Aalborg Universitet AALBORG

UNIVERSITY

Arbejdsmiljg og arbejdsliv
| et socialt ressource perspektiv
Nielsen, Kjeld

Publication date:
2011

Document Version
Tidlig version ogsa kaldet pre-print

Link to publication from Aalborg University

Citation for published version (APA):
Nielsen, K. (red.) (2011). Arbejdsmiljg og arbejdsliv: | et socialt ressource perspektiv. (1 udg.) Aalborg
Universitetsforlag. LEO-serien Nr. 40

General rights
Copyright and moral rights for the publications made accessible in the public portal are retained by the authors and/or other copyright owners
and it is a condition of accessing publications that users recognise and abide by the legal requirements associated with these rights.

- Users may download and print one copy of any publication from the public portal for the purpose of private study or research.
- You may not further distribute the material or use it for any profit-making activity or commercial gain
- You may freely distribute the URL identifying the publication in the public portal -

Take down policy
If you believe that this document breaches copyright please contact us at von@aub.aau.dk providing details, and we will remove access to
the work immediately and investigate your claim.

Downloaded from vbn.aau.dk on: August 23, 2025


https://vbn.aau.dk/da/publications/54f17ae2-a39e-4870-8b42-99502b5e1e95

Arbejdsmiljg og arbejdsliv

i et socialt ressource perspektiv

Redakier: Kjeld Nielsen

AALBORG UNIVERSITETSFORLAG



Arbejdsmilje og arbejdsliv i et socialt ressource perspektiv
Redigeret af Kjeld Nielsen

LEO-serien nr. 40, januar 2011
1. oplag, 1. udgave

© Redakteren og Aalborg Universitetsforlag, 2011

Forside: Akvarel af Louise Jorgensen
Design af omslag: Kirsten Bach Larsen
Sats og layout: Kirsten Bach Larsen

Trykt hos Toptryk Grafisk, 2011
ISBN: 978-87-7307-780-1
ISSN: 1398-0726

Udgivet af:

Aalborg Universitetsforlag i samarbejde med LEO-gruppen
(Faggruppe i arbejdsmarked, uddannelse og organisation)
http:/ /www.soc.aau.dk/forskning /leo/ forside /

Aalborg Universitet

Institut for Sociologi, Socialt arbejde og Organisation
Kroghstreede 7,

DK-9220 Aalborg &

TIf. +45 99 40 81 00,

Fax 98157575

Distribution:

Aalborg Universitetsforlag
Skjernvej 4A, 2. sal,

9220 Aalborg &

TIf. 99407140,

Fax 96350076
aauf@forlag.aau.dk

forlag.aau.dk
Denne bog er trykt med stette fra Institut for Sociologi, Socialt

Arbejde og Organisation, Institut for @konomi, Politik og For-
valtning samt Institut for Erhvervsstudier



Indhold

Forord

Introduktion
Kjeld Nielsen

Social integration i arbejdsmilje
Begreber og modeller inden for menneskearbejdet
Kjeld Nielsen

Sociale processer i arbejdsmiljoet pa en afdeling pa
et storre dansk sygehus
Stine Mark

Professionsidentitet i socialradgiverens arbejdsmilje
Frank Nielsen

Sygefravar og arbejdsmiljo
Nogle principielle betragtninger om sygefraveer
som et udtryk for konflikter pa arbejdspladsen
Claus D. Hansen

25

61

85

101



Risikoregime pa arbejdsmarkedet, arbejde og
velferdsstatsrespons i globalt perspektiv
Dorit Konkolewsky

Globalisering, omstillingspres og psykisk arbejdsmiljo
Problemstillinger og forskningsdesign
P. Nielsen, @. Omland, A. Larsen, P. Ryom, K. Fonager,
R.N. Nielsen, S. G. Bamberger, A. L. Vinding

Arbejdsmiljoseminarer som en metode til at skabe
motivation, ansvar og ejerskab til sikkerhedsarbejdet
Louise Moller Pedersen

Arbejdsvardiorientering
Et overset praksisfelt i virksomhedens
personale- og arbejdsmiljearbejde
Gitte Dalgaard Hansen og Anette Rodkjeer Hermansen

Daden som arbejdsliv
Ansatser til en dramaets, folelsernes, omsorgens
og habets professionssociologi
Michael Hviid Jacobsen 0g Rasmus Antoft

Det psykosociale arbejdsmiljo
Malingsbetingelser
Christina H. Andersen, Charlotte Jensen og Taija M. Vangse

127

153

185

213

231

257



Forord

Nar man igangsaetter et bogprojekt, sker der ofte i forlebet en udskift-
ning af forfatterkredsen af forskellige arsager. Nogle forlader omra-
det og andre kommer til. Nogle bliver feerdige og andre evt. ikke feer-
dige. Denne foranderlighed har bade veeret kraevende at holde styr
P&, men ogsa berigende for fastholdelse af ideen og perspektivet med
bogen. Igennem en sddan proces bliver man bekendt med nye aspek-
ter af et omrdde, som har faet en storre bevigenhed gennem manges
forskellige initiativer. Bogen formidler pa baggrund af disse reflek-
sioner og erfaringer et udpluk fra engagerede forskere, praktikere og
undervisere inden for omradet.

Bidragene i de enkelte kapitler beerer samme preeg af forander-
lighed og ufeerdighed. Nogle forfattere afrapporterer selvsteendige
forskningsresultater inden for arbejdsmilje og arbejdsliv, andre er
pa vej med udvikling af teori og metoder og andre igen, filosoferer
over hvor samfund, arbejdsmilje og arbejdsliv, er p& vej hen.

Bogens titel er arbejdsmilje og arbejdsliv i et socialt ressource per-
spektiv. I denne titel ligger latent aspekter af det foranderlige og det
ufeerdige. Det latente kan blive til manifestationer, f.eks. ved at akte-
rer i arbejdslivet handler med udgangspunkt i deres ressourcer, ind-
sigter og viden over for strukturer i samfund og organisation. Sigtet
med bogen er bl.a. at udbrede kendskabet til dette perspektiv.

Om sigtet med bogen indloses, er op til leeserne af bogen at be-
demme.



Initiativet til denne bog er taget af en faggruppe, LEO (Labour, Edu-
cation, Organisation) ved Institut for Sociologi, Socialt arbejde og Or-
ganisation, Aalborg Universitet. Projektets ide er samlet omkring et
onske om at lofte en forskningsindsats inden for temaet ”arbejdsmilje
og arbejdsliv” med nye perspektiver og mod udaekkede vidensomra-
der. Desuden er ideen at udbrede kendskabet til konkrete forsknings-
metoder og resultater inden for temaet. Bl.a. gennem undervisning og
formidling pa uddannelser inden for samfundsvidenskabelige om-
rade, dvs. sociologi, de sociale og erhvervsgkonomiske uddannelser
samt masteruddannelser og diplomuddannelser.

Der skal her rettes en stor tak til samtlige forfatterne, der har bidraget
til bogen. Tak til lektor Preben Horsholt Rasmussen og Dr. phil. Dorit
Konkolewsky, begge LEO-gruppen, lektor Peter Nielsen, Carma-
gruppen samt AC-medarbejder Bo Meller Lange, alle Aalborg Uni-
versitet for kommentering pa flere af artiklerne. Tak til en anonym
bedemmer. En tak til de samfundsvidenskabelige institutter, Institut
for Sociologi, Socialt arbejde og Organisation, Institut for Okonomi,
Politik og Forvaltning samt Institut for Erhvervsstudier, der med
stotte har gjort det muligt at fa udgivet bogen.

Kjeld Nielsen

Januar 2011



Kjeld Nielsen

Introduktion

Arbejdsmiljg og arbejdsliv

Bogens bidrag falder i to dele: en arbejdsmiljedel (kapitlerne 1- 4, 6,
7 og 10) og en arbejdslivsdel (kapitlerne 5, 8 0g 9). I bogen er der flere
kapitler som beskeeftiger sig med det sociale, psykiske arbejdsmilje
(kap. 1, 2, 3, 4 og 6) og et enkelt bidrag falder inden for det fysiske
arbejdsmilje (kap. 7). Arbejdslivsdelen omhandler virkninger af glo-
baliseringen pa arbejdsliv og velfeerd (kap. 5) samt arbejdets vaerdi-
orientering ved rekruttering af nye medarbejdere (kap. 8), og deds-
arbejdets former (kap. 9). Antologien afsluttes med en kritisk meto-
deartikel pa arbejdsmiljeforskningen.

Arbejdsmilje defineres i antologien ved de krav og belastningsef-
fekter i en arbejdsorganisation, som personalet bringes i, og som kan
imedegds ved en social ressourceindsats. I et arbejdsmilje bringes
individet kontinuerligt i en ubalance mellem krav og belastninger
pé den ene side og de menneskelige ressourcer (kompetencer, enga-
gement) til at udfere arbejdsfunktionerne pa den anden side (kap.
1). Denne ubalance forveerres i et risikoregime inden for arbejdsliv
og velfeerd, ndr virksomhedernes omstillingspres pavirker det psy-
kiske arbejdsmilje betydeligt i en globaliseret verden (kap. 5 og 6).
Ubalancen i det konkrete arbejdsmilje kan have flere forskellige frem-
treedelsesformer. Den kan tilskrives en mangel pa sociale mellem men-
neskelige ressourcer i organisationen i forhold til opfyldelse af job-
kravene i menneskearbejdet (kap. 1 og 2). Ubalancen kan ogsa skyldes,



at professionens identitet og normer ikke matcher med jobkravene
inden for f.eks. socialrddgiverfaget (kap. 3). Ubalancen kan ogsa hen-
fores til en oplevet mangel hos de ansatte pa en fair og retfeerdig be-
lenning i forhold til individets preestation i arbejdslivet (kap. 4 og 6).
Endelig kan ubalancen skyldes, at en manglende involvering af de
menneskelige ressourcer i sikkerhedsarbejdet forer til et ringere ar-
bejdsmilje (kap. 7).

Et generelt synspunkt i bogen, er, at balancen mellem anvendelse
af de menneskelige ressourcer og de skiftende krav der stilles i ar-
bejdslivet, er pavirket af og varierer med arbejdsorganiseringens
indretning og anvendte arbejdsmilje- og HR-strategier pa tveers af
brancher og sektorer. Bdde ledelse og ansatte opererer inden for et
organisatorisk beslutningsfelt hvor spillerummet er relativt stort,
men samtidig forventes afstemt med de lovgivningsmeessige krav og
arbejdsmarkedsaftalte bestemmelser pd omrddet. I dette felt findes
muligheder for aktererne til at forhandle og beslutte sig til et bedre
arbejdsmilje.

I kap. 6 afgraenses genstandsomradet ”arbejdsmilje” i virksomheder
naermere. Deltagerne i projektet finder, at studiet af det psykiske ar-
bejdsmilje i virksomheder har tre niveauer som genstandsomrade:
For det forste arbejdets organisering, herunder jobbenes udformning.
For det andet relationerne mellem de ansatte indbyrdes og forholdet
til ledelsen. Endelig for det tredje anses den ansattes evne til at hand-
tere udfordringer for en veesentlig del af afgreensningen.

Feelles for definitionen og afgreensningen af ”arbejdsmiljeet” og
studier af dette genstandsomrade, er: Sdvel arbejdets organisering,
de sociale mellemmenneskelige relationer samt medarbejdernes res-
sourcer bringes i et samspil, bdde i beskrivende og normative analy-
ser af arbejdsmiljeet. En losning af arbejdsmiljgproblemer ma med
udgangspunkt i dette perspektiv naturligt orientere sig mod sam-
spillet mellem de menneskelige ressourcer, herunder de mellem-
menneskelige relationer samt arbejdsorganisation i den enkelte virk-
somhed /institution.

Arbejdsmiljebegrebet i denne bog, fordrer en lgsning af arbejds-
miljoproblemer gennem en kvalificering af sociale ressourcer, dvs.
bade individuelle og kollektive menneskelige ressourcer og sam-



INTRODUKTION

spillet mellem disse. Samspillet etableres pa bade det arbejdsorgani-
satoriske og det arbejdsmilje- og personalepolitiske niveau i institu-
tioner og virksomheder. F.eks. kan etablering og styrkelse af sociale
ressourcer omkring tillid, viden, deltagelse og leering samt social stette
og kontakt i institutionens organisation, veere et vaesentligt bidrag
til lesning af arbejdsmiljeproblemer.

Atinddrage de ansatte og deres ressourcer i deltagende former for
arbejdsorganisering som virker fremmende pé et socialt arbejdsmil-
jo, er et gennemgaende perspektiv i flere af kapitlerne (kap. 1, 2, 3, 4,
6 0g 7). De arbejdsmilje- og personalepolitiske beslutninger kan s&-
ledes virke som rammebetingelse for udviklingen af de sociale res-
sourcer. I kap.7 belyses konkret betydningen af et arbejdsmiljepoli-
tisk initiativ i virksomheder. Her vises det hvordan et succesfyldt
sikkerhedsarbejde er en fortlobende social proces, der involverer et
tillidsfuldt samspil mellem centrale akterer, dvs. arbejdsmiljoorgani-
sationen, virksomhedsledelsen og de ansatte. At involvere de ansat-
tes ressourcer i sikkerhedsarbejdet — baseret pa gode tillidsrelationer
- er et godt udgangspunkt for forebyggelse af arbejdsulykker. Lige-
ledes kan inddragelse af en veerdiorientering som de menneskelige
ressourcer repraesenterer, virke positivt pa udvikling af en fasthol-
delses- og rekrutteringsstrategi i virksomhederne (kap. 8). En del af
denne strategi indeholder ogsé sociale veerdier som beslutningsind-
dragelse og godt arbejdsmilje set fra medarbejdernes synspunkt.

Det kollektive niveau i forebyggelsesstrategier i arbejdsmiljeoet er
et omrade, der latent fokuseres pd i flere af artiklerne, bade hvad
angar inddragelse af medarbejdere og social stette og kontakt samt
forekomsten af praksisfeellesskaber. Det kollektive niveau, repreesen-
teret ved kollektiv medarbejderinddragelse i beslutninger pa forskel-
lige niveauer i organisationen, kan have bade positive og negative
virkninger pa arbejdsmiljoet. Det kollektive ressource niveau kan
saledes indeholde et konfliktpotentiale, som ikke altid fremmer et
feelles godt arbejdsmilje. F.eks. kan forskellige sociale normer til ar-
bejdet og dets organisering, dvs. forskelle i organisationskulturer
fremkalde et arbejdsmilje i en mindre gunstig retning (kap. 1 og 2).
De sociale normer i gruppen kan omvendt have positive virkninger,
ndr der blandt arbejdslivets aktorer opnds enighed om opgavernes



udferelse. Det kollektive niveau i organisationen kan endvidere re-
preesentere sig i konflikter, der f.eks. kan forveerre sygefraveeret (kap.
4). Kapitlerne dokumenterer, at det kollektive niveau udger et sakaldt
blindt forskningsfelt, der kreever en neermere belysning i fremtidens
arbejdsmiljeforskning. Det geelder bade i private og offentlige orga-
nisationer. Et eksempel pa og en potentiel belysning af dette felt lig-
ger i et omfattende forskningsdesign, der er beskrevet i kap. 6. samt
ogsa i et design, hvor koblingen og samspillet mellem de individuelle
og kollektive/organisatoriske ressourcer og dets betydning for ar-
bejdsmiljeet, papeges (kap. 1).

Der er i denne antologi lagt op til at forskningsomrddet ”arbejds-
milje” til stadighed befinder sig i et krydsfelt mellem beskrivende
og handlingsorienterede tilgange. Dette forhold medteenker bidrags-
yderne til de enkelte kapitler ogsa. Flere af forfatterne gor opmeerk-
som pa krydsfeltet i deres bidrag (kap. 1, 2, 3, 4, 6, 7 og 8). Det bety-
der, at handlingsorienterede analyser ogsd indgér som en integreret
del af de deskriptive modeller. Det handlingsorienterede element over
for det deskriptive rejser egentligt sporgsmélet om, hvilke tilgange
bogens bidrag indgar med i en bredere afgreensning af arbejdsmilje-
forskningen.

Tilgange i arbejdsmiljgforskningen

Arbejdsmiljeforskningen kan specifikt beskrives ud fra forskellige
tilgange eller paradigmer. Eksempelvis fremhaever professor emeri-
tus Tage Sendergérd Kristensen ved Det Nationale Center for Forsk-
ning i Arbejdsmilje (NFA) syv tilgange, iseer anvendt inden for forsk-
ningen i menneskers stress, udbreendthed og sundhedstilstand (Kri-
stensen 2007). Her skal refereres til {4 af disse tilgange, som flere af
artiklerne kan relateres til. En central tilgang i forskning af arbejds-
miljeproblemer kaldes for belastningsparadigmet, hvor faktorer eller
stressorer bade i individets neere arbejdsliv, arbejdsorganisering og
ovrige liv (fx ensidigt gentaget arbejde, computerproblemer, sammen-
pressede deadlines for arbejdets feerdiggerelse, skilsmisse etc.) pa-
virker individets stressniveau og sundhedstilstand. Stressorer kan
ogsd vaere ydre betinget f.eks. af virksomhedernes omstillingspres
som folge af globaliseringen. Dette giver et af kapitlerne i antologi-
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en et glimrende eksempel pa i form af et undersogelsesdesign (se
kapitel 6).

Stressorer kan males gennem velkendte dimensioner som f.eks.
psykologiske jobkrav, dvs. kvantitative, folelsesmeessige og kogni-
tive krav i arbejdet (se kap. 1, 2 og 6) eller specifikke jobkrav som
ikke matcher den ansattes professionsidentitet, der f.eks. under for-
andring opbygges gennem en bestemt uddannelse og et praksisar-
bejde, der knytter sig til udferelse af en profession (se kap. 3). Indi-
katorer pa det psykosociale miljo i form af balancer mellem preestation
og belenning, sociale stotte fra kollegaer og ledelse, tilfredshed med
ledelse og arbejde samt arbejde-hjem konflikter er ogsd anvendti et
af kapitlerne (kap. 4).

Losning af individets kroniske stresstilstand kan ifelge belastnings-
tilgangen ske gennem en individuel og kollektiv forebyggelse sdledes
at stressorerne ikke opstar pa arbejdspladsen. Denne tilgang praeger
flere af artiklerne. F.eks. kan den sakaldte moderatoreffekt fra sociale
integrationsfaktorer nedseette belastningsniveauet betydeligt (kap. 1
og 2). Eller der kan veere tale om akterbetingede handteringsmeka-
nismer pa det individuelle og kollektive beslutningsniveau i organi-
sationen, som kan reducere krav fra omstillingspresset samt forbed-
re sikkerhedsarbejdet (kap. 6 og 7). I artiklerne ligger en antagelse
om, at belastningseffekterne pa den ansatte kan forebygges eller re-
duceres betydeligt, hvis personalet og ledelse til stadighed er bevid-
ste om forebyggende foranstaltninger og handler pa ogede og aen-
drede krav pa arbejdspladsen. Dvs. individuelle og kollektive res-
sourcer skal opbygges, organiseres og malrettes forebyggende over
for opstden af arbejdsmiljeproblemer.

Sociale ressourcer i arbejdsmiljzet

Et synspunkt i flere af bogens kapitler er, at de sociale processer eller
adfeerdsprocesser, som de kommer til udtryk gennem en individuel
og social handlen i organisationen, stetter op omkring forebyggende
og positive effekter i arbejdsmiljeet. Dette synspunkt tager udgangs-
punkt i, at tillidsforhold og viden, repraesenteret ved de menneskelige
ressourcer og deres handlinger, har positive virkninger i arbejdsmil-
joet. De sociale normer, som personalet pa arbejdspladsen er baerere



af, kan have bade positive og negative effekter. Tillidsforhold mellem
ansatte/brugere /kunder og viden ressourcerne er dermed veesent-
lige elementer i sociale processer som forebygger arbejdsmiljepro-
blemernes opstden, medens sociale normer kan virke bade reduce-
rende og forsteerkende pa problemerne. Anskuet sdledes udger de
sociale processer en social ressource i organisationen og virker gene-
relt som moderatorer mellem jobkrav og belastningseffekter. Proces-
serne operationaliseres gennem flere ressource indikatorer i arbejds-
miljeet. Dvs. deltagelse, social stotte og kontakt, organisationskultur,
praksisfeellesskaber, professionsidentitet samt virksomhedens eller
institutionens organisering (se iseer kap. 1 og 2). De sociale ressourcer
seettes ogsa under en lup i afklaring af drsager til, at arbejdsmiljo-
problemer opstar. F.eks. i forseget pd at bringe sygefraveeret pa be-
greb efterlyses forskning i den sociale organisering af arbejdet. Et
centralt forskningsspergsmal, der venter pa at blive besvaret er: Har
sygefraveeret sin drsag i at veere klinisk syg eller i at " fole sig treet og
udmattet pa arbejdet”? (kap. 4). Hvad er det for sociale processer i
arbejdsmiljeet, som gor mennesker treette pa arbejdet? De sociale
processer i arbejdsmiljeet kan have flere betydninger pé arbejds-
pladsniveau. F.eks. fokuseres i kap. 8 pa medarbejdernes arbejds-
veerdiorientering, som er et relevant feenomen at tage i betragtning,
nar medarbejdere skal rekrutteres og fastholdes i en social proces.
Verdiorientering i arbejdet kan deles op i en reekke indikatorer: lon
efter fortjeneste, at blive inddraget i beslutninger, at kunne se et frem-
tidsperspektiv i arbejdet, en anerkendende ledelse, god balance mel-
lem arbejdsliv og familie/fritidsliv, ensker om at arbejde i et godt
menneskeligt arbejdsmilje. Ogsa inden for arbejdsmiljeets statistik
skal man i videnskabelig henseende vaere opmeerksom pa, hvad man
maler. De sociale betydninger af samme stillingskategorier, f.eks. ”seel-
gere” kan i arbejdshandlingen konkret variere betydeligt, ndr man
statistisk skal vurdere en sammenhzeng mellem en arbejdsmiljova-
riabel (arbejde-familie-konflikt) og stillingskategoriens arbejdsorga-
nisering og jobkrav. Dette metodeproblem i arbejdsmiljeforskningen
er demonstreret i kap. 10.

Selv om flere af bogens bidrag i deres grundtankegang er inspire-
ret af et belastningsparadigme, indeholder flere af kapitlerne et so-
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cialt - og et ressourcemeessigt perspektiv pa arbejdsmiljgproblemer-
nes sammenhzng og lesninger. Det er derfor neerliggende at forsoge
sig med at definere et nyt paradigme inden for arbejdsmiljeforsk-
ningen, der bade er beskrivende, analyserende og inspirerer til hand-
lingsanvisning. Paradigmet kan med rette kaldes for en social ressour-
cetilgang. Den ressourcebaserede tilgang tager udgangspunkt i en
generel antagelse om, at social integration af de menneskelige res-
sourcer i arbejdsliv og organisation er mulig og enskelig.

Opsummerende antager paradigmets tilgang, at det er muligt at
forbedre eksisterende arbejdsmiljeer ved at fokusere pa de sociale
ressourcer og deres betydning i arbejdets organisering. Tilgangen
undersgger samspil mellem sociale ressourcer og deres arbejdsorga-
nisering, bade pa individ- og gruppe- og organisationsniveau. Res-
sourcetilgangen benytter sig af en raekke indikationer pa, hvordan
et arbejdsmiljo pd forskellige niveauer kan undersoges. Samtidig
leegger tilgangen endvidere op til et samspil mellem deskriptive og
handlingsorienterede analyser og hvordan disse tilsammen bidrager
til lesning af arbejdsmiljeproblemer. Det ledelsesmeessige ansvar for
arbejdsmiljoet og mélrettede og forebyggende handlinger som de
ansatte kan bidrage med i arbejdsmiljearbejdet, vil i hoj grad gen-
nem et socialt ressource paradigme blive tydeliggjort. En social inte-
gration af ressourcerne er formentlig et vigtigt bidrag til forstaelse
og forebyggelse af, at belastningerne ikke opstar. Arbejdsmiljepro-
blemer skal pa en indsigtsfuld méde tages i oplebet.

Om de enkelte bidrag

De forste tre kapitler handler om arbejdsmiljeet blandt ansatte der
arbejder med mennesker. Ved menneskearbejde forstds en professi-
onel udforelse af opgaver som vedrerer bevarelse og eendringer af
klientens eller brugerens fysiske og psykiske tilstand. I det profes-
sionelle arbejde defineres klienten eller brugeren i udgangspunktet
- f.eks. gennem at stille en diagnose. Dernzest fastholdes klienten i
en tilstand, der forebygger, at udefra forandringer, ikke forveerrer
tilstanden og endelig kan klientens tilstand forandres med henblik
pa at forbedre hans eller hendes velbefindende. De sidste tiltag over
for brugeren kan f.eks. vaere beskrevet i en handlingsplan over, hvad



der skal ske i forholdet mellem bruger/klient og den professionelle.
Forholdet mellem den professionelle og klienten er asymmetrisk, da
den professionelle har mere magt, kunnen og ekonomi end klienten.
Den steerke part i samspillet mé& handle uselvisk i opfyldelse af be-
hovene hos brugerne frem for egen nytteorienteret. I relationen mel-
lem bruger og ansat og ansatte indbyrdes, udspilles derfor et tillids-
forhold og en fordring, der stiller store folelsesmeessige, kognitive og
kvantitative krav til den ansatte — bade med hensyn til at forstd kli-
entens behov men ogsa at administrere og handtere kravene pd en
madde, der setter den uselviske fordring og handling hos den an-
satte i spil med organisationens og lovgivernes standarder og regler.
Ansatte ma individuelt og kollektivt treekke pa sin “tavse viden” for
at beskytte sig mod miljeproblemer i arbejdet.

Bidrag inden for arbejdsmiljgdelen
Kjeld Nielsen antager i et indledende kapitel til bogen, at social inte-
gration mellem ansatte pa arbejdspladsen kan forbedre arbejdsmil-
joet. Den sociale integration i grupper, der arbejder med mennesker
er ikke serlig godt udviklet i arbejdsmiljeet ifolge flere undersogelser.
Manglende social integration deekker bl.a. over et udpraeget alene
arbejde, manglende dialoger, “social hjemleshed” i arbejdet med
brugere samt at personalet tager arbejdet “mentalt” med hjem. Der-
til kommer, at der stilles hoje emotionelle krav og krav om at skjule
folelser, samt at sygefraveeret i grupperne er hojt. Disse empiriske
udtryk indikerer tilsammen belastninger i arbejdsmiljoet. Arbejds-
miljoet defineres i kapitlet som en ubalance mellem de ansattes res-
sourcer (individuelle og kollektive) og arbejdets krav og belastnin-
ger. Der udvikles teoretiske og operationelle modeller til at beskrive
og analysere sammenhaengen mellem social integration og arbejds-
milje. Specielt bestemmes tillidsforhold og tavs viden som positive
sociale integrationsfaktorer — dvs. ressourcer der kan medvirke til at
forbedre arbejdsmiljeet og forebygge belastninger. Derimod kan so-
ciale normer pa arbejdspladsen have savel positive som negative
virkninger pa arbejdsmiljoet.

Stine Mark tager traden op i kapitel 2 ved at undersege sammen-
haengen mellem social integration og arbejdsmiljo i et empirisk stu-
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dium. Stine Mark beskeeftiger sig med det sociale arbejdsmilje (so-
ciale relationer mellem ansatte) pa en sygehusafdeling. Forekom-
sten af flere velkendte dimensioner i arbejdsmiljeforskningen (rolle-
klarhed, psykologiske jobkrav, forholdet mellem personalets arbejds-
liv og privatliv) undersoges neermere blandt personalet (sygeplejer-
sker, sygehjeelpere og social- og sundhedsassistenter). Disse dimen-
sioner underseges inden for en specifik model. Antagelsen i model-
len er, at social integration (deltagelse, social stette og kontakt, orga-
nisationskultur, praksisfeellesskaber, professionsidentitet, instituti-
onsorganisering samt personalearbejdets forebyggende virkninger)
har en positiv, forebyggende og modererende virkning p& mulige
arbejdsmiljebelastninger. Den positive virkning social integration har
pé arbejdsmiljeet kan i praksis, ifelge Stine Mark, understettes af en
anden model (Appreciative Inquiry). Antagelsen bag denne model
er, at en forandringsproces — f.eks. at gore arbejdspladsen attraktiv -,
forudseetter, at medarbejdere inddrages fra start til slut i modellens
fire faser (opdagelses-, dreamme-, planleegnings- og realiseringsfa-
sen). Der skal ifolge Appreciative Inquiry modellen fokuseres pa
succesfulde sociale processer.

Den anerkendende tilgang (Appreciative Inquiry) til lesning af stress
og andre arbejdsmiljeproblemer pd arbejdspladsen, er en udbredt
tilgang blandt konsulenter ifelge Sendergard Kristensen. I tilgan-
gen laegges vaegt pd det “handlingsorienterede og fremadrettede
perspektiv” pa lesninger.

Frank Nielsen tager i kapitel 3 afseet i et igangveerende projekt om
professionsidentitet. Projektet har til hensigt at undersege social-
radgivernes professionsidentitet under indtryk af en omskiftelighed
der preeger socialt arbejdes organisering, malseetning og de rammer,
hvorunder socialradgiverne udferer deres arbejde. Desuden inddra-
ges den faglighed, som socialrddgiveruddannelsen repraesenterer.

Til forstaelse af omskifteligheden der har kendetegnet socialradgi-
verprofessionens virke, seettes der fokus pd den udvikling, der poli-
tisk og socialt har dannet ramme for socialrddgiverne gennem de 72
ar professionen har eksisteret. Dette efterfolges af et fokus pa den
parallelle udvikling, der har kendetegnet en ung professions omskif-
telige uddannelses- og arbejdsvilkar. Et mindre empirisk datasset om



socialradgivernes arbejdsmiljo inddrages i en vurdering af skiftet i
professionsidentitet.

En forelebig konklusion er, at socialrddgivere skenner at det arbej-
de der er muligt at udfere, ikke matcher med professionens normer
og identitet. Den manglende overensstemmelse mellem arbejdet og
professionsidentitet forveerres formentlig af stigende kvantitative job-
krav samt af det forhold, som offentlighedens lys fremkalder gennem
et billede af socialrddgiverens handtering af en reekke sager inden for
bern- og ungeomradet. Desuden skennes ifelge undersegelsen, at
den faglighed socialrddgiveren har med sig, ikke kommer til udfol-
delse i tilstraekkelig grad. Forfatteren vurderer, at nye bekendtgerel-
ser naeppe endrer pd dette i forhold til en forbedret match mellem
professionsidentitet og socialradgivernes faglighed i arbejdet, heller
ikke inden for omsaetning af beskeeftigelses- og socialpolitikken til
praksis. Der vil formentlig fortsat eksistere ”arbejdsmiljgproblemer” i
offentligheden inden for socialrddgiverens praksisfelter, medmindre
arbejdsvilkarene eendres radikalt i retning af mindre tidsanvendelse
til administrative opgaver samt reducering i antallet af sager. Social-
radgiverens professionsidentitet som individuel og kollektiv ressour-
ce kan dermed f4 bedre vilkdr og afstemmes hermed.

En anden tilgang er copingparadigmet, der er en individ-centreret
tilgang, hvor individet coper med stressorerne. Dvs. hvordan indi-
videt hdndterer “naere” arbejdsmiljgproblemer. Denne tilgang er iseer
repraesenteret i kap. 4, hvor det er klarlagt, at ca. 14 % af kernear-
bejdsstyrken pa det det danske arbejdsmarked “tager sig en fridag
fordi de har hardt brug for det”.

Claus D. Hansen argumenterer saledes i kapitel 4 for, at arbejds-
miljo og sygefraveer er forbundet med hinanden p4 flere forskellige
mader, og at sygefraveer ofte bliver brugt som en made at cope med
darligt psykisk arbejdsmilje pa. Oplevelsen af darlig ledelse, et mis-
forhold mellem krav og belenninger pé jobbet eller manglende so-
cial stotte fra kollegaer forer altsd til en hyppigere brug af sygefra-
veer i situationer, hvor man ikke er klinisk syg, men ‘blot” har brug
for at koble af fra belastningerne i arbejdsmiljoet. Forfatteren rejser
en diskussion om, hvorvidt sygefraveer dermed kan tolkes som en
form for individuel "protest’ mod urimelige arbejdsvilkdr, eller om
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der i arbejdsgivernes ledelsesret er en 'kronisk’ arbejdsmiljekonflikt,
der ikke kan ”viskes bort” via eendringer i arbejdsmiljoet. Uanset
svaret, er det evident, at sygefravaer kan veere forbundet til konflikter
pa arbejdspladsen. Den sociale organisering af arbejdet og arbejds-
miljoet er en tematik, der ikke serligt ofte bliver behandlet i den
eksisterende forskning pa omradet.

I de to naeste kapitler tages hul pé globaliseringens konsekvenser
pa arbejdslivet og arbejdsmiljoet. Sdvel i europaeisk som nordisk regi,
star onsket om, at alle har mulighed for at deltage i skabelsen af sam-
fundet og konstruktion af eget socialt liv og velfeerd via arbejdet, hoijt
pé den politisk demokratiske dagsorden. Dorit Konkolewsky rejser i
kapitel 5 spergsmalet, om denne vision, der med globaliseringsud-
viklingen og andre gennemgribende strukturelle forandringer med
indflydelse pa arbejdsmarkedets udvikling og vilkar for arbejdet, far
stadigt vanskeligere realiseringsbetingelser. Ud fra en indplacering af
udviklingstendenserne pd arbejdsmarkedet i et aktuelt samfunds-
meaessigt og globalt perspektiv, peges der pd en reekke vaesentlige ri-
sici, der pavirker forholdet arbejde, liv og velfeerd. I relation hertil star
social- og velfeerdsstatens respons til diskussion og vurdering.

Set i lyset af den stigende globalisering af virksomhedernes pro-
duktion og markeder og det deraf folgende omstillingspres pa med-
arbejdernes psykiske arbejdsmiljg, stiller GOPA-projektet v/ Peter
Nielsen m.fl. flere undersogelsessporgsmal og hypoteser op (kapitel
6). Et centralt spergsmal for forskningsprojektets belysning af glo-
baliseringens virkninger via virksomhederne pa arbejdsmiljoet, er: I
hvilket omfang, er der i virksomhederne en sammenhang mellem
ledelsens handtering af omstillingspres og medarbejdernes oplevelse
af problemer med det psykiske arbejdsmilje?

Dette hovedspergsmal er udmentet i en reekke underspergsmal, bl.a:
* Hvorledes og i hvilket omfang oplever virksomhederne omstil-

lingspres fra omgivelserne?

* Hvorledes handterer ledelsen et eventuelt omstillingspres i for-
hold til eendringer i arbejdsorganisation og personaleanvendelse?

e Hyvilken udformning har samarbejdsrelationerne i virksomheder-
ne, og hvilken rolle spiller de i ledelsens og medarbejdernes hdnd-
tering af eendringsprocesserne?



Dertil kommer en raekke hypoteser:

* Brancher, virksomheder, medarbejdergrupper fordelt pa ken, et-
nisk baggrund og alder oplever omstillingspres forskelligt og hand-
terer presset forskelligt.

e Virksomheder udsat for et stort omstillingspres vil opleve medar-
bejderen med et stigende forbrug af psykofarmaka, eget sygelig-
hed med udbetaling af sygedagpenge samt en hej jobomsaetning.

e Virksomhedernes hdndtering af omstillingspresset vil kunne mo-
dificere effekten.

¢ Virksomhedernes omstillingspres medferer ogede krav til med-
arbejderne.

* Ogede medarbejderkrav eger risikoen for stress, der kan medfore
eendring i mental sundhed.

* Medarbejdernes handtering af virksomhedskrav vil kunne modi-
ficere effekten.

* Medarbejdernes mentale sundhed pévirker virksomhedernes gko-
nomi.

Kapitlet leegger med disse sporgsmal op til en ressource tilgang i ud-
forskningen af virksomhedernes arbejdsmilje. Denne tilgang under-
bygges iser af to af studiets centrale antagelser. Det antages, at 1. at
virksomhedsledelses handtering af omstillingspresset vil kunne mo-
dificere effekten samt 2. at medarbejdernes héndtering af virksom-
hedskrav vil kunne modificere effekten.

I kapitlet gennemgas projektets design og metoder, bl.a. betydnin-
gen af et unikt meget omfattende longitudinalt datamateriale fra virk-
somheder fremheeves. I projektets arbejdsmiljedel er lagt op til at
anvende flere afprovede skalaer, tilgange og metoder, som tidligere
er udviklet inden for internationale arbejdsmiljoforskning.

Louise Meller Pedersen seetter i kapitel 7 fokus pd en anden del af
arbejdsmiljoet, nemlig virksomhedernes sikkerhedsarbejde. Arbejds-
miljeloven har leenge defineret sikkerhed og psykisk arbejdsmilje
som en lovpligtig del af ledelsen af danske virksomheder. Imidlertid
er anmelderpligtige ulykker samt det deraf folgende sygefraver
igennem de seneste ar ogsa blevet et vaesentligt konkurrenceparame-
ter i iseer store virksomheders kamp om samarbejdspartnere, kunder
og ansatte. Samtidig har et stort mediefokus pé de ca. 50 arlige deds-
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ulykker pa danske arbejdspladser samt omkring 5.000 alvorlige ulyk-
ker, der forer til amputationer, knoglebrud, eller skader pé flere le-
gemsdele, medfort et stigende fokus pa virksomhedernes ansvar for
arbejdet med at forebygge arbejdsulykker. Sikkerhed er dermed i
hejere grad blevet et strategisk satsningsomréade. Veaesentlige ele-
menter heri er at skabe motivation, ansvar og ejerskab til og samspil
om sikkerhedsarbejdet pa alle niveauer i den enkelte virksomhed og
i komplekse projekter, der involverer flere virksomheder og interes-
senter. Kapitlet bidrager ligeledes til en ressource tilgang i udforsk-
ning af de sociale processer i sikkerhedsarbejdet.

I kapitlet preesenteres arbejdsmiljgseminarer som en metode til
gennem udnyttelse af de ansattes erfaringer, idéer og viden samt oget
kommunikation mellem ledelsen og de ansatte at opna disse mal. Me-
toden er afprovet blandt de produktionsansatte pa smd, mellemstore
og store private danske virksomheder, senest i forbindelse med for-
fatterens ph.d.-projekt. Metoden kan desuden anvendes i andre virk-
somhedstyper. Pa baggrund af kvalitative og kvantitative data fra sin
ph.d. argumenterer Louise Moller Pedersen for, at succesfyldt sikker-
hedsarbejde er en fortlobende proces, der involverer et godt samspil
mellem arbejdsmiljeorganisationen, virksomhedsledelsen, mellem-
lederne og de ansatte. Lobende arbejdsmiljgseminarer er et centralt
redskab i denne proces. Ledelsens engagement i sikkerhed, gensidig
tillid mellem lederne og de ansatte samt de ansatte imellem, foran-
dringsparathed pé individ og pa gruppeniveau samt graden af ov-
rige forandringer i og udenfor virksomheden vil dog péavirke pro-
cessen og dermed seminarernes succes.

Bidrag inden for arbejdslivsdelen

Inden for arbejdslivsdelen indgar tre artikler. Ud over kapitel 5 (se
ovenfor) omhandler kapitel 8 og 9 specifikt arbejdslivet. I kapitel 8
beskrives en ny tilgang til studiet af losning af problemer i virksom-
hedernes personaleplanleegning. I rekruttering af eller fastholdelse
af arbejdskraft skal virksomheder fokusere pa arbejdskraftens ar-
bejdsveerdi orientering (jf. nedenfor). I et andet bidrag til belysning
af arbejdslivet beskeeftiger forfatterne sig med et overset feenomen i
arbejdslivsforskningen, nemlig dedsarbejdets forskellige former (kap.



9). Antologien afsluttes, i kapitel 10, med en metodeartikel, der stiller
sig kritisk over for anvendelse og tolkning af standardiserede data
fra arbejdsmiljoundersogelser.

Gitte Dalgaard Hansen og Anette Rodkjeer Hermansen seetter fokus pa
et nyt feenomen i human ressource arbejdet (kapitel 8). Feenomenet
kaldes medarbejders arbejdsveerdiorientering. Arbejdstagernes ar-
bejdsveerdier kan betragtes som en veaesentlig ressource, der skal ta-
ges i betragtning, ndr virksomheder matcher arbejdskraft med jobs,
i et arbejdsmilje som vil veere preeget af omstillingspres og foran-
dringer. Virksomheder har i dag seerdeles sveert ved at rekruttere og
fastholde medarbejdere pa grund af rekrutterings- og fastholdelses-
strategier, der ikke direkte henvender sig til den specifikke medar-
bejdergruppe (malgruppe). Forfatterne viser, hvordan disse proble-
mer kan mestres ved at undersgge medarbejderes og kommende med-
arbejderes arbejdsveerdiorientering, altsd undersoge hvilke veerdier
medarbejderne prioriterer i deres arbejdsliv. Ud fra dokumenteret
viden om arbejdsveerdiorientering er det yderst let at udarbejde de
rigtige strategier, som giver et positivt resultat, der vil udgere et godt
grundlag for virksomheders personaleplanlaegning.

I kapitel 9 beskeeftiger Michael Huviid Jacobsen og Rasmus Antoft sig
med det i samfundsforskningen ofte oversete feenomen, der kaldes
‘dedsarbejde’. Dadsarbejde er en betegnelse, der deekker over den
mangfoldighed af arbejdsfunktioner, som udferes i forbindelse med
dedsfald i et samfund, og som héandteres af f.eks. sygeplejersker, lee-
ger, politifolk, retsmedicinere, bedemeend, praester, porterer eller ple-
jeassistenter. Kapitlet har til formal at introducere til dedsarbejde
som et overset og uudforsket, men seerdeles frugtbart tema for ar-
bejdslivsforskere og professionssociologer, fordi det kaster lys over
noget, som befinder sig i skyggen af hverdagslivets normalitet. Gen-
nem kapitlet eksemplificerer forfatterne dedsarbejdet i form af nog-
le selektive tematiske nedslag i ‘dirtywork’, “dramaturgisk arbejde’,
‘folelsesarbejde’, ‘omsorgsarbejde” og ‘hdbarbejde’ som forskellige for-
tolkningsperspektiver pa, hvordan dedsarbejde kan forstds som seer-
ligt meningsskabende mestringsstrategier i arbejdet med deden.

I kapitel 10 “Det psykosociale arbejdsmilje — malingsbetingelser”
stiller Christina Huas Andersen, Charlotte Jensen og Taija Marlene Vangse
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sporgsmalstegn ved den ogede anvendelse af standarder som et kva-
litetsstempel. Et konkret eksempel er hjemmehjeelperen, som ikke kan
tage hensyn til brugerens individuelle behov, fordi hun skal leve op til
helt specifikke krav baseret pd en gennemsnitsbetragtning. Standar-
den definerer her det udferte arbejde i en sddan grad, at det ogsa defi-
nerer brugeren.

Kapitlet tager udgangspunkt i det psykosociale arbejdsmiljg, spe-
cifikt det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo, der med ma-
lingsveerktojet kaldet tredeekkerskemaet (COpenhagen PsychoSOcial
Questionaire) tydeligt eksemplificerer problematikken i standardi-
sering. Dette sporgeskemas koncept kan overordnet kendetegnes ved
hensigten om, at placere alle arbejdstagere, arbejdssituationer og ar-
bejdspladser indenfor det samme skemas betingelser og dermed ogsa
begraensninger. Set fra en forskningsmaessig og samfundsmaessig
synsvinkel er standarder med til at sikre sammenlignelighed og over-
blik, fordi der fokuseres pa felles indikatorer. Men er standardise-
ring altid en gangbar lesning? Kapitlet fokuserer i den forbindelse
pa nogle alvorlige metodeproblematikker omkring standardisering,
men understeger samtidig at problematikkerne vil kunne overvindes,
hvis man, pa bade det individuelle og samfundsmeessigt niveau,
forstar standardernes betingelser og konsekvenser.

Kilde: Kristensen, Tage Sendergaard (2007): Stress nok til alle, Tids-
skrift for Arbejdsliv, 9. arg. Nr. 2, 80-85 (Kronik).



FORFATTERNE

Forfatterne

Kjeld Nielsen
Lektor ved Aalborg Universitet. Forskningsleder af LEO, (Fag-
gruppe i arbejdsmarked, uddannelse og organisation), Institut
for Sociologi, Socialt arbejde og Organisation

Stine Mark
Sociolog fra Aalborg Universitet (2009)

Frank Nielsen
Fuldmeegtig ved Aalborg Universitet, Socialradgiver og Master i
arbejdsmarkeds- og personaleforhold, Institut for Sociologi, So-
cialt arbejde og Organisation. Medlem af forskningsgruppen LEO

Claus D. Hansen
Adjunkt, ph.d. ved Aalborg Universitet, Institut for Sociologi,
Socialt arbejde og Organisation. Associeret medlem af forsk-
ningsgruppen LEO

Dorit Konkolewsky
Dr. phil. i politisk videnskab og sociologi fra Deusto Universitet,
associeret medlem af forskningsgruppen LEO, Institut for Socio-
logi, Socialt arbejde og Organisation

Peter Nielsen
Lektor ved Aalborg Universitet, Institut for @konomi og Politik
og Forvaltning, Medlem af forskningsgruppen CARMA

Dyvind Omland
Overlage, lektor ph.d., Arbejdsmedicinsk Klinik, Aalborg Syge-
hus, Region Nordjylland

Anelia Larsen
Psykolog, ph.d., Alment ambulatorium, Afd. S, Aalborg Psykia-
triske Sygehus, Region Nordjylland



FORFATTERNE

Pia Ryom
Ledende psykolog, cand. psyk., Arbejdsmedicinsk Klinik, Aal-
borg Sygehus, Region Nordjylland

Kirsten Fonager
Overleaege, klinisk lektor, ph.d., Socialmedicinsk Enhed, Aalborg
Sygehus

René Nesgaard Nielsen
Lektor, ph.d., Institut for Erhvervsstudier, Aalborg Universitet

Simon Grandjean Bamberger
Cand. psyk., ph.d. studerende, Arbejdsmedicinsk Klinik, Aalborg
Sygehus, Region Nordjylland

Anker Lund Vinding
Kontorchef, ph.d., Analysekontoret, Region Nordjylland

Louise Mgller Pedersen
Cand.scient.adm. fra Aalborg Universitet og ph.d. studerende
péd Arbejdsmedicinsk Klinik i Herning

Gitte Dalgaard Hansen
Sociolog fra Aalborg Universitet (2009), ph.d. studerende ved
Aalborg Universitet, Institut for Sociologi, Socialt Arbejde og
Organisation. Medlem af forskningsgruppen LEO

Anette Rodkjeer Hermansen
Sociolog fra Aalborg Universitet (2009), HR-konsulent ved Stream
Global Services, Aalborg st

Michael Hviid Jacobsen
Professor i sociologi ved Aalborg Universitet, Institut for Socio-
logi, Socialt Arbejde og Organisation



FORFATTERNE

Rasmus Antoft
Lektor ved Aalborg Universitet, Institut for Sociologi, Socialt
arbejde og Organisation

Taija Marlene Vangso
Sociolog fra Aalborg Universitet (2009). AC-medarbejder ved
Arbejdsmarkedssekretariatet, Frederikshavn Kommune

Christina Hvas Andersen
Sociolog fra Aalborg Universitet (2008). Fuldmeegtig, Instituti-
onspolitisk sekretariat, Professionshgjskolen University College
Syddanmark Esbjerg-Haderslev

Charlotte Jensen
Sociolog fra Aalborg Universitet (2008). AC-fuldmeegtig, Center
for Bern, Unge og Specialradgivning, Region Midtjylland



Kjeld Nielsen

Social integration i arbejdsmilje
Begreber og modeller inden for
menneskearbejdet

Et overordnet formal med dette kapitel er at udvikle en operationel
model til belysning af sammenhzengen mellem sociale integrations-
processer og arbejdsmilje inden for menneskearbejdet. Specielt so-
ges afklaret et begreb om social integration og dens processer inden
for arbejdet med mennesker.

Artiklens datamateriale er baseret pa forskningslitteratur, der af-
greenser sociale integrationsprocesser, der pa arbejdspladsniveau an-
tages at have en forebyggende virkning pa “menneskearbejdernes”
arbejdsmilje.

Social integration i arbejdsmiljeet blandt personalegrupper der ar-
bejder med mennesker f.eks. voksenhandicapmedarbejdere, social-
arbejdere, sygeplejersker, SoSu-assistenter og -hjaelpere, er ikke seer-
lig udpreeget. Personalet oplever mindre socialt feellesskab i arbej-
det sammenlignet med landsgennemsnittet (Hasle m.fl. 2008). Ca.
hver fjerde i gruppen arbejder udpreeget alene og hver syvende taler
aldrig eller sjeeldent med kollegaer om problemer opstaet med bru-
gerne (Donbeek Jensen 2006, Nielsen & Christensen 2001). En del af
grupperne oplever ”social hjemloshed” i arbejdet med brugerne.
Feks. er dialoger med kollegaer om arbejdet slet ikke forekommende
eller begreenset. Det geelder f.eks. for sundhedsplejersker og hjemme-
hjeelpere. “Hjemloshed” vurderes til at veere blandt en af de veesent-
ligste drsager til et darligt psykisk arbejdsmilje. I nogle tilfeelde lyk-
kedes det at skabe kollektive strukturer, som kan opveje de negative
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effekter af et darligt psykisk arbejdsmilje (Hasle m.fl. 2008). Endvi-
dere er det ikke ualmindeligt, at personalet mentalt tager “arbejdet”
og dets problemer med hjem, hvilket kan tolkes som en mangelfuld
social integration af de ansatte i grupper. Nar det er tilfeeldet, tyder
det pé at tillids- og felelsesmeessige forhold i personalegrupperne
ikke er til stede (Nielsen & Christensen 2002:72).

Med arbejdsmilje menes krav og belastningseffekter i en arbejds-
organisation, som personalet bringes i, og som ikke imedegas pa grund
af manglende ressourcer. Individet kan bringes i en ubalance mel-
lem krav og belastninger pd den ene side og de menneskelige res-
sourcer (kompetencer, engagement) til at udfere arbejdsfunktionerne
pa den anden side. Ubalancen kan tilskrives mangel pé sociale mellem-
menneskelige ressourcer, som kan variere med arbejdsorganisering
og anvendte HR-strategier pd tvaers af brancher og sektorer (Nielsen
2008a). Med dette udgangspunkt fordrer losningen af arbejdsmilje-
problemer menneskelige ressourcer (individuelle og kollektive) —
bade pa de arbejdsorganisatoriske og personalepolitiske beslutnings-
niveauer.

Ved menneskearbejde forstds en professionel udferelse af en op-
gave som vedrerer bevarelse og eendringer af klientens fysiske og
psykiske tilstand. Forst defineres klienten, f.eks. gennem at stille en
diagnose. Derneest fastholdes klienten i en tilstand, der forebygger
mod forandringer og endelig forandres klientens tilstand med hen-
blik pa at forbedre hans eller hendes velbefindende og sundhed
(Hasenfeld 2003, Jénsson 2003, Limborg & Hvenegaard 2008). For-
holdet mellem den professionelle og klienten er asymmetrisk, da den
professionelle har mere magt, kunnen og ekonomi end klienten.

Arbejdsmiljeet inden for menneskearbejdet er generelt preeget af,
at der stilles hoje emotionelle krav og krav om at skjule folelser. Per-
sonalet udferer iseer pleje-, omsorgs- og udviklingsfunktioner i sam-
spil med klienten, hvor kravene er lov-, funktionsbestemte, men ogsa
situationsbestemte. Sygefravaeret kan opfattes som en indikator pa
arbejdsmiljoets forskelligartede belastninger og krav. Personalegrup-
perne ligger generelt pa et hgjere sygefravaersniveau (4,7 pct.) end
andre grupper pa arbejdsmarkedet (3,6 pct.) (Se Fravaersstatistik,
2008). Disse grupper pa arbejdsmarkedet er iseer udsat for en hej
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frekvens i arbejdsbelastninger som folge af psykosociale og organisa-
toriske forhold (Petersson 2006, Bild m.fl. 2007, Nielsen & Christensen
2001, Nielsen m.fl. 2008b, Agervold 2008). Belastningsforholdene i
arbejdet er anderledes sammensat end f.eks. i traditionelt industri-
arbejde (Dybbroe 2006, Serensen m.fl. 2007).

Forskning i social integration og arbejdsmiljz
Sammenhzengen mellem social integration og reduktion af belast-
ningseffekter er kun sporadisk belyst i en dansk undersogelse (Hasle
m.fl. 2008). Det antages her, at fremtidens udfordring bl.a. er at etab-
lere et kollektivt omsorgsansvar. F.eks. vil en dannelse af omsorgs-
grupper inden for en degninstitution skabe mulighed for at indfri
eller imodegd hoje folelsesmaessige krav fra brugerens side.

Et operationelt mal for social integration i litteraturen er social stette.
Social stette pd arbejdspladsniveau blev oprindeligt gjort til en cen-
tral kategori i en stor del af den internationale arbejdsmiljeforsk-
ning, som bygger videre pa Karasek/Theorell's udvidede arbejds-
miljemodel (Nielsen m.fl. 2008b). Social stette er i litteraturen frem-
stillet som en positiv faktor, der tilskrives to selvsteendige betydnin-
ger: 1. Social stette har en direkte effekt pd individers velbefindende
i arbejdslivet 2. Social stette har en buffer effekt pa individers stress-
tilstand (Ben-Zur & Michael 2007:67). I bredere samfundsvidenska-
belig forstand er fire betydninger af social stette beskrevet. Social
stotte er en ressource, der kan opveje, forebygge eller moderere ne-
gative effekter af jobkrav pa f.eks. stressniveau og sundhed. Social
stotte imodekommer basale menneskelige behov for fellesskab og
gruppetilhorsforhold. Social stette er en socialiseringsfaktor, der frem-
mer bestemte veerdier og normer samt adfeerdsmenstre. Social stot-
te beskytter grupper af medarbejdere mod stigende krav fra ledel-
sen (Se Nielsen m.fl. 2008¢:250). Disse betydninger og iseer ressour-
ceforstdelsen af social stette, har virket som inspiration til beskrivel-
sen af begrebet social integration.

Et anderledes perspektiv pa det sociale aspekt i dansk arbejds-
miljeforskning rejses af det Nationale center for Arbejdsmiljeforsk-
ning (NFA) (Kristensen m.fl. 2008, Olesen m.fl. 2008). Her introdu-
ceres begrebet social kapital i virksomheder, hvor dimensioner som:
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samarbejdsevne, tillid og retfeerdighed opfattes som kollektive fee-
nomener i enhver organisation. En hej social kapital, som et pro-
cessuelt feenomen, antages at have en positiv virkning pa arbejds-
miljoet. Der kan konkluderes, at social stotte og social kapital op-
fattes i arbejdsmiljeforskningen som positive kollektive faktorer,
der kan fremme integrationsprocesser og mindske belastninger i
arbejdsmiljoet.

En del litteraturstudier inden for arbejdsmiljeforskningen son-
drer operationelt mellem begreberne ”social stette” pa gruppeni-
veau og ”coping” pd individniveau, dvs. at mestre og lose arbejds-
miljoproblemer i neermeste arbejdskontekst. Et problem inden for
dele af menneskearbejdet er at forbinde det individuelle med det
kollektive niveau i losningen af belastningsforholdet til klienten
(Limborg & Hvenegaard op.cit.). Social integration opfattes her som
en bredere kategori, der forbinder kollektive begreber som f.eks. so-
cial stotte med individuelle - f.eks. copingstrategier. Et godt eksem-
pel pa at forbinde de to niveauer i et forebyggende arbejdsmiljear-
bejde inden for “menneskearbejde”, findes i et svensk studium af
14 hjemmeplejere (home carers) (Lappanen, 2008). Social integra-
tion tematiseres i kapitlet med begreberne tillidsforhold, viden og
sociale normer péa arbejdspladsen.

Antagelsen om at social integration er en ressource, der virker
som moderator mellem de psykologiske jobkrav (f.eks. kvantitati-
ve, emotionelle og kognitive krav) og arbejdsbelastninger, fasthol-
des. En central antagelse er derfor, at arbejdsbelastningerne kan re-
duceres betydeligt ved forbedring af sociale integrationsprocesser
pa arbejdspladsen.

Omfattende dele af arbejdsmiljeforskningen, og dens kategori-
er, er oprindeligt udviklet inden for studiet af belastningsforhold
i industriarbejdet. Dens kategorier anvendes stadig i undersogel-
ser af arbejdsmiljgproblemer i viden- og menneskearbejdssektoren
(Karasek & Theorell 1990, Kristensen 1996, Hasle 2008). Der er der-
for et behov for at udvikle modeller, som specifikt kan forklare og
give anvisninger pé at forebygge arbejdsmiljeforholdene inden for
menneskearbejdet (Nielsen 2008b). I det efterfolgende gives ek-
sempler pd tankegange, som forseger at begribe sociale integrati-
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onsprocesser, der kan virke forebyggende pa arbejdsmiljeet inden
for arbejdsomradet.

Der er tale om sociale processer, der kan beskrives gennem kate-
gorier som: tillidsforhold, tavs viden og sociale normer p4 arbejds-
pladsen. Antagelsen er, at processerne ikke i sig selv kan forhindre
opstaen af ogede krav pa arbejdspladsen, men som processer kan de
forebygge og moderere arbejdsmiljobelastninger som f.eks. stress
og udbraendthed.

En teoretisk model (Nielsen m.fl. 2008b:263) pa sammenhzengen var
oprindeligt et inspirerende udgangspunkt for en litteratursegning,
der ligger til grund for neerveerende artikel. I udveelgelsen af litteratur
har kravet vaeret at bringe ny viden frem om sammenheengen mellem
sociale processer pa arbejdspladsniveau. Processerne formodes at
have en afgerende betydning for en forebyggelse i arbejdsmiljoet,
bdde hvad integrationen betyder for belastningseffekter og omvendt,
hvad belastningseffekter betyder for social integration. I normativ og
praktisk forstand handler arbejdsmiljearbejdet om at vende en “ond”
arbejdsmiljecirkel til en “god”.

Et eksempel pa det gensidige samspil er illustreret i nedensta-
ende grundmodel (Se fig. 1). Vi ved, at egede belastningseffekter
(f.eks. udbreendthed og vold), der kan have mange og forskelligar-
tede drsager i arbejdsmiljeet, kan fore til personalets udmattelse
og en forringelse af det forventede pleje- og omsorgsarbejde hos
brugeren (Andersen 2003:301). Endvidere kan stigende niveauer af
f.eks. udbraendthed fore til afpersonalisering af klient- og bruger-
forhold, som igen kan give sig udslag i eget hyppighed af volde-
lige situationer med patienter og brugere. Begge effekter kan virke
tilbage pa graden af social integration i personalegruppen, hvor-
ved arbejdspladsen havner i en “ond” miljespiral. I oversigtsstu-
diet (Andersen op.cit.) fremhaeves tre konkrete situationer i pleje-
arbejdet, der pavirker f.eks. volden pa arbejdspladsen: a. Persona-
lets manglende gransesatning over for brugerne b. Personalet
stiller store krav til brugerne c. Personalets indtreengen i brugerens
intimsfeere.

Pointen er at personalets made at forholde sig til brugeren og los-
ning af brugerens behov, virker tilbage péd personalets arbejdsmilje.
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Figur 1 Social integration og belastningseffekter hos personalet.

Social integration Belastningseffekter Bruger (ex. beboer,
pa arbejdsplads i arbejdsmilje klient, patient)
o Tillidsrelationer o Stress
o Tavs viden “|e Udbrendthed [<
¢ Sociale normer o Konflikter
e Mobning
e Vold

Modellen kan skrives ind i et belastningsparadigme i arbejdsmilje-
forskningen (Kristensen 2007:82). Dette paradigme opererer med en
raekke stressorer i individets omgivelser (f.eks. psykologiske jobkrav
—jf. fig. 2 nedenfor), der antages at virke belastende pa individet. Pa-
radigmet er forebyggende og handlingsorienteret. F.eks. kan en stress-
tilstand opleses gennem en indsats af primeer forebyggelse, for stress
opstar (Kristensen op. cit.). Den forebyggende effekt refererer til, hvor
bevidste ledere og kollegaer pa arbejdspladsen er i forhold til at for-
bygge stress, der rammer den enkelte, eller hvor handlingsoriente-
rede aktorerne er til at forebygge, at stresstilstande der skyldes so-
ciale strukturer pd arbejdspladsen ikke opstar. I denne artikel anta-
ges, at sociale integrationsprocesser har en forebyggende virkning
pé arbejdsmiljobelastningerne.

En litteratursegning af sammenhzengen mellem social integration
og arbejdsmilje viser endvidere, at sammenheengen kun er begraen-
set og spredt belyst i forskningslitteraturen i perioden fra 2005-2009.
Flere undersogelser har belyst sammenhaengen mellem social stette
og arbejdsmiljeeffekter (House 1981, Ben-Zur 2007). I litteraturen er
fundet én artikel, som har forsegt at konstruere et begreb om social
integration (uafhaengig variabel) til belysning af effekterne pa stress
(kronisk og akut) samt sundhed (fysisk og mental) (House 1988).
Om modellen er testet eller anvendt har ikke kunnet efterspores. I et
kvalitativt studium (Billeter-Koponen 2005) er de sociale processer
bag sygeplejerskernes arbejde beskrevet i en model over flere faktorer,
der forer til magtesloshed i arbejdet med patienter. 10 sygeplejersker
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blev interviewet om deres oplevelser med magtesloshed i arbejdet.
Alle interviewpersoner blev udvalgt fra en sygemelding pa to eller
flere maneder og havde symptomer p4 stress og udbraendthed.

Den begreaensede forskning, der foreligger om sammenhaengen mel-
lem sociale integrationsprocesser og arbejdsmiljo, gor det nedven-
digt at udvikle et begreb om social integration. En del af denne ud-
vikling, foreligger i denne artikel. Der inddrages en empirisk doku-
mentation for sammenhzngen, der traekker pd to kilder inden for
“menneskearbejdet”. En interviewundersggelse blandt 24 ansatte
inden for en voksenhandicap institution (Nielsen m.fl. 2001, 2002,
2008b) — herefter kaldet casestudiet, samt en kombineret interview-
og sporgeskemaundersogelse inden for 6 danske brancher, hvor spe-
cielt empirisk materiale fra folkeskoleleereres og sygeplejerskers ar-
bejdsmiljo er fundet relevante at inddrage (Knudsen m.fl. 2009).

Begreber og niveauer

Begrebet social integration, som et feenomen der kan reducere belast-

ninger i og samtidig virke forebyggende pa arbejdsmiljoet, afdaek-

kes i artiklen pa tre analytiske niveauer.

* Alment filosofisk-sociologisk niveau, hvor tillidsrelationer, tavs
viden og sociale normer soges afklaret (jf. fig. 1)

* Mellemniveau omkring dimensionerne tillid, tavs viden og so-
ciale normer i arbejdssociologisk litteratur (jf. fig. 1)

® Operationelt niveau omkring operationelle begreber som delta-
gelse, social stette, organisationskultur, praksisfeellesskab, pro-
fessionsidentitet, institutionsorganisering (jf. fig. 2 nedenfor)

De tre niveauer om social integration inden for personalegruppen
og mellem brugere og personalegruppen knyttes sammen i afslut-
ningen.

P& vej mod et begreb om social integration

i menneskearbejde

En belysning af sociale integrationsprocesser ma tage udgangspunkt
i en overordnet forstdelse af social integration. Social integration
forstds som en social proces, der bade indeholder konfliktfyldte og
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ordnede sociale forhold mellem aktorer i den enkelte institution og
i samfundet generelt (Lockwood 1964:371). I casestudiet af arbejds-
miljeforholdene fremtradte bdde konfliktfyldte relationer mellem
brugere og personale (f.eks. ndr kompetencen i personalegruppen
ikke var afstemt med beboernes behov, hvilket kunne medfere en
udadrettet adfeerd), og ordnede sociale forhold i form af lesninger
pa konflikter. En ansat udtaler sig om denne dobbelthed i social
integration:

... Jeg vil ikke synes, der ofte er konflikter. ... Men jeg
mener sd, at den konflikt jeg render ind i, mange gange
udleser et godt resultat. At jeg tager den konflikt med
beboeren, som sa giver beboeren en positiv oplevelse
bagefter. Fordi jeg ved, at det vil veere til gavn for bebo-
eren. Det vil eendre nogle ting...

Citatet afspejler personalets indsigt og konfliktlesning i beboerfor-
holdet.
Og videre sporges ind til om manglende formidling om beslutnin-
ger pa organisationsniveau kan skabe konflikter i personalegruppen:
Spergsmal: Er der konflikt imellem det der bliver besluttet, og sa
det der sker i det daglige?

Ja, for det kommer ikke ud, jo altsd det gor det jo nok i
teamet, men i forhold til det andet team, sa er det ikke
altid, at det kommer ud. Beslutning om den enkelte be-
boer bliver ikke formidlet videre.

Sé lige pludselig star man der, hvorfor gor I det; jamen
det har vi da besluttet — hvorndr er det sket —jamen det
er lang tid siden.

Interviewpersonen fremstiller, at konflikter loses i ordnede forhold
pa arbejdspladsen:

I perioder er der mange konflikter, men sa finder man ud
af, hvordan det skal veere og s& gér der et stykke tid igen.
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Konflikter og deres lgsning kan ogsa forekomme mellem forskellige
grupper i deres arbejdsvaerdiorientering.

F.eks. optradte uoverensstemmende relationer mellem
gruppernes veerdiorientering i arbejdet med de voksne
handicappede beboere. Nogle ansatte mente erfarings-
meessigt, at brugerne bedst var tjent med at give dem
omsorg og pleje og andre (f.eks. nyuddannede paeda-
goger) sa arbejdet med beboernes livskvalitet (f.eks. en
udvikling af en beboers sprog). De ansatte havde dog i
hej grad forliget sig med denne vaerdimaessige uover-
ensstemmelse i en “fredelig sameksistens”.

Som sddan indgik personalet i en form for differentiering inden for
en social integrationsproces. Altsd et eksempel pd en losning, der un-
derbygger Lockwoods tese om, at aktererne i en struktur af social
differentiering, finder losninger pa indbyrdes uoverensstemmelser
eller konflikter og bidrager dermed til social integrationsproces i or-
ganisationen. Der udvikles en social norm i personalegruppen om
at bileegge stridigheder, da bilaeggelsen samtidig opretholder et fore-
byggende element i arbejdsmiljoet

Konlflikter i organisering af menneskearbejdet findes og loses — bade
i forhold til brugeren og i forhold til organisationsniveau. Konflik-
terne kan have forskellige drsager. Men socialt set soger personalet
atindgd i ordnede forhold, der loser konflikter, hvorved den sociale
integration pa arbejdspladsen bliver genetableret. Social integration
er en konfliktlesningsproces mellem beboer og ansat og mellem an-
satte indbyrdes. Men hvilke sociale integrationsmekanismer er pa spil
i denne proces?

Der indgar flere integrationsdimensioner i sociale processer pa
den enkelte arbejdsplads. Personalets gensidige tillidsforhold er én
dimension, deres tavse viden om bruger- og arbejdsforhold én an-
den samt personalets sociale normer i arbejdsorienteringen med
brugeren én tredje. Disse dimensioner blev afdeekket inden for ca-
sestudiet (Nielsen & Christensen 2001, 2002). Der konkluderes sam-
let herom:
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Hvis personalet har opbygget gode tillidsrelationer og opnéet stor

viden om at hdndtere ”stort og smét” af opgaver i arbejdsgruppen og
har forstaelse for hinandens arbejdsrelationer, vil der vere en tendens
til et godt “socialt integreret arbejdsmilje”. Hvis derimod tillidsrela-
tionerne og den tavse viden lider under forskellige rettede sociale
normer i det daglige arbejde og organisationskulturen samt at institu-
tionens organisering af arbejdet ikke fungerer til de ansattes tilfreds-
hed, vil der veere en tendens til skabelse af et dérligt arbejdsmilje
(Nielsen m.fl. 2008b:273).
Sociale integrationsprocesser som problemfelt antages iseer at veere re-
levant blandt grupper, der udferer alenearbejde, f.eks. ansatte i eeldre-
plejen, nattevagter i voksenhandicapomradet, men ogsa blandt ansat-
te der udpreeget indgdr i gruppe- og teamarbejde. Det forventes, at
teamarbejde, sammenlignet med alenearbejde, vil udgere en organise-
ringsform med en hej grad af social integration. Belastningseffekterne
vil alt andet lige veere mindre i teamarbejde, fordi social integration i
arbejdsgruppen giver mulighed for, at den enkelte udvikler sig fagligt,
socialt og personligt, og ikke mindst opbygger erfaringsmeessig viden
om brugerens forhold. Viden herom er vigtig for deltagelse i beslut-
ningsprocesser om arbejdets tilretteleeggelse. Denne viden er samtidig
et forebyggende element, hvis viden deles mellem ansatte, - f.eks. pa
overlapsmeder, dvs. meder og i samtaler der finder sted mellem de
enkelte vagter. Opbygning af sociale relationer i personalegrupper og
"medekulturer”, bdde omkring arbejdets organisering og evaluering
af arbejdet, kan derfor have betydning for en reduktion i belastnings-
effekternes niveau og dermed virke forebyggende.

Social integration i en filosofisk betydning

Enhver social integration af individerne i samfundet og dets organi-
sationer kan med en fortolkning af filosoffen K. E. Legstrup (1991)
tage udgangspunkt i begreberne tillid og fordringer.

Ifelge Logstrup er tillid en elementeer menneskelig relation i li-
vet, hvor individet i medet med en anden udleverer sig selv. Denne
handling skal ikke forstas som en fuldsteendig udlevering, idet men-
nesket er forbeholden over for sit inderste “jeg” i livets fordringer
med en anden. S& den enkelte vurderer, hvad og hvor meget han
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eller hun vil udlevere til en anden, som der udvises tillid til. Yder-
ligere geelder det, at individet handler elementeert inden for kon-
ventionelle normer i tillidsforholdet. F.eks. udvikles et mistillidsfor-
hold til en anden, hvis man ikke kan stole p& den anden, eller den
anden lyver over for én. Normen ”at stole pa hinanden” er vigtig
for bevarelse af tillidsforholdet. De sociale normer giver ifelge Log-
strup ”forholdsvis preecise anvisninger pa, hvad man skal gere og
hvad man skal lade veere med...” (Logstrup s.68). “De sociale nor-
mer vil veere vejledende for afgorelsen af hvad det andet menneske
bedst er tjent med” (s. 71).

Logstrups andet begreb til beskrivelse af menneskerelationer, er en
fordring der ligger til grund for forholdet. En fordring er tavs og uud-
talt, dvs. et krav i relationen uden “meele og mund”. "Det herer for-
dringen til, at den enkelte selv med hvad han nu matte have i be-
hold af indsigt, fantasi og forstdelse, skal se at komme pd det rene
med, hvad den gar ud pa” (s. 32).

Eksempelvis stilles man nedvendigvis over for en fordring i arbejdet
med handicappede beboere uden sprog. Beboerne har ikke et sprog,
der direkte og eksplicit redeger for deres behov. Hvad skal man som
plejer og paedagog sd gere? Hvilken fordring kan stilles og hvilken
viden skal man i situationen traekke pa? Skal man give beboeren den
fundamentale omsorg og pleje og dernaest som foreskrevet i hand-
lingsplanen, ga et skridt videre mod at forstd og hjeelpe beboerne pa
vej mod sterre livskvalitet — f.eks. at give sproglig stimulering? Det
afheenger af indsigter og normer paedagogen har, nér fordringerne
skal efterleves - altsd at plejeren eller paeedagogen skenner i det en-
kelte tilfeelde, hvad der er “rigtigt” at gere for beboerne. Krav der
stilles til brugerne kan i mange tilfeelde munde ud i en konflikt. Sa
en paedagog der onsker at give sproglig stimulering, star i opfyldelse
af fordringen i et dilemma.

Fordringen fortolkes af én selv, og tolkningen kan ikke gores til
genstand for en andens magt, men magtforholdet inden for, hvor
langt én udleverer sig til en anden, er til stede i ethvert socialt for-
hold (s.65). Individets selvsteendighed og vilje er ukraenkelig ifelge
Logstrup (s.38). Ens vilje bestemmer fortolkningen af fordringen, og
hvordan den “bedst tjener den anden”, som udvises tillid. Den en-
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kelte ma teenke fordringen igennem, treekke pé sin tavse viden og
derudfra handle uselvisk. At handle uselvisk i opfyldelse af en for-
dring beneevnes af Logstrup for den radikale fordring.

Personalet pd institutionen gjorde i interviewene klart opmaerksom
pa, at de arbejdede i beboernes hjem, hvilket udtrykker en form for
uselvisk handling.

Et socialt integrationsforhold kan tolkes som bestdende af to ele-
menteaere menneskelige relationer. Dvs. som et tillidsforhold og som
en fordring, der kommer til udtryk i forskellige grader af uselviske
handlinger. Fordringens handling treekker pé viden hos den enkel-
te. Bade tillid og fordringer mellem mennesker er reguleret af so-
ciale normer, der foreskriver individets handlinger i specifikke men-
neskelige relationer og den viden aktererne har om sagsforholdet.
Hvad kan sociologien bidrage med til forstaelse af social integration
og dens processer, specielt pa gruppeniveau?

Social integration i sociologisk betydning

Inden for sociologien handler social integration om et socialt sam-
kvem eller en social udveksling, der gor deltagerne til dele af et hele,
f.eks. som medlem i en gruppe. Integrationen handler ogsd om selve
denne tilstand af helhed. F.eks. kan gruppen veere truet i konflikter
med andre grupper. Den eksterne trussel medferer, at tilstanden af
gruppens interne relationer styrkes (Jsterberg 2005:28f).

Inden for menneskearbejdet stod flere ansatte holdningsmaessigt
sammen, ndr interne indberetninger om magtanvendelser konkret
blev fulgt op med en legalitetskontrol fra forvaltningsmyndighe-
dens side (casestudiet).

Den amerikanske sociolog Blau (1960,1994) antager, at social ud-
veksling i gruppen kan fores tilbage til, hvad der giver det enkelte
individ sterst mulig nytte. Samkvemsprocessen er ifglge Blau ud-
tryk for et personligt bytteforhold mellem individernes altruisme
(at yde noget til andre...) og en bagvedliggende handlende egoisme
(... for til gengeeld at fa noget i form af sociale eller pengemeessige
belenninger). Bade individets selviske og uselviske moment er til
stede i Blaus integrationsbegreb inden for en nytteorienteret filosofi
("noget for noget”).
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Et eksempel pd Blaus teenkning kan veere vennetjenester af enhver
art pd en “arbejdsplads”. At arbejde i teams og samtidig basere ud-
vekslingsforholdet mellem individer i gruppen pé vennetjenester,
kan gere det vanskeligt for nyansatte at blive integreret i gruppen.
Den nyansatte md gore sig fortjent til overhovedet at modtage tjene-
ster. Hvis ikke den nyansatte tilpasser sig krav og forventninger fra
kollegaer, kan den ansatte blive ekskluderet.

Blau gar ved isaer at fremhaeve det selviske moment hinsides Log-
strups definition pa social integration, hvor det afgerende er, at de-
finere fordringen og dens handling uselvisk pa grundlag af viden
om og tillid i forholdet.

Et andet synspunkt pé social integration er, at individerne oriente-
rer sig mod og identificerer sig med et “socialt tilhersforhold” pa
arbejdspladsen (Mortensen 2000). Det kan f.eks. veere feelles veerdier
eller blot kollegial identifikation af udevelse af samme type job, eller
det forhold at veere beskeeftiget og “here til” pd samme arbejdsplads.
Steerkere er den ansattes sociale tilhershold til arbejdspladsen, nar
han eller hun forpligter sig dybt og loyalt over for organisationens
mal og midler, ledelsesformer mv., ogsa kaldet commitment.

F.eks. det at udeve samme jobfunktion betyder, at kollegaer har
noget til feelles. Det feelles kan veere, at de ansatte indbyrdes deler
samme veerdiorientering eller standarder i arbejdet med brugerne.
Et arbejdssociologisk synspunkt pa sociale relationer er, at forskel-
len og afstanden mellem kollegaers indbyrdes jobfunktioner og fag-
ligheder kan vaere s store, at ansatte ikke (eller i yderst sjaeldne til-
feelde) indgar i en social interaktion pa arbejdspladsen med andre
end de kollegaer, man kan identificere sig med gennem ens jobfunk-
tion og faglighed (Fox 1974). Den sociale integration er derfor lav i
en meget arbejdsdelt organisation.

Et synspunkt fra casestudiet understreger tydeligt, at jobfunktionen
og neerhedsbetingelsen betyder meget for social integration. F.eks.
identificerede to nattevagter sig typisk med hinanden. Denne naer-
hed mellem de to nattevagter var til stede, trods de i udpraeget grad
udforte alenearbejde i to afdelinger i samme bygning, og ikke opfat-
tede sig som en del af feellesskabet pa arbejdspladsen med ca. 60
ansatte. Nattevagterne folte sig isolerede fra et arbejdsfeellesskab, og
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delte derfor heller ikke samme normer med ovrige ansatte. Begge
udtrykte, mod forventning, naerhed til hinanden, i interviewet. De
oplevede en tryghed netop ved, at de begge var til stede pa hver sin
afdeling i huset, hvis en voldelig situation med en beboer skulle op-
std. Hjeelpen var i neerheden, hvis en alvorlig situation (udadrettet
adfeerd) med en beboer udviklede sig.

Her er sdledes et eksempel pa en positiv social integration (nzerhed)
mellem personaler, der udever samme jobfunktion og har samme
faglige tilgang til arbejdet og kunne identificere sig med samme pro-
blem. Neerhed bliver en social ressource. Samtidig udger denne form
for neerhed et beskyttende og forebyggende element i arbejdsmiljoet.
Et af casestudiets resultater var at konkludere pa gruppens arbejds-
sociale isolation. Institutionen indferte senere overlapsmeder med
nattevagtgruppen pa baggrund af en anbefaling fra undersegerne.

Neerheden til arbejdskollegaer er en veesentlig forudseetning for
dannelse af social integration. Ifelge Lysgaard (1985:203f) er naerhe-
den et af elementerne i social interaktion pa arbejdspladsen, som sam-
let set udger en vaesentlig forudseetning for arbejderkollektivets op-
stden og eksistens. Ifelge arbejderkollektivteorien er de centrale so-
ciale interaktionsbetingelser: Neerhed til hinanden, lighed i arbejds-
og lenvilkdr samt i status og en feelles definering af problemer i si-
tuationen. Disse faktorer er afgerende for sociale integrationspro-
cesser og spontane organiseringer pa arbejdspladsen (Lysgaard, 202).
I casestudiet fremtradte eksempler pa neerhed mellem kollegaer, men
ikke en feelles definition og lesning af problemer i seerlig udpreeget
grad. Kun i et eksempel var der mulighed for at den sociale organi-
sering af arbejdet levede op til disse kriterier.

Hovedbudskabet ifelge arbejderkollektivteorien er, at sociale nor-
mer udvikles i gruppen over for ledelsens ubenherlige krav til per-
sonalets preestationer. Disse normer udspiller sig i teet sammenhaeng
med enhver forandring pé arbejdspladsen (Bergman 1995). Udvik-
lingen stiller arbejdskraften over for krav om organisering af mulige
samarbejdsformer, som stiller personlige vennetjenester og byttefor-
hold i skyggen. Ud fra kravene og de social normer i kollektivet op-
star et samarbejde, - et arbejdskollektiv, som orienterer sig mod pro-
blemlosninger og handler herudfra. Problemstillingerne loses i sam-
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arbejdsfomer og i kraft af den viden, som arbejdsstyrken besidder i
et forebyggende perspektiv.

Den sociologiske forstdelse af ”arbejdskollektivets samarbejds-
former” kan overfores til brug af og integration af erfaringsbaseret
viden i losning af arbejdsopgaver i voksenhandicapinstitutionen.
Den sociale integration kan bdde veere et udtryk for en faglig vi-
den, der anvendes konkret (malrettede handlinger ifolge program
for brugeren) og om et personligt formidlet vidensforhold om de
enkelte brugeres behov, ndr arbejdet tilretteleegges konkret (korri-
gerende handlinger i forhold til formaél). Personalets sociale inte-
gration er baseret pa situationsbestemte samarbejdsformer og ud-
nyttelse af deres tavse viden om de enkelte brugers behov og reak-
tionsmenstre.

Eksemplet med neerhedsbetingelsen ovenfor kan opfattes som en
handling rettet mod arbejdsmiljemeessig egenbeskyttelse og dermed
udgore et forebyggende arbejdsmilje element. Den feelles problemi-
dentifikation omkring brugerens behov og beskyttelse mod “udad-
rettet adfeerd”, ogsa kaldet omverdenskontrol i casestudiet, er derfor
centrale begreber til at forstd sociale integrationsprocesser. Det fag-
ligt og personligt formidlede synspunkt star i skarp kontrast til det
nytteorienterede og personformidlede sociale integrationsbegreb,
som f.eks. Blau star for. Opgoret med dette synspunkt findes i case-
studiet.

Institutionslederen giver eksempler pd at have deltaget i “venne-
tjenester” i arbejdslivet, der personligt overferes og dyrkes i privat-
sfeeren. Tjenesterne virker uheldige og nogle gange belastende ind
pa arbejdsmiljoet. Lederen frasagde sig derfor disse personlige rela-
tioner.

Neerheden i form af vennetjenester mellem ledelse og ansatte kan
blive sd teet, at aktererne forbinder denne form med negative virk-
ninger pa arbejdsmiljoet.

Arbejdskollektivets sociale interaktionsbetingelser (neerhed og feel-
les problemidentifikation), men ikke i betydningen social normer
vendt mod ledelsens krav, star steerkt som udgangspunkt for at for-
std de sociale integrationsprocesser pa en voksenhandicapinstituti-
on. | institutionsverdenen vil ledelsen ofte veere deltager i arbejdet
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med brugerne. Lederen adskiller sig fra medarbejderen ved at ud-
fore administrativt arbejde (personaleadministration mv.). Casen kan
dermed tolkes som en los form for “arbejdskollektiv”, og ikke som
et egentlig “arbejderkollektiv” i ordets oprindelige betydning.

Sociale normer i arbejdsmiljz

De sociale normer i arbejdsgruppen udvikles i forskellige samkvems-
former mellem gruppens medlemmer. De individuelle normer og
handlemuligheder hvad angér arbejdspreestation underordnes de kol-
lektive normer i gruppen (Roethlisberger & Dickson 1947, Bergman
1995:50). Gruppen udvikler feelles arbejdsnormer for maximum- og
minimumspreestation, adfeerdsnormer vedr. de underordnedes for-
hold til ledelse, samt normer for loyalitet over for virksomhedens mél
(Scheuer 1999:186ff).

Overfort til menneskearbejdet bestdr normdannelsen i, at ansatte
identificerer sig med feelles opfattelser af primeere opgaver og felles
mal for gruppens arbejde - f.eks. at skabe livskvalitet for beboerne.
Personalegruppen kan ogsé identificere sig med normer om, hvad
der skaber ugnsket og uacceptabel adfeerd over for beboere f.eks.
mangel pa respekt. En uacceptabel adfeerd og norm blev i interviewet
udtrykt ved, at der fandt "bagtalelse, sladder og ueerlighed” sted i
personalegruppen, typisk i skyllerummet. Internalisering af normer-
ne kan virke s& staerke, at enhver tvivl kommer gruppesammenhol-
det til gode (Bakka & Fivelsdal 2004:124) Normerne virker bade in-
tegrerende og differentierende pé rollefordelingen blandt gruppens
medlemmer.

En afvigende adfeerd fra gruppens sociale normer kan vaere hard
at opleve f.eks. i form af folelsesmeessig isolering, som er gruppens
sanktion over for enkeltmedlemmer. Et medlem kan give afkald pa
sin afvigende adfeerd for at undga en langvarig udelukkelse fra grup-
pens normale liv (Blau 1968:48).

Gruppeorienteringen mod feelles normer for arbejdet med bruger-
ne frem for helhedsorientering mod institutionens arbejdsomrader,
var steerkt udbredt blandt samtlige personalegrupper. Endvidere var
feelles opfattelser af samarbejde og handling, forhold som praegede
det daglige arbejde (Nielsen & Christensen 2001:34f).
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Gruppenormer kan bestemmes til en social integrationsmekanisme
i arbejdsmiljeet, der virker som steerke “sociale band” mellem med-
lemmer i en arbejdsgruppe. De kollektive normer kan fa afgerende
betydning for individets handlemuligheder over for brugerne.

Et vaesentligt aspekt af de sociale normer i arbejdsmiljeet, er, hvor
langt gar social kontrol. Et problemfelt som ikke er seerligt godt be-
lyst i arbejdsmiljeforskningen er forholdet mellem individuel og
kollektiv kontrol i arbejdsteams. Her har de enkelte medlemmer af
teamet en ideel mulighed for at eve indflydelse pa arbejdets mal, re-
sultater, metoder, rekruttering og leering, fordeling af opgaver over
tid og pd personer mv. Der kan principielt veere tale om alle kombi-
nationer af kontrol, dvs. hej individuel og lav kollektiv kontrol etc. i
udforelse af arbejdet (Borg 2007:21). En neerliggende problematik til
social kontrol i arbejdsmiljeforskningen er, at problematikken om-
ring inklusion og eksklusion er underbelyst.

Arsager til social inklusion og eksklusion af medarbejdere, kan
ligge i etablerede uformelle feellesskaber, f.eks. mellem kollegaer
som gennem mange ar har arbejdet sammen og dannet et socialt
normsystem omkring arbejdets mél, udferelse og planleegning. Det
betyder, at ansatte (nyansatte, vikarer mv.) vil fole sig uden for, ind-
til de bliver accepteret som en del af feellesskabet. F.eks. integreres
de pa grund af, at de udviser faglig beherskelse af en raekke ar-
bejdsfunktioner, som gruppen opfatter som normdannede for “kom-
petent viden for udevelse af faget”. Normdannelse i menneskear-
bejdet reguleres ogsa efter samfundsmeessige normer og forvent-
ninger fra myndigheders og parerendes side, hvilket kan bringe
den enkelte ansatte i en rollekonflikt og — uklarhed i tilretteleeg-
gelse og udferelse af arbejdet.

Institutionaliseret tillid i arbejdsmilje

Et eksempel pd en arbejdssociologisk placering af tillid i organisatio-
nen, er foretaget af den engelske sociolog Alan Fox (1974). Fox be-
skriver arbejdsmiljeet bestdende af jobfunktioner, der dels bestar af
arbejdsroller med en stor henholdsvis lille grad af skensbefgjelser i
beslutninger. Ledelsen udviser lav tillid til ansatte som er lavt place-
ret i job positioner med begreensede skonsbefgjelser, idet gruppen
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ikke forventes at handle i virksomhedens interesser. Grupper der va-
retager jobs med hgje skensbefgjelser, der typisk udeves af f.eks. in-
genigrer og teknisk personale, nyder derimod stor tillid, fordi de
forventes at varetage virksomhedens interesser. Tillid mellem ansat-
te og ledelse er ifelge Fox neert knyttet til de ansattes placering i den
vertikale jobstruktur. Tillid repraesenterer ikke personlige relationer
pé arbejdspladsen, men deekker over sociale relationer som er struk-
tureret og institutionaliseret af arbejdets regler og roller pa arbejds-
pladsen. Denne tillid kaldes af Fox for den ”institutionaliserede til-
lid” og varetages individuelt forskelligt pa de enkelte beslutningsni-
veauer i organisationen, idet individerne indgar i forskellige job po-
sitioner, der tilleegges forskellig veerdi af ledelsen (Fox s. 67-69).
Skensbefgjelser i tilretteleeggelse og udferelse af menneskearbejdet
ligger i hoj grad ude i den enkelte personalegruppe. Menneskearbej-
det er i hoj grad reguleret af en ”institutionaliseret tillid”, idet der fin-
des regler, standarder og sociale normer for, hvordan personalet skal
handle i relationer til beboere. Regler fastsat af myndighederne bestar
i en indberetningspligt, ndr standarder gor pligten til en del af men-
neskearbejdet. Personalet er af hensyn til beskyttelse af beboernes per-
sonlige frihed og mod nedvaerdigende behandling af voksne med
vidtgéende fysiske og psykiske handicap, pligtige til at indberette til
forvaltningen. I overlapsmederne etableres en reguleret og normbase-
ret tillid mellem de enkelte ansatte, hvor formelle skemaer (magtan-
vendelses- og arbejdsskemaer) udfyldes samt arbejdsrollerne afklares.
Pa samarbejds- og sikkerhedsudvalgsmeder og personalemeder er
malet at genskabe tillidsrelationerne. Relationerne var ikke seerlig
gode, hvilket kom til udtryk pa personalemedet. Der var besluttet et
fast dagsordenspunkt pd medet omhandlende “Hvordan har du det
med arbejdsmiljoet”? Punktet blev aldrig taget op! Fordringen om at
tale om “ens eget” arbejdsmiljo i en sterre forsamling, blev oplevet
som et stort krav, da det ikke kunne efterleves af den enkelte i grup-
pen. Punktet afspejler individernes beskyttelse af deres vundne jobpo-
sitioner over for hinanden og punktet “1dses fast” af arbejdspladsens
institutionaliserede tillid. Denne institutionaliserede tillid i personale-
grupperne udelukkede &benhed om emnet, saledes at en del af med-
arbejderne mentalt tog ”arbejdsmiljoproblemerne” med hjem.
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Tavs viden og kompetenceudvikling som

forebyggende elementer i arbejdsmiljz

Et eksempel pa en positiv anvendelse af tavs viden: En omsorgs-
medhjeelper, der ikke havde en formel uddannelse inden for omré-
det og som virkede som vikar pd 5. ar i en institution, gav i et inter-
view flere eksempler pa teknikker, som han havde lert sig for at
leve op til en fordring om at give beboerne livskvalitet. Hans tavse
viden om fordringen tog udgangspunkt i hans egen rolle som fami-
liefader. Han opfattede beboerne som sin “anden” familie og udvi-
ste derfor samme omsorg over for dem, som han ville gore over for
sin egen familie. Interviewpersonen vurderede, at beboernes ad-
feerd ikke var sa udpreeget udadrettet og voldelig som tidligere. Vol-
den begraensede sig til at "fd en skalle eller et spark” i ny og nae. Der
var opbygget rutiner og koder mellem de enkelte i personalegrup-
pen, der indebar, at de var meget opmeerksomme pa optreek til vol-
delige situationer med beboerne. Der var opbygget et praksisfeelles-
skab, hvor personalet var i stand til at handtere forebyggelse af de-
res omverdensrelation til beboere. Interviewpersonen vurderede
den faldende vold som et udtryk for bedre teamdannelse, bedre
kommunikation mellem personalet ved overlap, samt at personalet
var aktivt og i lebende kontakt med beboerne, ndr man tog ud af
huset — f.eks. i skoven, pa spise- og feriestedet.

Altsa den sociale integration i personalegruppen var forbedret
gennem en lang periode. Bade den individuelle og kollektive viden
om arbejdets organisering, der leeres i den daglige praksis med be-
boerne og som kompetenceudvikler personalet over tid, har betyd-
ning for, at arbejdet lever op til at forbedre beboernes livskvalitet.
Dermed sikres ogsa en forebyggelse i arbejdsmiljoet. Viden bliver
tilegnet individuelt og overfort og brugt kollektivt (Agyris & Schon
1978). Den tavse viden' (forstiet som bade teknisk og kognitiv vi-
den) kan samlet i personalegruppen spredes og virke positivt, fore-
byggende p4, at arbejdsmiljoproblemer ikke forveerres.

Kun ganske fa studier dokumenterer en sammenhaeng mellem
kompetenceudvikling pa gruppeniveau og belastningseffekter i men-
neskearbejdet. En af de f& undtagelser er Cohen & Gagin (2005). De
undersogte sammenhangen mellem udbreendtheden blandt 25 so-
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cialarbejdere pd et hospital i Israel. De benyttede Maslachs malein-
strument: Burnout Inventory, som er opbygget pa tre skalaer: Folel-
sesmeessige udmattelse, kynisme og reduceret professionel effektivi-
tet i arbejdet, - et instrument der specielt er udviklet til at male ud-
breendtheden blandt “mennesker der arbejder med mennesker i so-
cialt arbejde”.

Undersogelsen viste, at gruppens deltagelse i treenings- og per-
sonaleudviklingsprogrammer (opbygning af interventionskompe-
tencer, selvtillidskurser, interpersonnel coping kompetencer) do-
kumenterer en effekt pa et lavere niveau for udbreendthed blandt
socialarbejdere i sundheds- og omsorgssektoren. Desuden stiger
kollegastotten under og efter treeningsprogrammets afslutning. Der
tales om bdde en positiv uddannelseseffekt og en social stotte ef-
fekt pa arbejdsmiljoet, som folge af programmernes gennemforel-
se (Cohen & Gagin:93).

Forklaringen pa den positive effekt skal findes i opbygningen af
deltagernes viden og kompetence samt den social stette, der samlet
set udvikles under gennemforelse af programmerne.

Den sociale stotte har en betydning, som buffer for udbreendtheds-
effekten, idet socialarbejderen opnér hejere bevidsthed gennem so-
ciale processer som “imedekommende stotte, en indleven og en le-
gitim holdning til at tale om sine folelser.” (s. 94). Hvis kollegastatten
i forvejen er hej, vurderes det, at niveauet for folelsesmeessig ud-
mattelse ikke kan reduceres yderligere.

Forfatterne argumenterer derfor inden for en opfattelse af, at so-
cial integration er en moderator pé belastningseffekterne. Viden,
kompetenceudvikling og social stette udger ressourcer, der frem-
mer sociale integrationsprocesser og virker forebyggende pd belast-
ninger i arbejdsmiljeet.

Sociale integrationsprocesser i arbejdsmiljz

- en operationel og tentativ model

Social integration er en konfliktlesningsproces, der veksler mellem
konflikter og ordnede sociale forhold pé arbejdspladsen. Aktererne
indgdr i en social helhed, der skabes mellem individuelle handlin-
ger og gruppevise normer. Handlinger er i udgangspunktet baseret
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pa tillid og viden i personalegruppen og er uselviske i arbejdet med
brugerne.

Sociale integrationsprocesser kan defineres som en ressource, der
skaber balance mellem krav og belastninger i arbejdsmiljoet. Ressour-
cerne afgreenses til dimensionerne tillidsforhold, tavs viden og so-
ciale normer mellem akteorerne pa arbejdspladsen. De sociale normer
kan pa det operationelle niveau i arbejdsorganisationen virke bade
positivt og negativt pa arbejdsbelastningen.

I figur 2 nedenfor er de sociale processer skrevet ind i en operatio-
nel og tentativ arbejdsmiljemodel. Modellen er inspireret af den ud-
videde krav- og kontrolmodel med sociale stotte som moderator
(Karasek &Theorell 1990). Specielt traekkes ressourcen social integra-
tion mere eksplicit ind i modellen baseret pa udviklede begreber om
tillid, tavs viden og sociale normer.

Figur 2 Sociale processer i arbejdsmiljeet.
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Processerne tager udgangspunkt i eendringer i psykologiske job-
krav. Dvs. eendringer af mentale krav som folge af et niveauskifte i
dagligdagens arbejdsprocesser (arbejdsmaengde, arbejdsoverbelast-
ning), temposkift og/ eller konstant belastning som felge af eendrin-
ger i ressourcebemanding. De mentale krav males operationelt pa
fem dimensioner (kvantitative, kognitive, emotionelle, krav om at
skjule folelse, de tempopreegede krav) gennem en raekke sporgsmél
(Hasle m.fl. 2008).

Den samlede virkning af de sociale integrationsprocesser males
pé arbejdsmiljgoutcome-variablen (belastningseffekter) (Nielsen
2008b:271f). Disse virker tilbage pa de sociale processer gennem
forebyggelsesforanstaltninger. Antagelsen i forstdelsesmodellen er,
at de situationsafhangige moderatorer (deltagelse, social stette og
organisationskultur) er afgerende for udfaldet af belastningseffekter
- bade hvad angér type, niveau og hyppighed. Moderatorerne kan i
bedste fald igangseette en sund og levedygtig arbejdsmiljespiral
blandt personalegrupperne — hjulpet godt pé vej af et forebyggende
personalearbejde, f.eks. gennem forskellige strategier og metoder.
Om moderatorvirkningen antages det, at hoj grad af deltagelse i ar-
bejdets tilretteleeggelse og udferelse - baseret pa personalets tavse vi-
den og tillidsforhold -, kan reducere belastningseffekter blandt an-
satte betydeligt.

I modellens forstdelsesramme er ”omgivelser” en eksogen variabel,
der maler politisk-institutionelle forhold, skonomiske og personale-
normeringer samt personalepolitiske reguleringer. Manglende og
skiftende ressourcer (feerre fastansatte, flere vikaransatte, hyppige
skift i funktionel og numerisk personaleanvendelse) til at lose opga-
verne inden for organisationens mdl, strategier og kvalitetskrav kan
veere arsagen til, at de ansatte oplever et ”stort arbejdspres”. Ledelsen
har bade et personaleansvar over for ansatte, men ogsa et ansvar,
der handler om at forklare det omgivende samfund og dets interes-
senter om institutionens legitimitet, nér institutionen forandres.

Sociale integrationsfaktorer i arbejdsmiljzet
De enkelte integrationsfaktorer, som udger ressourcer i organisatio-
nen skal her uddybes. Dvs. ressourcer som i sociale relationer mel-
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lem mennesker bringes i spil, og som kan pavirke balancen positivt
mellem krav og belastninger i arbejdsmiljoet.

Deltagelse

Med inspiration fra Karaseks begreb om kontrol, er dette begreb i ca-
sestudiet omskrevet til deltagelse. Deltagelse operationaliseres gen-
nem de ansattes subjektive oplevelse af indflydelse pa arbejdets tilret-
teleeggelse og udferelse, de ansattes specifikke omverdenskontrol (ba-
seret pé tavs viden) med brugernes uhensigtsmaessige adfeerd samt
beslutningsindflydelse pa personalemeder, SU mv. En vaesentlig del af
deltagelsesbegrebet indeholder de ansattes viden — bade implicit og
eksplicit viden - om arbejdsforhold (bruger- og personaleforhold), til-
lidsforhold mellem deltagerne samt normer og standarder, der brin-
ges ind i organisering af arbejdet. Deltagelsen kan operationelt af-
greenses til at veere direkte og indirekte samt individuel og kollektiv
(Knudsen m.fl. 2009).

Eksempel pa direkte, individuel deltagelse er en ansat, der i arbejds-
forholdet definerer fordringen fra beboerne, baseret pa tavs viden om
den enkeltes beboers behov. Eksempel pa direkte kollektiv deltagelse
er hvor ansatte med sin viden arbejder teamorganiseret med beslut-
ninger og udferelse af arbejdet omkring en eller flere beboere. F.eks.
blev der truffet en feelles beslutning om en fordeling af opgaverne pa
personalet, nar flere af beboerne skulle ud af huset. Den indirekte del-
tagelse kan f.eks. veere individuel pa overlapsmeder mellem to ansat-
te, hvor informationer om beboere gives fra et vagtskifte til det nzeste.
Der opbygges dermed konkret viden op omkring den enkelte bruger.
Den indirekte kollektive deltagelse kan f.eks. forekomme pa et perso-
nalemade, hvor man f.eks. i feellesskab mellem ledelse og ansatte treef-
fer foranstaltninger omkring arbejdsmiljeforhold og MU-samtaler.

Social kontakt og stette

Social stette og kontakt kan operationaliseres til en tillidsbaseret pro-
ces af folelsesmaessig omsorg, instrumentel hjeelp samt informations-
og vurderingsmeessig stotte mellem mennesker i arbejdslivet (Fri-
che 1992). I social stette bringes iseer naerhed og identifikation i spil
mellem aktorerne.
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Social stette er en positiv faktor i arbejds- og organisationsmiljoet,
som tilleegges at have en kompenserende effekt pa sundhedstilstan-
den hos individet i belastende situationer (Karasek 1990, Friche 1992).
Hyvis f.eks. jobkravene opleves som hgje, og individet samtidig op-
lever en lille kontrol med, eller deltagelse i opgavens tilretteleeggel-
se, vil tilstedevaerelsen af social stotte kunne kompensere en negativ
belastningseffekt i et vist omfang, men ikke absolut ophaeve den
negative effekt.

Social stette vil i sammenheeng med udstrakte tillidsformer og stor
tavs viden have de bedste forudseetninger for et vellykket arbejds-
milje, hvor situationsbestemte krav til koordinering og til deltagelse i
arbejdet er stor — f.eks. inden for menneskearbejde. Udeblivelse af en
social stotteeffekt kan medfere en social isolation og marginalisering
af ansatte, f.eks. af nattevagter, der ikke inddrages i arbejdspladsens
deltagelsesformer. Marginalisering kan tilskrives forhold, der baserer
sig pa steerke ”institutionaliserede tillidsformer” i arbejdsrelationer
og organisationskulturen. De sociale differentieringer omkring nor-
mer i arbejdet kan veere sd vidtgdende, at de sociale integrationspro-
cesser og deres positive effekter pa arbejdsbelastningerne udebliver.

Organisationskultur

Organisationskultur kan defineres som en tillidsbaseret individuel
og kollektiv social proces om feelles veerdiskabelse, der skaber en
helhed i organisationen.

I casestudiet konstateres et vaerdifeellesskab i organisationen som
helhed, ndr interviewpersonerne umiddelbart skulle svare. Blandt le-
dere og medarbejdere var der enighed om indholdet i de felles anta-
gelser om mission, strategi og mal. Der var udviklet en hej grad af
social integration mellem medarbejdere og ledere i den enkelte ar-
bejdsgruppe, men integrationen fandtes kun i begraenset omfang sted
mellem arbejdsgrupperne. Mellem arbejdsgrupperne var der klar
uenighed om de feelles antagelser, der vedroerte institutionens mis-
sion, strategi, mal, midler, malsystem samt korrektion. Nar der op-
stod problemer i arbejdet med beboerne, blev der sdledes trukket
meget pa arbejdsgruppens ressourcer, - sa meget, at arbejdsmiljoet
ofte blev praeget af usikkerhed.
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Praksisfallesskab, professionsidentitet

og institutionens organisering

Professionsidentitet og institutionens organisering er teet beslegtet
med praksisfellesskaber, da personalets viden far central betydning
for arbejdets organisering med brugerne i dagligdagen. Begreberne er
opstillet med henblik pa at indfange andre aspekter af arbejdsmiljoets
sociale integration end de praesenterede dimensioner (deltagelse, so-
cial kontakt og stette samt organisationskultur). Udgangspunktet for
at forsta social integration er personalets ressourcer (viden, kompe-
tencer og motivation) og den afbalancering, der ligger mellem res-
sourcer og krav i arbejdet (jf. arbejdsmiljebegrebet).

Praksisfeellesskaber er en erfaringsbaseret leering og en integre-
ret del af menneskers dagligdag. Praksisfeellesskaber kan omseette
sig i personalegruppers tavse viden f.eks. viden om brugerreaktio-
ner med henblik pa at beskytte sig mod udadrettet adfeerd. Feelles-
skabet er ikke afgreenset til en bestemt gruppe. De ansattes viden
omsaettes til konkrete handlinger, dvs. i konkrete organiseringer af
arbejdet med brugerne. “No matter what their official job descrip-
tion may be, they create a practice to do what needs to be done”
(Wenger 1998:6).

Professionsidentitet refererer til en arbejdsidentitet og en reekke
standarder, som medarbejderne har udviklet gennem deres uddan-
nelse eller udevelse af et fag (f.eks. socialradgiver). Identiteten, og
de standarder der knytter sig hertil, kan vaere i modstrid til de stan-
darder, organisationen opstiller. Eksempelvis kan paedagogisk per-
sonale i kraft af deres identitet organisere arbejdet anderledes end
foreskrevet af organisationens standarder, hvor bade positive og
negative virkninger i arbejdsmiljoet kan blive folgen (Nielsen m.fl.
2008b: 268).

Institutionens organisering af arbejdet med brugerne refererer bade
til den konkrete organisering af arbejdet og til de standarder (krav),
som stilles fra institutionens og lovgivernes side (serviceloven). Dertil
kommer sociale normer, som stilles fra de parerendes side til persona-
lets arbejde med brugerne. Ofte udvikler de ansatte deres egne klient-
stile, da personale stdr i et krydspres mellem varierende akterkrav
(bruger, ledelse, parerende og lovgiverne) (Nielsen m.fl. 2008b:268).
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Forebyggende personalearbejde

Personalearbejde er en forebyggende og integrerende interventions-
variabel til forbedring af et eksisterende arbejdsmilje. Forebyggelsen
kan pa kort sigt bl.a. tage udgangspunkt i en personaleplanleegning,
hvor der sikres en balance mellem personalets ressourcer, og de krav
der stilles i arbejdet. P4 langt sigt handler forebyggende personale-
arbejde, herunder arbejdsmiljearbejde, om at udvikle strategier og
metoder f.eks. inden for opbygning og deling af viden, drofte tillids-
relationer og sociale normer pd arbejdspladsen.

To cases om social integration og arbejdsmiljz i menneskearbejdet
P4 to skoler (A og B) kan der iagttages stor forskel pa arbejdsmiljefor-
holdene og den betydning sociale integrationsfaktorer havde pé be-
lastningseffekterne (Knudsen m.fl. 2009). Undersogelsens design er
sporgeskema blandt ansatte og kvalitative interviews blandt ledelse,
tillids- og sikkerhedsrepraesentanter. A var en lille skole med 10 lee-
rere - med elever fra 1.- 6. klassetrin, medens der pa B var ansat 52
leerere omregnet til fuldtidsstillinger. Undervisningsarbejdet i B var
rettet mod elever fra bernehaveklasse til og med 9. klassetrin. Begge
skoler har i de senere ar oplevet stigende krav til undervisningens
kvalitet og elevplaner mv. Arbejdet var pa begge skoler organiseret i
individuel og delvis selvstyret undervisning samt i teams omkring
planleegning af arbejdet, skolehjem-samtaler mv. samt pé feellesmeo-
der i leererkollegiet — f.eks. omkring ars fordelingsplaner. P4 B var der
ansat lidt feerre leerere efter kommunalreformen 2007, og man havde
ogsd i perioden op til undersegelsens gennemforelse (2007-2008) iseer
oplevet stort fraveer blandt leerergruppen, som var betinget af bade
arbejdsrelateret stress og andre forhold. Samlet set blev det samlede
arbejdsmilje vurderet bedre pa A end pa B. Denne vurdering viste sig
at veere holdbar i opdelingen pé psykisk og fysisk arbejdsmilje.

De psykologiske jobkrav (kvantitative og felelsesmaessige krav)
samt stress og udbraendthed blev pa B i alt vurderet til at ligge pa et
hgjere niveau end blandt ansatte pa A. Bade den direkte deltagelse i
arbejdet og indirekte deltagelse via repraesentanter i samarbejds- og
sikkerhedsudvalg 1a derimod p4 et hejere niveau i A end i B. Den
sociale stotte fra kollegaerne samt anerkendelse og paskennelse fra
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ledelsens side blev ligeledes vurderet mere positivt blandt ansatte
pa A sammenlignet med ansatte pa B. Undersggelsen konkluderer
samlet, at den lille skole A “med sin basisdemokratiske styreform og
kultur, og sin meget hoje grad af medarbejderdeltagelse, er bedre i
stand til at bearbejde og handtere kravene, end tilfeeldet er med den
styrings- og storrelsesmaessigt mere “normale” skole B.” (s. 160).
Selvom undersogelsen ikke entydigt kan konkludere pa sammen-
haengen mellem medarbejderdeltagelse og arbejdsmiljoets kvalitet,
sd er der neeppe tvivl om, at medarbejderdeltagelse som ressource
udger en af de sociale integrationsfaktorer, som kan virke forebyg-
gende pa belastningseffekterne. Storrelses- og ressourcemaessigt er
de to skoler i udgangspunktet forskellige, hvilket forklarer en del af
den positive sammenhang mellem social integration og arbejdsmil-
joforholdene i skole A.

Pa to sygehusafdelinger (C og D) blev der konstateret betydelige
forskelle i den samlede vurdering af arbejdsmiljeforholdene. P& C
var ansat 210, heraf 110 ikke ledende sygeplejersker, 30 leege- sekre-
teerer og 10 SoSu-assistenter, der arbejdede i utidssvarende lokale-
forhold, hvorimod D med et plejepersonale pd 73 ansatte netop var
flyttet ind i nyindrettede lokaler, og personalet havde haft stor ind-
flydelse pd indretningen mv. De fysiske rammer for arbejdets tilret-
teleeggelse og ikke mindst udferelse afspejlede sig i et darligere fy-
sisk og psykisk arbejdsmilje blandt de ansatte pa C sammenlignet
med D. Dertil kom at personalearbejdet (personalenormeringen og
personaleplanlaegning) var betydeligt bedre p& D. Forskellen i det
psykiske arbejdsmilje kunne ifelge forfatterne ikke alene forkla-
res ud fra forskelle i krav og lokaleforhold. Forklaringen 14 i, at D
“praktiserer en dben og demokratisk ledelsesstil i teet samarbejde
med de ansattes repraesentanter” og ”at medarbejderdeltagelsens
intensitet, navnlig den hgjere grad af kollektivitet og faellesskab i
enhed D, har betydning for at arbejdsmiljokvaliteten opleves bedre
her.” (s. 140). I begge afdelinger scores hejt pa social stette, at leere
nyt gennem ens arbejde, hvilket bl.a. betyder, at de to enheder er
“relativt velfungerende i arbejdsmiljemeessig forstand.” (s.139). Pa
D var der endvidere udviklet en medekultur med jeevnlige konfe-
rencer og organisering af arbejdsgrupper, der tog forskellige tema-
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er om arbejdsplads- og organisationsforhold op til droftelse. Denne
medekultur om, og dreftelse af, relevante temaer virkede positivt
pé personalet. I undersogelsen konkluderes det, “at der skal ydes
individuelt til feellesskabet for, at det hele kan fungere”. Dvs. at
veere villige til at byde ekstraarbejde ind, bytte vagter, deltage i ar-
bejdsgrupper mv. (s.133).

Undersogelsen af de fire enheder inden for menneskearbejdet un-
derbygger pastanden om, at den sociale integration i form af aktive
deltagelsesformer, social stette, organisationskultur omkring mede-
deltagelse og praksisleereformer, har en forebyggende virkning pa
belastningen i arbejdsmiljeforholdene eller udtrykt med forfatter-
nes ord: Deltagelse virker fremmende pa kvalitet i arbejdsmiljoet.
Bagved disse operationelle mal for social integration udfordres til-
lidsforholdene, de sociale normer samt den tavse viden processuelt
af individerne i organisationen.

Modellens praktisk-normative sigte

De gode spiraler, der kan sandsynliggeres mellem personalets til-

lidsforhold, viden og sociale normsaeetning for arbejdet, forventes at

underbygge et praktisk-normativt sigte med modellen (se fig. 2).

Det praktiske sigte indebeerer, at der kan udarbejdes forebyggende

strategier og metoder i personale- og arbejdsmiljgarbejdet, som kan

medvirke til at:

e forbedre videnudvikling, f.eks. opbygning af viden om hvordan
belastninger forebygges

o forbedre tillidsrelationer, f.eks. ved at etablere deltagelses-,
sociale stette og andre organiseringsformer, der kan forebygge
belastninger

¢ formindske belastningseffekterne — f.eks. gennem at drefte so-
ciale normer, der kan virke uhensigtsmaessige i arbejdsoriente-
ringen.

Sammenfatning

Det antages, at arbejdsmilje i menneskearbejdet i hoj grad kan for-
bedres gennem at fremme sociale integrationsprocesser pa et indivi-
duelt og kollektivt niveau i organisationen. Processerne er en ressour-
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ce, som virker modererende pd miljobelastende forhold og forebyg-
ger, at arbejdsmiljeproblemer ikke udvikler sig til en “ond” cirkel i
organisationen.

Overordnet set bestemmes social integration i menneskearbejdet
til at veere en konfliktlesningsproces mellem bruger og ansat og mel-
lem ansatte indbyrdes pa gruppe- og organisationsniveau. Bag ved
processen ligger ifelge Logstrup et socialt integrationsforhold, der
bestar af to elementaere menneskelige relationer i samfundet. Dvs. et
tillidsforhold og en fordring, der kommer til udtryk i forskellige
grader af uselviske handlinger. Individuel handlen ud fra fordrin-
gen treekker p4 tavs viden hos den enkelte — bade i forhold til bruge-
ren og til personalegruppen. Handlingen kan seette én i et dilemma,
nar bade tillid og fordringer mellem mennesker reguleres af sociale
normer, som man ikke kan identificere sig med. Specielt vil der ligge
et stort ansvar og treek pa tavs viden, ndr ansatte i menneskearbej-
det udfordres af brugere, der ikke sprogligt eller pa anden made kan
formulere deres behov. Selve handlingen kan ifelge nyttefilosofien
tjene den ansattes egne positionsinteresser, der underbygger en i for-
vejen udviklet “institutionaliseret tillid”. Her ligger maske kimen til
konflikter mellem den enkelte og arbejdsgruppen. Dette forhold skal
ledelse og ansatte veere opmeerksomme pa i forfelgelse af forebyg-
gende arbejdsmiljemiljestrategier.

Et fokusomrade i sociale integrationsprocesser som forebyggen-
de adfeerd er neerhed og identifikation med feelles problemlgsnin-
ger i et "arbejdskollektiv”. Neerhed og identifikation kan i sociale
stotte og kontaktformer blive et regulerende element i forholdet
mellem individ og gruppe og dermed skabe en feelles forstaelse og
en handling, der kan forebygge opstden af arbejdsmiljgproblemer.
Gruppens normer — badde hvad angér acceptable og uacceptable
forhold til brugerne, - star ifelge casestudiet staerkt over for indivi-
duel handling. Men hvor tet gruppens sociale kontrol er med indi-
viduelle handlinger, kan ikke pa forhand afklares pa et generelt
analyseniveau. Bade tillidsforholdene og tavs viden udger ressour-
cer til forebyggelse af arbejdsmiljeproblemer i gruppen og hos den
enkelte. Men er disse forhold steerkt reguleret inden for en ”institu-
tionaliseret tillid”, hvor job positionerne forsvares og samtidig last
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fast af aktererne, kan det veere vanskeligt at fd taget hand om og f&
lost arbejdsmiljgproblemerne.

Den tavse viden er en ressource og udger sammen med sociale
stotte- og kontaktformer positive elementer, der kan fremme en in-
tegrerende og forebyggende imodegaelse af arbejdsmiljoproblemer.
De sociale normer kan have béde positive og negative virkninger pa
arbejdsmiljebelastningen.

Den udviklede operationelle model over sociale processer som op-
treeder som ressource og moderator, finder en vis stotte i en empi-
risk undersogelse inden for menneskearbejdet (leerer- og sygepleje-
arbejdet). De beskrevne relationer i modellen indikerer dermed at
have en gyldighed til belysning af forebyggende elementer inden
for menneskearbejdet.
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Slutnoter

1

I litteraturen sondres mellem tavs viden og eksplicit viden. Tavs viden er
personbundet og vanskelig at overseette, videregive og udtrykke i et
formalt sprog. Den eksplicitte viden derimod er kodificerbar og overfor-
bar til viden i et formelt og systematisk sprog. Tavs viden kan opdeles i
en kognitiv dimension (paradigmer, mentale modeller og tankemaes-
sige repraesentationer); og en teknisk dimension (vide-hvordan, ekspert
viden anvendt i en specifik kontekst). Den tavse viden som paradigme
er bestemmende for akterens mulighed for at orientere sig generelt og
indga i social interaktion med omverdenen. En mental model er en per-
sonlig repreesentation af virkeligheden som pavirker ens opfattelse af
omgivelserne. Det er en repraesentation som er skjult og som ikke kan
beskrives fyldestgorende, men som udsiger noget om, hvad vi ved og
hvordan noget vil ske og hvordan det vil ende (Baumard 1999: 59-60).
Den tavse viden cirkulerer i organisationen og skaber pa sin made et
undergrundlag af “tavs viden”, som aktererne tiltreekkes af. Der er to
slags flow kort af viden. Viden som orienterer sig mod den hierarkiske
struktur og en viden som alle medlemmer af organisationen kender til.
Viden kan veere begrundet i akterers praksis, som indebeerer en reflek-
sion over praksis (viden-om et emne), men kan ogsé veere overleveret
gennem vaner og opstd som intuition (vide-hvordan).



KJELD NIELSEN

Litteratur

Agervold, Mogens (2008): People work - at arbejde med mennesker
— belastninger og reaktioner, Tidsskrift for Arbejdsliv, 10. &rgang,
nr. 2, juni 2008, 61-77.

Andersen, Lars Peter (2003): Vold pa psykiatriske afdelinger — Det
psykosociale arbejdsmilje som determinant for arbejdsrelateret
vold? Nordisk Psykologi, 55, 293-308.

Argyris, C. & D. A. Schon (1978): Organizational Learning: A Theory
of Action Perspektive. Massachusetts: Addison-Wesley, Reading.

Bakka, Jorgen Frode & Fivelsdal, Egil (2004): Organisationsteori —
struktur, kultur og processer, Kebenhavn: Handelshejskolens forlag.

Baumard, Philippe (1999): Tacit Knowledge in Organizations, Sage
Publications.

Ben-Zur, Hasida & Michael, Keren (2007): “Burnout, Social Sup-
port, and Coping at Work Among Social Workers, Psychologists,
and Nurses: The Role of Challenge / Control Appraisals” in Social
Work in Health Care, Volume 45, Issue 4, august 2007, 63-82.

Bergman, Paavo (1995): Moderna lagarbeten, Lund: Arkiv forlag.

Bild, Tage m.fl. (2007). Arbejdsliv og politik — et signalement af lon-
modtagere i det 21. drhundrede. Frederiksberg: Nyt fra Samfunds-
videnskaberne.

Billeter-Koponen, S. & Fredén Lars (2004): “Long-term stress,
burnout and patient-nurse relations: Qualitative interview study
about nurses experiences” in Nordic College of Caring Sciences,
Scand Journal of Caring Science, 2005; 19, 20-27.

Blau, Peter M. (1960): The Theory of Social Integration; The Ameri-
can Journal of Sociology, Vol 65, No. 6, 545 — 556.

Blau, Peter M. (1968): Bureaukratiet i det moderne samfund, Keben-
havn: Nyt Nordisk Forlag Arnold Busck.

Blau, Peter M. (1994): Exchange and Power in Social life, New York:
Wiley.

Borg, Vilhelm (2007): Sund i arbejde — positive faktorer i arbejde, Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje.

Cohen, Miri & Gagin, Roni (2005): “Can Skill-Development Train-
ing Alleviate Burnout in Hospital Social Workers?” in Social Work
in Health Care, Volume 40, Issue 4, april 2005, 83-97.



SOCIAL INTEGRATION | ARBEJDSMILI@

Donbak Jensen, Lone m.fl. (2006): Arbejdsmilje og helbred blandt
ansatte inden for voksenhandicapomridet i Arhus Amt - en 2-drig op-
folgningsundersogelse pd 23 institutioner i Arhus Amt, Arbejds-
medicinsk Klinik, Arhus Universitetshospital.

Dybbroe, Betina (2006): “Omsorg i skeeringspunktet mellem ar-
bejde og liv” i: Tidsskrift for Arbejdsliv: Tema: Menneskearbejde,
8. arg., 1. 2006.

Fox, Alan (1974): Beyond Contract: Work, Power and Trust Relations,
London: Faber and Faber.

Fraveersstatistik fra Det Feelleskommunale Londatakontor, 2008.
Friche, Claus (1992): “Social stette, sociale strukturer og tilpasnings-
strategier” i: Arbejdspsykologisk Bulletin: Socialt netveerk og stotte,

vol. 8, Aarhus Universitet.

Hasenfeld, Yeheskel (2003): Mennesket som rdstof — borgerservice-
rende organisationer i moderne samfund, Arhus: Forlaget Klim.

Hasle, Peter m.fl. (2008): Virksomheders indsats for et bedre psykisk
arbejdsmiljo, Rapport fra forskningsprojektet VIPS.

House, James S. (1981) Work Stress and Social Support, Massachusetts:
Addison-Wesley Publishing Company.

House, James. S. et al (1988) Structures and Processes of Social
Support, Annual Review of Sociology, Vol. 14 (1988), 293-318.

Jonnsson, Sandra, Tranquist, J., Petersson, H. (2003): “Mellem
klient och organisation: Psykosocial arbetsmiljé” i: Arbete med
midnniskor, Arbetslivsinstituttet & Sociologiske Institutionen,
Lund.

Karasek, Robert A. (1990): Healthy work: stress, productivity, and the
reconstruction of working life, Basic Books.

Knudsen, Herman m.fl. (2009): Medarbejderdeltagelsens betydning for
arbejdsmiljoets kvalitet — Rapport fra Medea-projektet, Institut for
Samfundsudvikling og Planleegning, nr. 9.

Kristensen, Tage Sendergaard (2007): Stress nok til alle i: Tidsskrift
for Arbejdsliv, 9. arg. Nr. 2, 80-85 (Kronik).

Kristensen, Tage Sondergaard, Hasle P, Pejtersen, J. H: (2008):
Virksomhedens sociale kapital — en ny indfaldsvinkel til det psy-
kiske arbejdsmilje i: Tidsskrift for Arbejdsliv, 10. arg. Nr. 2, Juni
2008, 30 - 45.



KJELD NIELSEN

Limborg, Hans Jergen & Hvenegaard, H. (2008): Nar man arbejder
med mennesker — relationer, folelser og psykisk arbejdsmiljo i:
Tidsskrift for Arbejdsliv, 10. rg. Nr. 4, november 2008, 12 - 27.

Lockwood, David (1964): “Social Integration and System Integra-
tion” i: G. K. ZollSchan & W. Hirsch (eds.) Explorations in Social
Change, London: Routledge

Leppédnen, Vesa (2008): “Coping with troublesome clients in home
care” in: Qualitative Health Research, Vol. 18, No. 9, p. 1195-1205.

Legstrup, K. E. (1991): Den etiske udfordring, Gyldendal 2. Udgave.

Lysgaard, Sverre (1985): Arbeiderkollektivet. En studie i de underord-
nedes sociologi, Oslo: Universitetsforlaget (2. udgave).

Mortensen, Nils (2000): “Differentieringer og integrationer — eks-
klusioner og inklusioner” i: J. E. Larsen, Lind, J]. Og .H. Moller
(red): Kontinuitet og forandring 2000.

Nielsen, Kjeld & Christensen Allan (2001): En undersogelse af orga-
nisationskultur og arbejdsmiljo i en voksen/handicapinstitution, LEO-
serien nr. 29, Rapport fra LEO-gruppen, Institut for Sociale for-
hold og Organisation, Aalborg Universitet.

Nielsen, Kjeld & Allan Christensen (2002): Social integration i
arbejdslivet. Tidsskrift for Arbejdsliv, 4. &rg. Nr. 2, 61 — 81.

Nielsen, Kjeld (2008a): Virksomhedens personalearbejde og so-
ciale processer, i: Nielsen, Keldorff & Melvadgaard (2008): Virk-
somhedens personalearbejde — Ledelse og Administration, LEO serien
nr. 33, Aalborg Universitets forlag.

Nielsen, Kjeld m.fl. (2008b): Social integration i arbejdsmilje — be-
lyst gennem en model og ni teser i: Nielsen, Keldorff & Melvad-
gaard (2008): Virksomhedens personalearbejde — Ledelse 0og Admini-
stration, LEO serien nr. 33, Aalborg Universitets forlag.

Nielsen, Kjeld m.fl. (2008c): Krav, kontrol og social stette i dansk
arbejdsmiljeforskning — Metode og eksempler i: Nielsen, Keldorff
& Molvadgaard (2008): Virksomhedens personalearbejde — Ledelse og
Administration, LEO serien nr. 33, Aalborg Universitets forlag.

Olesen, Kristian Gylling m.fl. (2008): Virksomhedens sociale kapital
(Hvidbog), Kebenhavn: Arbejdsmiljerddet, NFA.

Petersson, H. Leppinen, V., Jonsson, S. & Tranquist, J. (2006): Vill-
kor i arbete med minniskor — en antologi om human servicearbete.



SOCIAL INTEGRATION | ARBEJDSMILI@

Roethlisberger, F. J. & W. J. Dickson (1947): Management and the
Worker, Massachusetts: Harvard University Press.

Scheuer, Steen (1999): Motivation — Aktormotiver i arbejdslivet, Ko-
benhavn: Handelshgjskolens Forlag.

Wenger, Etienne (1998): Communities of Practice — Learning, Meaning
and Identity, Cambridge: Cambridge University Press.

Osterberg, Dag (2005): Sociologiske noglebegreber, Kebenhavn: Aka-
demisk Forlag.






Stine Mark

Sociale processer
i arbejdsmiljget pa en afdeling
pé et sterre dansk sygehus

Denne artikel er udarbejdet pa baggrund af mit speciale og omhand-
ler sociale processer i arbejdsmiljeet pa en afdeling pa et storre syge-
hus i Danmark. Med begrebet "sociale processer’ mener jeg de dyna-
miske aspekter af sociale relationer mellem ansatte pa arbejdsplad-
sen. De vesentligste af sddanne relationer er i denne artikel afgraen-
set i den analysemodel, jeg har udarbejdet jeevnfer Figur 1.
Formalet med artiklen er hovedsageligt at afklare, hvordan sociale
integrationsprocesser kan reducere arbejdsmiljobelastninger. Samti-
dig er jeg dog ikke i undersogelsen blind for hvilke sociale processer
og andre forhold, der kan indvirke negativt pa arbejdsmiljeet og der-
med fore til arbejdsmiljebelastninger. Jeg nar til en afklaring af dette
gennem kvalitativt indsamlet datamateriale belyst i forhold til den
udarbejdede analysemodel. Analysemodellen er inspireret af dels en
deskriptiv arbejdsmiljeforskningsmodel af Kjeld Nielsen m.fl. 2008
og af dels Appreciative Inquiry som metodisk tilgang. Saledes inde-
holder artiklens analyse s&vel deskriptive som normative elementer.

Praesentation aof afdelingen

Sygehusafdelingen, hvor undersegelsens empiriindsamling er fore-
gdet, har cirka 60 ansatte. Af disse er flertallet sygeplejersker, men der
er ogsé enkelte sygehjeelpere og social- og sundhedsassistenter ansat
pa afdelingen. Yderligere er der tilknyttet leeger, leegesekreteerer, tek-
nikere, dieetister og en socialrddgiver, men disse medarbejdergrupper
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optreeder ikke i undersegelsen, da de ikke udger den faste kerne af
medarbejdere med patientkontakt pa afdelingen.

Pa afdelingen modtages patienter ambulant til behandling, s& der er
ikke tale om en sengeafdeling, hvor patienterne er indlagt. Der modta-
ges 0gsa patienter akut efter behov, hvilket dog ikke sker specielt ofte.
De cirka 60 ansatte sygeplejersker, sygehjeelpere og social- og sund-
hedsassistenter samarbejder i mindre teams 4 10-12 personer. Hvert &r
roterer halvdelen af de ansatte i hvert team. Den anden halvdel forbli-
ver i deres team og roterer sd dret efter. Den enkelte medarbejder flyt-
ter saledes til et nyt team hvert andet &r. Dette gor sig dog ikke geel-
dende for et enkelte team. Ansatte i dette team optreener de meget
selvhjulpne patienter i at foretage behandlingen selv og séledes p4 sigt
eventuelt blive i stand til at foretage behandlingen i eget hjem. Perso-
nalet pd afdelingen bestar af personer fra meget forskellige alders-
grupper og med varierende anciennitet. Nogle er unge og uerfarne,
mens andre neermer sig pensionsalderen. Afdelingen bestar hovedsa-
geligt af kvindelige medarbejdere, idet der kun er tre meend ansat.

Som naermeste ledere har de ansatte en afdelingssygeplejerske og
to souschefer, som udelukkende er ledere for netop denne afdeling,
og en oversygeplejerske, som er leder for alle de afdelinger, der ho-
rer under den overordnede medicinske afdeling, som den udvalgte
afdeling tilhorer.

Arbejdsmiljgforskningsmodel og

Appreciative Inquiry

Modellen Det sociale arbejdsmiljz

I undersogelsen af det sociale arbejdsmilje pa sygehusafdelingen har
jeg anvendt modellen Sociale processer i arbejdsmiljeet (Nielsen 2008;
Nielsen m.fl. 2008). Antagelsen i modellen er, at de forskellige former
for social integration og forebyggende personalearbejde, som fremgar
af modellen, modererer en reekke belastningseffekter. En central anta-
gelse i min analyse er, at arbejdsbelastninger pa en arbejdsplads kan
reduceres betydeligt ved en forbedring af sociale integrationsproces-
ser, forebyggende personalearbejde samt anvendelse af Appreciative
Inquiry metoden — her vist gennem en undersogelse pé en sygehusaf-
deling. I forbindelse med undersogelsen pa afdelingen har jeg videre-
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udviklet analysemodellen, saledes den medtager alle de variable, jeg
har fundet relevante jeevnfer Figur 1.

| Omgi+velser
Psykologiske Social integration Belastningseffekter
iobk o Deltagelse | »| ® Stress
]OOI?V;r?t‘iItative obkray e Social stotte e Udbreendthed
> o Koenitive ’o‘tikrav el Organisationskultur/ <l® Konflikter
o Fral%lsesm a]e ssige Praksisfeellesskab e Mobning
obkrav 8 o Professionsidentitet e Etc.
) e Institutionsorganisering
->| Rolleklarhed |—> Forebyggende
personalearbejde
Ar.bej d.SIiV 08 | .| ® Strategier og metoder
privatliv o Job-design

o Kompetence-udvikling

+

Appreciative Inquiry

e 4-D modellen
o Opdage
o Dremme
o Planlegge
o Realisere

Figur 1: Det sociale arbejdsmiljo - en kombineret arbejdsmilje- og Apprecia-
tive Inquiry-model

De psykologiske jobkrav er opdelt i tre undergrupper, hvilke bestdr af
henholdsvis kvantitative jobkrav, kognitive jobkrav og folelsesmaessige job-
krav. De kvantitative jobkrav vedrerer, hvorvidt omfanget af arbejdsop-
gaver stemmer overens med den tid, der er til rddighed til losning af
disse opgaver, samt hvorvidt det forventede arbejdstempo er pas-
sende. De kognitive jobkrav omhandler, hvorvidt det er nedvendigt, at
medarbejderne skal overskue eller huske meget pé én gang pa arbej-
det, hvorvidt medarbejderne skal treeffe vanskelige beslutninger,
samt hvorvidt det kreeves, at medarbejderne er gode til at fa idéer el-
lerbidrager med kreative input i forbindelse med arbejdet. De folelses-
meessige jobkrav, som er den sidste gruppe af jobkrav, jeg ser pa, drejer
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sig om, hvorvidt medarbejderne bliver folelsesmaessigt belastede i
deres arbejde, samt hvorvidt det kraeves, at medarbejderne skjuler
deres folelser i forbindelse med arbejdet (Karasek & Theorell 1990:
63-64; Nielsen 2008: 249).

Begrebet rolleklarhed deekker over, hvorvidt der er klarhed over, hvil-
ke mal der er med arbejdet for de enkelte medarbejdere pa afdelingen,
hvilke forventninger de skal leve op til samt hvilke ansvarsomrader,
de har (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje 2007). Dette
begreb har jeg med inspiration fra Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje (NFA) tilfgjet den oprindelige analysemodel.

Ogsé analysedimensionen, som omhandler forholdet mellem perso-
nalets arbejdsliv og privatliv, er inspireret af NFA. Formadlet med denne
dimension er at afdaekke, hvorvidt medarbejderne pé afdelingen me-
ner, at der er en tilstraekkelig balance mellem deres arbejdsliv og deres
privatliv (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje 2007).

De resterende dimensioner, som jeg har medtaget i analysemodel-
len, er med undtagelse af Appreciative Inquiry, som behandles ne-
denfor, inspireret af foromtalte analysemodel udarbejdet af Nielsen
m.fl. 2008. Af disse dimensioner er deltagelse, social stette, organisa-
tionskultur/ praksisfeellesskab, professionsidentitet og institutions-
organisering kategoriseret som sociale integrationsfaktorer.

Kort beskrevet omhandler deltagelse den enkelte medarbejders sub-
jektive oplevelse af graden af indflydelse pa arbejdets tilretteleeggelse
og udferelse samt ‘'omverdenskontrol’ vedrerende eksempelvis be-
slutningstagning (Nielsen m.fl. 2008: 263).

Social stotte kan opdeles i fire typer, hvoraf den forste - folelses-
meessig stotte — drejer sig om sociale relationer mellem mennesker
preeget af indfeling, omsorg, keerlighed og tillid. En anden type af
social stette er instrumentel stotte, hvilket omhandler direkte hjelp
til lesning af en opgave eller et problem. En tredje type af social stet-
te er informationsmeessig stotte, som refererer til oplysning og rad-
givning. Denne form for social stette kan hjeelpe den enkelte medar-
bejder til selv at lose en problemstilling pa arbejdet. Endelig er vur-
deringsmaessig stotte den fjerde type af social stette. Der er tale om
vurderingsmeessig stotte, nar medarbejderen far adgang til informa-
tion af betydning for vedkommendes selvvurdering i forhold til ek-
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sempelvis opfyldelse af krav, der stilles pa arbejdspladsen (House
1981: 24-25; Karasek & Theorell 1990: 68ff.; Nielsen 2008: 250-251;
Nielsen m.fl. 2008: 265).

Organisationskultur' ses som en individuel og kollektiv social proces
vedrerende feelles veerdiskabelse i organisationen. Gennem organisa-
tionskulturen nas der pa arbejdspladsen til enighed om hvilke strate-
gier og mdl, der er gaeldende (Nielsen m.fl. 2008: 266-267). I mit spe-
ciale har jeg argumenteret for, at begrebet praksisfellesskab heenger
sammen med organisationskulturbegrebet, idet jeg finder, at de tavse
feellesskaber, som praksisfeellesskaber udger, kan ses som en parallel
til det, der kaldes veerdier og grundleeggende antagelser i teorien om
organisationskultur®. Praksisfeellesskaber defineres som uformelle en-
heder baseret pa stiltiende praksis. I denne form for fellesskaber fin-
der medarbejderne tilhersforhold gennem erfaring og udferelse i ar-
bejdet (Nielsen m.fl. 2008: 267-268).

Professionsidentitet omhandler de standarder, medarbejderne har
udviklet gennem deres uddannelse eller profession, hvilke kan veere
i modstrid til de standarder, organisationen opstiller (Nielsen m.fl.
2008: 268).

Den sidste sociale integrationsfaktor, jeg har medtaget i analysemo-
dellen, er institutionsorganisering. Begrebet omhandler blandt andet,
at reguleringen af arbejdet i sociale institutioner ikke blot sker gen-
nem normer i arbejdsgruppen men ogsa gennem normer hos myn-
digheder, patienter og pérerende. Dette kan eventuelt fore til rol-
leuklarhed hos medarbejderne samt uklarhed i forhold til arbejdets
tilretteleeggelse, da faglighed og kontrol og krav fra henholdsvis
myndigheder, patienter og parerende kan veere i modstrid med hin-
anden. Begrebet deekker desuden over, at i fag, hvor der “arbejdes
med mennesker’, er den vigtigste ressource for organisationen med-
arbejdernes anvendelse af ressourcer. Sddanne ressourcer udgeres af
medarbejdernes kompetencer og motivation i arbejdet med patienter.
Den enkelte medarbejder udvikler sin individuelle ’kundestil” (Niel-
sen m.fl. 2008: 268-269).

Som det fremgér af analysemodellen har ogsa forebyggende perso-
nalearbejde indflydelse pd arbejdsmiljeet. Forebyggende personale-
arbejde omhandler planlaegning, rekruttering, bedemmelse og vur-
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dering, uddannelse og udvikling af medarbejderne i forhold til deres
jobfunktion(er) samt anvendelse af de menneskelige ressourcer i for-
bindelse med organisationens mal. Begrebet modererer saledes lige-
som social integration belastningseffekterne pa arbejdspladsen (Niel-
sen m.fl. 2008: 269-270).

De belastningseffekter, jeg har oplistet i analysemodellen, er eksem-
pler hentet fra Nielsen m.fl. 2008.

Appreciative Inquiry
Den metodiske tilgang Appreciative Inquiry (AI) (se David L. Cooper-
rider) har ligeledes en veesentlig plads i undersegelsen af det so-
ciale arbejdsmilje pa sygehusafdelingen og dermed ogsa i analysemo-
dellen ovenfor. Hovedformadlet med min brug af Al tilgangen er,
at de informanter, som deltager i underspgelsen, kan komme med
deres bud pa positive erfaringer og visioner, som henholdsvis ger
og kan gore afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Tankegangen
bag Al er, at inddrages medarbejderne i en positiv proces, er foran-
dringsprocessen frem mod det enskede allerede i gang. Derfor haen-
ger Al tilgangen ogsd sammen med en afklaring af, hvordan attrak-
tive arbejdsforhold kan udbredes blandt de ansatte pa afdelingen.
Udgangspunktet for forandringsprocesser hos Al tilgangen er 4-D-
modellen. Denne model bestar af fire trin, der tilsammen udger en
forandringsproces, som de involverede individer skal gennemga. Mo-
dellen ses nedenfor i Figur 2.

/ e \

Realisere Dremme
~.

Planlegge

Figur 2: 4-D modellen
Kilde: Cooperrider 2000: 126; Trosten-Bloom & Whitney 2002: 158-164
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Som det ses, bestar modellen af de fire trin: Opdage, Dromme, Plan-
leegge og Realisere. Pa engelsk hedder trinene: Discovery, Dream, De-
sign og Destiny, hvoraf navnet 4-D modellen kommer.

Det forste trin i 4-D-modellen er opdagelsesfasen — Opdage/Disco-
very. Cooperrider beskriver denne fase saledes: “Identify what gives
life. Appreciate the best of what is” (Cooperrider m.fl. 2008: 43). For-
skerens eller forandringsagentens opgave er i denne fase at finde ind
til det bedste af det, der allerede eksisterer i organisationen. Der skal
derfor seettes fokus pa organisationens succeshistorier, sdledes at der
ikke ses pd det, der ikke virker, men pa det, der virker (Cooperrider
m.fl. 2008: 103-117; Trosten-Bloom & Whitney 2002: 158-159).

Andet trin i 4-D modellen kaldes dremmefasen- Dromme/Dream.
Ifelge Cooperrider skal organisationens medlemmer i denne fase:
“Identify what might be. Envision results the world is calling for”
(Cooperrider m.fl. 2008: 44). Individerne i organisationen skal der-
med forestille sig organisationens fremtid. Succeshistorier fra opda-
gelsesfasen skal anvendes til, at der kan ses nye muligheder for orga-
nisationen. Dremmefasen omhandler altsd organisationens fremtid,
hvor fokus i opdagelsesfasen var pé fortiden. Succeshistorierne deles
pa denne mdde i organisationen, og historierne kan eventuelt bruges
i andre situationer og i andre dele af organisationen. Der opstar feel-
les temaer, som gar pa tveers af organisationen, og som kan skabe
succes (Cooperrider m.fl. 2008: 129-138; Trosten-Bloom & Whitney
2002: 160-161).

4-D-modellens tredje trin er planleegningsfasen — Planlagge/Design.
I forbindelse med dette trin skriver Cooperrider: “Identify what
should be the ideal. Coconstruct the future design” (Cooperrider m.fl.
2008: 43). Méalet med trinnet er, at den ideelle organisation skal skabes
- den sdkaldte sociale arkitektur. Organisationens medlemmer skal
treeffe valg pa organisationens vegne, sdledes at succeshistorier og
dremmene om fremtiden kombineres til en vision for organisationen.
Organisationens medlemmer redesigner dermed i feellesskab organi-
sationen (Cooperrider m.fl. 2008: 161-174; Trosten-Bloom & Whitney
2002: 161-162).

Det sidste trin i 4-D-modellen er realiseringsfasen — Realisere/De-
stiny. Forskeren eller forandringsagenten skal her: “Identify how to
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empower, learn and improvise. Sustain what gives life” (Cooperrid-
er m.fl. 2008: 43). Malet med dette trin er en plan for realisering af
den feelles vision, som blev skabt i planleegningsfasen. Organisatio-
nens medlemmer organiseres i grupper, som skal implementere det
design, der blev skabt i feellesskab. Dialog ger det klart for den en-
kelte medarbejder, hvordan vedkommende kan bidrage til denne
proces. Der indgds desuden bindende aftaler for, hvem der har an-
svaret for hvilke opgaver, sdidan at malseetningerne i visionen bliver
ndet. Eftersom en stor andel af organisationens medlemmer har vee-
ret involveret i hele forandringsforlebet, vil der sandsynligvis veere
stor opbakning til visionen (Cooperrider m.fl. 2008: 199-207; Trosten-
Bloom & Whitney 2002: 162-163).

I forhold til den empiriske undersogelse, jeg har foretaget pa syge-
husafdelingen, indgar ikke alle 4-D-modellens trin. De to ferste trin
—’Opdage’ og 'Dromme’ er en veesentlig del af undersogelsen, men
iseer realiseringsfasen og til dels ogsd planleegningsfasen ma vere
op til afdelingens medarbejdere og ledelse selv at udfere, nér jeg
har afrapporteret mine resultater. Efter jeg har redegjort for mine
resultater til brug i planleegningsfasen, er det op til afdelingens med-
arbejdere og ledelse, hvad de vil anvende disse resultater til. Rea-
liseringsfasen er jeg ikke en del af — her skal medarbejderne og le-
delsen i afdelingen selv handle pa det, de har planlagt som felge af
mine resultater. Fordi jeg ikke er en egentlig del at planleegnings-
og realiseringsfasen, har jeg valgt, at de to pile, som peger pa disse
faser i 4-D-modellen, skal vere stiplede jevnfor Figur 2.

I mit speciale har jeg medtaget en raekke kritiske refleksioner i for-
hold til brug af AI som metodisk tilgang. En vaesentlig kritik, jeg har
rejst i den forbindelse, er, at tilgangen ikke indfanger og tager hejde
for de formelle og uformelle magtstrukturer, som findes organisatio-
ner. Sddanne forbehold kan jeg ikke beskeeftige mig yderligere med i
denne artikel, men konklusionen pa mit arbejde med AI som forsk-
ningstilgang er, at tilgangen pa trods af mine forbehold overordnet
er en speendende og frugtbar metodisk tilgang. Jeg finder dog, at en
modificeret Al tilgang, som inddrager magtforhold i organisationer,
er at foretraekke, idet magtbegrebet kan tilfore en yderligere dimen-
sion til en underspggelse, der bygger pa Al



SOCIALE PROCESSER

Underszgelsens hovedkonklusioner

Gennem min brug af den beskrevne teori, metode og empiri ndede
jeg i mit speciale frem til en reekke resultater, som er tematiseret ne-
denfor.

Rolleklarhed pé afdelingen

Undersogelsen pa sygehusafdelingen har vist, at der for sygeplejer-
skernes vedkommende er en hej grad af rolleklarhed i jobbet, hvil-
ket skyldes flere former for social integration. Integrationsformerne
medpvirker til rolleklarhed samt reducerer eller modvirker de belast-
ningseffekter, som rolleuklarhed potentielt kan medfore.

Den forste af disse former for social integration er organisationskul-
tur i form af artefakter, idet der findes reekke nedskrevne funktionsbe-
skrivelser for sygeplejerskerne. Yderligere er en form for social inte-
gration af betydning deltagelse, idet sygeplejerskerne blandt andet har
veeret med til at eendre pa forholdene vedrerende rolleklarhed, séle-
des at de naevnte funktionsbeskrivelser er blevet mere udferligt be-
skrevet. Desuden har sygeplejerskerne mulighed for at gore deres
indflydelse geeldende i bade formelle og uformelle fora pa afdelingen
—herunder pa personalemeder og i kaffestuen, i arbejdsgrupper med
videre. Deltagelsen er dog begraenset i forhold til et specifikt onske
om at ville atheende visse “serviceopgaver’ til sygehjelperne og so-
cial- og sundhedsassistenterne, da sygeplejerskerne i forhold til dette
onske hverken har ledelsens opbakning/vurderingsmeessige stotte
eller et forum, hvor ensket kan fremseettes. Endvidere vil en sddan
fordeling af disse "serviceopgaver” hejst sandsynligt medfere en for-
ringelse af sygehjeelpernes og social- og sundhedsassistenternes so-
ciale arbejdsmilje. Et andet element, som er medvirkende til at skabe
klarhed over sygeplejerskernes rolle, er forebyggende personalearbejde,
idet afdelingsledelsen er god til at bringe klarhed over sygeplejersker-
nes rolle blandt andet i kraft af de ferneevnte funktionsbeskrivelser.
Endnu to former for social integration, der er med til at modvirke
rolleuklarhed for sygeplejerskerne, er praksisfellesskab og professions-
identitet, som henholdsvis omhandler, at der blandt sygeplejerskerne
findes en stiltiende praksis vedrerende definitionen af deres rolle, og
at sygeplejerskerne gennem deres uddannelse har féet en standardvi-
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den vedrerende en sddan definition. En sidste form for social integra-
tion, som modyvirker rolleuklarhed for sygeplejerskerne, er social stotte
— herunder bade af folelsesmaessig, instrumentel og informations-
meaessig karakter. Dette vil sige, at de kollegiale relationer er praeget af
tillid og respekt, sdledes at sygeplejerskerne kan radgive og hjeelpe
hinanden samt fa rddgivning og hjeelp fra afdelingsledelsen i forhold
til afklaring af rolleklarhedsspergsmal.

Rollerne for pa den ene side sygeplejerskerne og pd den anden side
sygehjelpere og social- og sundhedsassistenter kan dog flyde en
smule pd grund af en del feelles arbejdsopgaver. Dette er neesten ude-
lukkende af betydning for sygehjeelperne og social- og sundhedsas-
sistenterne, der er enige om, at deres rolle er langt mere flydende end
tilfeeldet er for sygeplejerskerne. I forhold til nogle arbejdsopgaver er
sygehjeelpernes og social- og sundhedsassistenternes rolle meget af-
klaret, mens rollen i forhold til andre arbejdsopgaver modsat er uklar.
Eksempelvis kan der veere forskel pd, hvilke forventninger der er til
disse medarbejderes rolle alt efter hvilken sygeplejerske, de arbejder
sammen med. Desuden er sygehjaelperne og social- og sundhedsas-
sistenterne blevet frataget en del arbejdsopgaver, hvilket ssmmen med
den beskrevne rolleuklarhed har fort til belastninger i form af et util-
fredsstillende socialt arbejdsmilje. De pageeldende medarbejdere er
ikke tilfredse med deres nye og mere uklare rolle og foler ikke, at de-
res kompetencer udnyttes, hvilket dette citat illustrerer:

Nogle gange kommer det lidt an pd, hvem man er sam-
men med, fordi én vil maske lade én lave lidt mere end
en anden. Sa der kan godt veere lidt forskel. Det kan veaere
lidt “glidende”, hvad der bliver accepteret (...) det leerer
man (...) Indimellem kan det godt veere ubehageligt, der
kan godt veere dage, hvor jeg foler, at jeg bare er en “skaf-
feperson”, og det er ikke gode dage (udtalt af en med-
arbejder fra sygehjeelper/social- og sundhedsassistent

gruppen).

Jeevnfer min brug af Al tilgangen kan positive italeseettelser af de
eksisterende attraktive forhold for sygeplejerskerne vedrerende rol-
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leklarhed i arbejdet veere medvirkende til at sddanne forhold udbre-
des pé arbejdspladsen. Yderligere er der ved brug af 4-D-modellen i
min underspgelse fremkommet et forslag til, hvordan sygeplejersker-
nes arbejdsforhold kan blive endnu mere attraktive - nemlig ved at
afheende de sékaldte "serviceopgaver’ til sygehjeelperne og social- og
sundhedsassistenterne. Disse medarbejdere vil dog sandsynligvis pa
den méade fa endnu flere belastningseffekter at meerke.

Umiddelbart findes der vedrerende rolleklarhed for sygehjeelper-
nes og social- og sundhedsassistenternes vedkommende ingen posi-
tive italeseettelser at fastholde, ligesom disse medarbejdere ikke har
kunnet finde egentlige losningsforslag i forhold til deres manglende
rolleklarhed. Alle neermer de sig efterlens/ pensionsalderen, og med-
arbejdergruppen bliver derefter ikke erstattet, idet der skal anseettes
sygeplejersker i dens sted. Derfor lgses problemstillingen automatisk
inden for en overskuelig drraekke. Netop af den drsag ser de pageel-
dende medarbejdere ikke nogen afgerende grund til at forsege at een-
dre pa situationen.

Yderligere har temaet om rolleklarhed ledt til to relevante betragt-
ninger, som har betydning for det sociale arbejdsmiljo pé afdelin-
gen. Den ene af disse betragtninger er, at skent praksis pa afdelin-
gen er anderledes, er regionens politik, at der pd sundhedsomradet
skal fokuseres pa opgaveglidning mellem faggrupperne pa grund af
mangel pa sundhedspersonale. En arsag til, at opgaveglidning ikke
finder sted mellem sygeplejerskerne pa den ene side og sygehjeelperne
og social- og sundhedsassistenterne pé& den anden side, er sandsynlig-
vis, at der pd denne afdeling ikke er mangel pa kvalificerede ansogere
til ledige stillinger. Endvidere er informationen om opgaveglidning i
regionen tilsyneladende endnu ikke néet frem til afdelingens medar-
bejdere og ledelse. Der er saledes en forskel p& normerne hos persona-
let internt pa afdelingen og mellem sygeplejerskerne og afdelingsle-
delsen pa den ene side og myndighederne (regionen) og sygehjeelper-
ne samt social- og sundhedsassistenterne pa den anden side. Dette er
udtryk for institutionsorganisering, som ofte forer til rolleuklarhed.

Den anden betragtning, som indvirker pa det sociale arbejdsmilje
pa afdelingen, er, at der pa afdelingen i forhold til temaet rolleklar-
hed findes to kulturer. Den ene af disse er den fremherskende kul-
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tur, der indbefatter afdelingsledelsen og sygeplejerskerne, mens den
anden er en subkultur bestdende af sygehjeelperne og social- og sund-
hedsassistenterne. I subkulturen er opfattelsen af, hvordan rollerne
ideelt bor defineres, anderledes end tilfeeldet er i den fremhersken-
de kultur, ligesom subkulturen modsat den fremherskende kultur er
preeget af rolleuklarhed.

Psykologiske jobkrav pé afdelingen

Kvantitative jobkrav

Det generelle billede pé sygehusafdelingen er, at der er tilstraekke-
ligt med tid til at lose arbejdsopgaverne, ligesom arbejdstempoet er
passende. I den forbindelse findes en reekke former for social inte-
gration, som har betydning for dette fraveer af belastende kvantita-
tive krav pd afdelingen, ligesom forebyggende personalearbejde indvir-
ker pa dette.

I forhold til sidstnaevnte kan det siges, at patientkategorien p4
afdelingen gor, at det er muligt at planlaegge i forhold til arbejds-
byrden, selvom der dog kan forekomme akutte behandlinger eller
uforudsete haendelser i forbindelse med de planlagte behandlin-
ger. Yderligere gor afdelingens relativt store storrelse med mange
ansatte, at andre kan tage over ved fraveer, ligesom der findes gode
muligheder for rekruttering af nye ansatte pa grund af afdelingens
popularitet.

En form for social integration, som modvirker belastninger af kvan-
titative krav pd afdelingen, er instrumentel social stotte, idet persona-
let er gode til at hjeelpe hinanden, nar de har lost egne arbejdsopgaver.
Nogle medarbejdere mener dog, at der i forhold til dette er plads til
forbedring — iseer i forhold til selv at bede om hjeelp, idet det kan veere
vanskeligt at vide, om der er behov for hjeelp pa andre stuer:

Jeg tror i hvert fald, at det er vigtigt, at vi hjeelper hin-
anden (...) Vi kunne godt blive lidt bedre til det, fordi
siden vi kom herover [i en ny bygning] er der jo det her
med, at vi ikke kan se hinanden, stuerne er adskilte. Vi
kan faktisk ikke se, om de andre har travlt eller j (ud-
talt af en sygeplejerske).
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Endelig en form for social integration, der modvirker belastninger
fra kvantitative jobkrav, er deltagelse, idet medarbejderne har gode
muligheder for at sige fra over for disse krav. Der findes dog nogle
former for social integration, som kan medvirke til en ggning frem
for en modvirkning af kvantitative belastninger pa afdelingen. Dis-
se er organisationskultur og praksisfeellesskab, som ger, at nogle medar-
bejdere kan ’piske en stemning op” omkring at fole sig belastede af
kvantitative krav, skont dette méske slet ikke generelt er tilfeeldet.

Igen kan jeg pa baggrund af min brug af Al tilgangen fremheeve,
at en italeseettelse af de attraktive forhold pé sygehusafdelingen kan
veere medvirkende til en udbredelse af selvsamme forhold.

Kognitive jobkrav
Pa sygehusafdelingen er det et krav, at medarbejderne skal huske
eller overskue mange ting pa én gang, hvorfor dette jobkrav i ud-
gangspunktet ikke en del af de forhold, der medvirker til at gore
afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Ifelge flertallet af medarbej-
dere repreesenterer dette krav dog ikke et egentligt problem, da der
findes flere former for social integration, som reducerer eller mod-
virker potentielle belastningseffekter af kravet. Den forste af disse
former for social integration er praksisfellesskab, hvilket henviser til,
at medarbejderne gennem deres erfaring har leert at overskue deres
arbejdsopgaver. En anden sddan form for social integration er orga-
nisationskultur (artefakter) i form af skriftligt materiale, hvilket ogsa
medvirker til, at der skabes overblik over arbejdsopgaverne pa af-
delingen. Endnu en form for social integration, der skaber et sddant
overblik over arbejdsopgaverne er professionsidentitet, hvilket deek-
ker over standarder tilleert gennem formel uddannelse. Endelig er
folelsesmeessig, instrumentel og informationsmeessig social stotte en
social integrationsfaktor i forhold til at kunne huske eller overskue
mange arbejdsopgaver pa en gang, eftersom medarbejderne er tryg-
ge ved at sege hjeelp og vejledning hos hinanden og afdelingsledel-
sen efter behov i forhold til bedre at kunne skabe overblik over ar-
bejdsopgaverne.

Ikke alle medarbejdere er dog enige i, at det overhovedet er nod-
vendigt at huske eller overskue mange ting i arbejdet pa afdelingen.
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Denne holdning findes specielt hos medarbejdere, der tidligere har
arbejdet pa andre afdelinger med flere arbejdsopgaver og et storre
pres fra kvantitative jobkrav. Der hersker dog generelt en organisati-
onskultur pa afdelingen, hvor forskelligheder i forhold til, hvor man-
ge arbejdsopgaver, den enkelte kan overskue eller huske samtidig,
accepteres:

Det vil veere individuelt, hvor meget man kan overskue
og i hvilket tempo, men accepten er der i forhold til, at
en bestemt medarbejder kan overskue fire patienter,
hvorimod en anden kan overskue to. Men graenserne
skal selvfglgelig ikke veere faste, man skal ogsa nogle
gange flytte nogle (...) Der kan veere en tilbgjelighed til
at sige, at sddan plejer man at gore (...) Det skal vaere
situationen, der afger det ikke princippet om, at sadan
plejer vi at gore (udtalt af afdelingssygeplejersken).

Dette er udtryk for endnu en form for social integration, som er med-
virkende til en reduktion eller modvirkning af eventuelle belastnings-
effekter for de medarbejdere, som feler, at de skal overskue eller huske
mange arbejdsopgaver samtidig. I den forbindelse naevnes det fra le-
delsens side, at ledelsen er opmeerksom p4, at denne accept af forskel-
lighed ikke skal udvikle sig til en kultur, hvor medarbejderne “slapper
for meget af’ i forhold til deres egentlige forméen. Dette ser ledelsen
dog ikke som en reel problemstilling pa nuvaerende tidspunkt.

Et andet kognitivt jobkrav, jeg har behandlet i undersogelsen, om-
handler, hvorvidt medarbejderne skal treeffe vanskelige beslutnin-
ger i arbejdet. Pa afdelingen mener en del medarbejdere, at der ikke
stilles direkte krav om, at personalet skal treeffe vanskelige beslut-
ninger, da dette er leegens opgave. Andre medarbejdere mener dog,
at ogsd de skal treeffe, hvad de selv definerer som vanskelige beslut-
ninger i arbejdet. Alle medarbejdere er dog enige om, at de som mi-
nimum tilvejebringer de oplysninger, som leegerne treeffer vanske-
lige beslutninger pa baggrund af. Nogle medarbejdere ensker at
eendre dette forhold, saledes det bliver et faelles ansvar for leegerne
og medarbejderne pa afdelingen at treeffe vanskelige beslutninger



SOCIALE PROCESSER

om behandling af patienter. Disse medarbejdere onsker séledes en
hojere grad af deltagelse, som ogsd er en form for social integration:

Jeg kunne godt teenke mig, at det [at treeffe vanskelige beslut-
ninger] var et feelles ansvar [for leeger og sygeplejersker, so-
cial- og sundhedsassistenter samt sygehjelpere]. Jeg sy-
nes mange gange, det er leegerne, der ma sige, at nu skal
vi f.eks. stoppe behandlingen. Men jeg synes, det er ple-
jepersonalet eller sygeplejerskerne, der presser leegerne
til at tage en beslutning. Det ville veere langt skennere,
hvis man tog det op til feelles diskussion (udtalt af over-
sygeplejersken).

Ansvarsfordelingen er dog pa dette omrdde formelt vedtaget og der-
for vanskelig at lave om. Institutionsorganisering — endnu en form for
social integration — er sdledes ogsa i spil, eftersom normerne i dette
tilfeelde hos i hvert fald en del af personalet pé afdelingen er forskel-
lige fra de normer, der findes i den omverden, som pavirker forhol-
dene pa afdelingen. Dette medforer en vis frustration og dermed ar-
bejdsmiljemaessige belastninger af social karakter hos nogle medar-
bejdere. P4 lignende vis kan medarbejdernes normer veere forskellige
fra parerendes og leegers normer, hvilket ogsé forer til belastninger i
form af eksempelvis etiske dilemmaer for medarbejderne pd grund
af deres manglende beslutningskompetence. Ingen af medarbejder-
ne er dog umiddelbart i tvivl om faggraenserne mellem sig selv og
leegerne, hvilket betyder, at der pa afdelingen hersker en feelles for-
stdelse og dermed organisationskultur pd omradet.

Hvad enten medarbejdernes holdning er, at de selv skal treeffe van-
skelige beslutninger, eller de mener, at de snarere har en radgivende
funktion i forhold til sddanne beslutninger, er forskellige former for
social integration i spil, som virker modererende i forhold til mulige
belastningseffekter af sddanne krav om direkte eller indirekte beslut-
ningstagning. En af disse er social stotte af folelsesmaessig, instrumen-
tel samt informationsmeessig karakter, idet der medarbejderne imel-
lem findes tillidsfulde relationer i forhold til at yde og eftersperge in-
formation og direkte assistance vedrerende de vanskelige beslutnin-
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ger. Ydermere fungerer forebyggende personalearbejde som moderator
pa dette omrdade, idet rekruttering og fastholdelse af medarbejdere pa
afdelingen gor, at det er muligt for medarbejdere at sege den omtalte
sociale statte hos erfarne kolleger. Det forebyggende personalearbej-
de omhandler i forbindelse med personalets evne til at traeffe vanske-
lige beslutninger desuden kompetenceudvikling, idet mine infor-
manter har peget pd kurser og anden efteruddannelse samt kolle-
gial sparring som endnu en mdde, hvorpa de bliver i stand til at
treeffe vanskelige beslutninger. Kollegial sparring er desuden ud-
tryk for udvikling af organisationskultur og praksisfaellesskab pa af-
delingen. Endnu en form for social integration af betydning for per-
sonalets evne til at treeffe vanskelige beslutninger er deltagelse. Som
naevnt giver en del af medarbejderne udtryk for et onske om at blive
tildelt mere deltagelse og dermed direkte beslutningskompetence,
nar vanskelige beslutninger vedrerende patienterne skal treeffes. Der-
udover mener personalet dog, at niveauet for deres grad af indfly-
delse er passende og kan udeves eksempelvis pa personalemeder,
samt nar leegerne lytter til den information, medarbejderne giver,
og tager den til efterretning. Endelig er professionsidentitet i form af
uddannelse og praksisfellesskab i form af erfaring/tavs viden to ty-
per af social integration, som bidrager til medarbejdernes evne til
at treeffe vanskelige beslutninger.

Det sidste kognitive jobkrav, som jeg har beskeftiget mig med i
undersogelsen, omhandler, hvorvidt der er krav om, at personalet
pa sygehusafdelingen skal bidrage med nye idéer eller kreativt in-
put. Dette forventes men er ikke et direkte krav fra ledelsens side,
og der kan vaere individuelle forskelle pd, hvad der forventes af
medarbejderne:

Sygeplejefaget kreever i sig selv en eller anden form for
udvikling eller kreativitet. I behandlingen her vil man
kunne komme ud for nogle opgaver, man aldrig for har
set. Nogle behandlinger man maske udferer for forste
gang i dette land (...) Det kreever selvfolgelig meget,
men det er jo ogsa speendende. Og det er jo dét, der gi-
ver nogle udfordringer for mange. Og dér er vi jo for-
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skellige; nogle synes, det er en keempe udfordring, og at
det er dodspeendende at veere med til, mens andre ikke
tor eller vil. Og det er jo fint nok, det er udnyttelse af de
forskellige folks kompetencer og personlige behov (ud-
talt af afdelingssygeplejersken).

Med fa undtagelser mener medarbejderne, at de er i stand til at bi-
drage med det, der forventes af dem. Denne evne har de pa bag-
grund af forskellige former for social integration, som reducerer
eller modvirker belastningseffekter af forventningen om at skulle
bidrage med nye idéer eller kreativt input. De forste former for so-
cial integration i den forbindelse er praksisfaellesskab — altsé erfaring
og professionsidentitet, hvilket omhandler uddannelse. Endnu en sa-
dan form for social integration er deltagelse, som omhandler indfly-
delse pa at skulle bidrage med nye idéer eller kreativt input. Med-
arbejderne har en vis - men ikke absolut - indflydelse pa dette, hvor-
for kravet kan medfere belastninger for medarbejderne pa afdelin-
gen. Dette er ogsa tilfeeldet, nar der ses pa organisationskulturen pa
afdelingen. Denne kultur er en anden form for social integration,
som indvirker pa, hvorvidt personalet bliver belastet af at skulle
treeffe vanskelige beslutninger eller ej. Da der bade findes medar-
bejdere, som generelt er negative over for nye forslag og medarbej-
dere, som generelt er positivt stemt over for sidanne, kan organisa-
tionskulturen fore til savel belastninger som kan modvirke/redu-
cere belastninger i forhold til forventningen om at bidrage med nye
idéer eller kreativt input. Det er dog et fatal af medarbejderne, som
generelt har en negativ indstilling til nye tiltag, hvorfor der gene-
relt fra kollegernes og ledelsens side udvises savel vurderingsmaes-
sig som folelsesmaessig social stotte i forbindelse med medarbejder-
nes idéer og kreative input. Social stotte er dermed ogsé en form for
social integration i forbindelse med forventninger om, at medarbej-
derne skal bidrage med nye idéer og kreativt input.

Endnu engang vil jeg fremheeve, at en italeseettelse af de attraktive
forhold pa afdelingen ifelge Al er medvirkende til en udbredelse af
selvsamme forhold. Endnu en méade, hvorpé der kan skabes fokus
pa positive frem for negative forhold i afdelingen, mener jeg, kunne
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veere, at afdelingens ledelse benyttede sig af et tilbud, der findes i
regionen, om at udvikle kompetencer inden for anerkendende kom-
munikation. Principperne bag "anerkendende kommunikation” er
meget lig dem, der findes i Al tilgangen. Denne mulighed er iseer re-
levant i forbindelse med det kognitive krav vedrerende at skulle bi-
drage med nye idéer og kreativt input, idet der seerligt i forbindelse
med fremleeggelse af sddanne idéer og input findes medarbejdere,
hvis kommunikation ofte er preeget af negativitet.

Folelsesmaessige jobkrav

Ifolge medarbejderne kan en vis grad af felelsesmeessige belastninger
i arbejdet med patienter pé sygehusafdelingen ikke undgds, hvorfor
disse jobkrav i udgangspunktet ikke er en del af de forhold, der med-
virker til at gore afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Felgende ci-
tat viser, hvordan felelsesmeessige belastninger kan forekomme:

Til sidst kan man ikke klare det mere, fordi han blev d&r-
ligere og darligere, det var lige for, at der ikke var andre,
end mig... lige pludselig blev det for teet, fordi det var
mig hver gang (...) patienterne kan knytte sig meget til
bestemte personer, de foler sig trygge ved (...) Vi taler
om det og finder losninger, i det her tilfeelde kom jeg pa
andre stuer i en periode (udtalt af en medarbejder fra
sygehjeelper/social- og sundhedsassistent gruppen).

En raekke former for social integration kan til gengaeld betegnes som
veerende de forhold, der medvirker til at gore arbejdspladsen attrak-
tiv. En af disse former for social integration pa afdelingen er social
stotte fra kolleger og ledelse. Via folelsesmeaessig, instrumentel og
informationsmaessig social stotte reduceres eller forhindres effek-
terne af de folelsesmeessige belastninger, idet belastningerne kan
bearbejdes via samtale og udteenkning samt udferelse af relevante
losninger, hvilket ovenstdende citat illustrerer. Endvidere kan opna-
else af kompetencer til at kunne héndtere folelsesmeessige belastnin-
ger reducere eller forhindre effekterne af folelsesmaessige belastnin-
ger. Dette har med forebyggende personalearbejde at gore. Kompeten-
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cerne kan opnds gennem erfaring, hvilket omhandler praksisfeelles-
skabet pa afdelingen.

Der findes ikke et ligesa entydigt svar pa, hvorvidt det kreeves af
medarbejderne pa afdelingen, at de skal skjule deres folelser, hvilket
kan veere en del af de folelsesmaessige jobkrav og fere til folelses-
meessige belastninger. Medarbejderne skal som udgangspunkt ud-
vise professionalisme, men eftersom de samme patienter har deres
vante gang pa afdelingen, er tonen mere familicer, end den kan vaere
péd mange andre afdelinger pé sygehuset:

En faglig og professionel fremtoning er nedvendig iseer
i forhold til nye patienter. I forhold til patienter, som gar
over stregen, kan vi godt sige, at “ved du hvad, det er
ikke acceptabelt”, man kan godt seette greenser. Man kan
ogsa godt vise nogle folelser, fordi de kender os jo egent-
lig s& godt. S& det er ikke nedvendigt med en helt pro-
fessionel facade hele tiden. De kroniske patienter kan
veere meget kreevende og skal ikke overtreede persona-
lets personlige greenser. Dér mener jeg godt, at vi kan
tillade os at sige, at det vil vi ikke acceptere (Udtalt af
afdelingssygeplejersken).

Dette er en feelles uudtalt praksis og dermed et praksisfellesskab pa
afdelingen. Ogsd i forhold til krav om at skjule folelser findes der pa
afdelingen en form for social integration, som kan reducere eller
modpvirke effekterne af dette krav. Denne form for social integration
er social stotte, idet medarbejderne drager omsorg for hinanden, hvis
eksempelvis patienterne overskrider medarbejdernes greenser.

En del af svaret pa, hvordan attraktive arbejdsforhold vedrerende
folelsesmaessige jobkrav kan udbredes pa afdelingen, opstod i for-
bindelse min brug af 4-D-modellen i interviewene. Nogle informan-
ter gav udtryk for, at supervision kan veere en hensigtsmaessig made,
hvorpa medarbejderne i endnu videre udstreekning kan fa adgang til
social stette til bearbejdning af effekterne af folelsesmaessige belast-
ninger. Samtidig blev der dog udtrykt bekymring for visse kollegers
forventede negative reaktion og dermed manglende folelses- og vur-
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deringsmaessige stotte i forhold til yderligere indferelse af supervi-
sion: Der er nogen, der ville sige "skal vi nu sidde 0g sveelge i de folelser””
(udtalt af en medarbejder fra sygehjeelper/social- og sundhedsassi-
stent gruppen). Som et middel mod dette, kan jeg igen naevne, at en
positiv italeseettelse af supervision kan medfere en mere positiv ind-
stilling til supervision. Positive italeseettelser af de gvrige attraktive
forhold, som reducerer eller forhindrer effekterne af folelsesmaessige
belastninger samt af at skulle skjule sine felelser, er ligeledes ifelge
ATtilgangen med til at udbrede og forsteerke disse attraktive forhold.

Forholdet mellem personalets arbejdsliv og privatliv
Balancen mellem arbejdsliv og privatliv, som det er muligt at skabe
for medarbejderne pa sygehusafdelingen, er klart en stor del af det,
der gor afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Denne mulighed fin-
des, idet forskellige former for social integration forebygger og mod-
virker, at der i forbindelse med denne balance kunne opsta forskellige
belastningseffekter. Ydermere modereres belastningseffekterne ogsa
af forebyggende personalearbejde pa afdelingen. Forebyggende persona-
learbejde omhandler, at afdelingen er tilpas stor til, at der er mulighed
for en vis fleksibilitet i forhold til den enkelte medarbejders personli-
ge behov. Eksempelvis maerkes det ikke, hvis en medarbejder ensker
at ga op eller ned i tid, eller hvis en medarbejder er fraveerende pé
grund af sygdom eller andet, da andre medarbejdere kan udfylde
pladsen. Den udpreegede fleksibilitet, som findes pa afdelingen, har
desuden med ledelsens indstilling til dette at gere: “"De har altid strakt
sig vidt for, at det [arbejdslivet] passer ind i ens [privat]liv” (udtalt af en
medarbejder fra sygehjeelper/social- og sundhedsassistent gruppen).

En form for social integration, som forebygger og modvirker be-
lastningseffekter vedrerende balancen mellem arbejdsliv og privat-
liv, er deltagelse, hvilket deekker over medarbejdernes egen indfly-
delse pa denne balance. Medarbejderne har sdledes i hoj grad ind-
flydelse pa den ovenfor beskrevne planleegning i forhold til deres
personlige behov. Jeg finder det dog pa sin plads at nevne, at der
ogsd findes et fatal af medarbejdere, for hvilke der ikke findes sam-
me grad af fleksibilitet, da disse har storre ansvarsomréader, som op-
tager mere tid, end tilfeeldet er for de ovrige medarbejdere.
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Igen kan de beskrevne attraktive arbejdsforhold potentielt udbre-
des ved brug af Al Folges denne tilgang, er en positiv italeszttelse
af de attraktive forhold, som findes, i sig selv med til at udbrede
disse forhold pé afdelingen. Yderligere har en informant som felge
af min brug af 4-D-modellen i interviewsituationen peget pa indfo-
relse af flekstid som en mulig forbedring af medarbejdernes allerede
gode muligheder for at opna balance mellem arbejdsliv og privatliv.

Afslutning

Som det er fremgaet af denne artikel, er den empiriske undersogel-
se, som er udarbejdet i forbindelse med mit speciale, foretaget med
udgangspunkt i en analysemodel, jeg har udarbejdet ved kombina-
tion af den metodiske tilgang Appreciative Inquiry (AI), arbejdsmil-
joforskningsmodellen Sociale processer i arbejdsmiljoet og materia-
le hentet fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje. Jeg
har vist, at social integration og forebyggende personalearbejde mo-
dererer mulige arbejdsmiljebelastninger, som kan opstd pa baggrund
af psykologiske jobkrav, graden af rolleklarhed og forholdet mellem
arbejdsliv og privatliv. Det er sdledes af stor betydning for det so-
ciale arbejdsmilje, hvordan det forebyggende personalearbejde til-
retteleegges, hvor hej en grad af deltagelse, medarbejderne kan opna,
hvorvidt social stette findes, hvilken organisationskultur/hvilket
praksisfeellesskab, der hersker, samt hvordan medarbejdernes pro-
fessionsidentitet og arbejdspladsens institutionsorganisering tager
sig ud. Al metoder kan samtidig indvirke positivt pa den sociale
integration og dermed indirekte virke som positiv moderator i for-
hold til arbejdsmiljebelastninger.

Trods visse forbehold, som jeg har fremfort her i artiklen og i end-
nu hejere grad i mit speciale, finder jeg sdvel arbejdsmiljemodellen
og Al tilgangen yderst frugtbar i forbindelse med arbejdsmiljeoun-
dersogelser. Arbejdsmiljeforskningsmodellen har givet mig indblik
i sociale processer, som har betydning for arbejdsmiljoet pa en kon-
kret arbejdsplads. Al tilgangen har givet mig mulighed for at frem-
heeve eksisterende forhold og nye tiltag, hvilket kan forandre det
sociale arbejdsmilje i en positiv retning.
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Slutnoter

1

Dette syn pd organisationskultur, som findes hos Nielsen m.fl., er in-
spireret af Edgar H. Schein, hvilket ogsé fremgdr af deres artikel (Niel-
sen m.fl. 2008: 260). I mit speciale har jeg problematiseret dette organi-
sationskulturbegreb, blandt andet idet der ikke tages hejde for en mu-
lig eksistens af subkulturer i organisationer.

For en yderligere gennemgang af Scheins organisationskulturbegreb
se eksempelvis Christensen, Allan 2008: “Organisationskultur og de
menneskelige ressourcer”, i Nielsen, Kjeld m.fl. 2008: Virksomhedens
personalearbejde — Ledelse og Administration.
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Professionsidentitet
i socialraddgiverens arbejdsmiljs

Cirka 12.000 socialrddgivere er i dag centrale aktgrer i forvaltningen
af beskeeftigelses- og socialpolitikken i Danmark. Heraf er den over-
vejende del beskeeftiget inden for rammerne af det kommunale for-
valtningssystem. Socialradgivning kan i dag opfattes som et fag, der
decentralt udeves af faguddannede socialrddgivere inden for for-
valtningen af to af samfundets helt centrale og brede politikomrader,
dvs. beskaeftigelses- og socialpolitikken. Socialrddgivernes rolle som
forvaltere af disse politikomrader er af nyere dato. Forvaltningen skal
ses i lyset af, at socialradgiverprofessionens rammer for en faglig om-
seetning i praktisk socialt arbejde har undergéet store forandringer.
Disse eendrede rammer for socialradgiverprofessionens praktiske vir-
ke er gennem drerne forbundet med og styret af eendrede politiske og
ogkonomiske malseetninger.

Dette kapitel tager sit afseet i et igangveerende projekt om social-
radgiveres professionsidentitet.

Projektet seetter blandt andet fokus pa nogle af de arbejdsmilje-
problemer, der omgiver socialrddgivernes arbejde. Problemerne kan
henfores til en professionsidentitet hos socialradgiverne i forhold til
de betingelser, der er til stede under udferelsen af arbejdet.

Med professionsidentitet menes her en arbejdsidentitet, der pri-
meert er dannet under uddannelsen og som fagets udevere til sta-
dighed omseetter i praksis under iagttagelse af stadige aendringer i
politiske malseetninger og organisatoriske rammer.
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Socialradgivere som yderste led i forvaltningen af to af samfundets
centrale politikomrader, beskeeftigelses- og socialpolitikken, med
den bredde disse omrader repreesenterer, opfattes i dag som noget
givet for udevelse af socialrddgiverfaget. Denne rolle for socialradgi-
verne er af nyere dato. Spergsmaélet er om denne rolle har betydning
for socialradgiverens professionsidentitet.

Som vi i det efterfolgende skal se, har socialrddgiverprofessionens
rammer for den faglige omsaetning i praktisk arbejde undergdet store
forandringer. Disse eendrede rammer for socialradgiverprofessionens
praktiske virke, er naturligvis forbundet med og styret af eendrede
politiske og skonomiske malseetninger gennem drerne. Det kommu-
nale forvaltningssystems efterspergsel efter socialrddgivere som for-
valtere af neevnte politikomrader, ma siges at veere ensbetydende
med, at socialrddgiverne anses for at veere de medarbejdere, der bedst
matcher de opgaver der skal loses.

Problemfeltet i dette kapitel beskeeftiger sig med socialrddgivernes
professionsidentitet under indtryk af stadige omstillinger og foran-
dringer. En udvikling der er foregéet uatheengigt af fagets eget teori-
grundlag. Derfor er det relevant, at seette fokus pa professionens om-
skiftelige vilkar inden for dens korte levetid pa godt 70 ar. Specifikt
seettes fokus pd kommunerne som akterer og organisatorisk ramme
for forvaltningen af beskeeftigelses- og socialpolitikken, samt udvik-
lingen og betingelserne herfor.

Ud fra ovennaevnte professionsidentitet, der ligger til grund for
kapitlet, indledes der med et kort historisk tilbageblik pé socialpolitik
og socialt arbejde, hvor der indledes med en kort introduktion til den
moderne socialpolitik, efterfulgt af en kort gennemgang af professi-
onsorienteringen af socialt arbejde. Herefter saettes der fokus pa so-
cialradgiverprofessionens udvikling og den udvikling der har kende-
tegnet rammerne for socialrddgiverprofessionens virke. Afsluttende
seettes der fokus péd den seneste udvikling og dennes indflydelse pa
professionsidentiteten og mulige konsekvenser for arbejdsmiljoet.

Moderne socialpolitik
Begrebet ”socialpolitik” opstod i Tyskland i 1880erne i forbindelse med
Bismarcks arbejderforsikringslovgivning (Rold Andersen 1973:15).
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Den forste moderne sociallovgivning i Danmark, er Estrups lov-
givning fra begyndelsen af 1890erne (Jonasen 1985:51). Denne lov-
givning tog sigte pa at kompensere fra indkomstbortfald og var en
konsekvens af industrisamfundets udvikling, samt den udvikling
der parallelt hermed fulgte med nye og stadig steerkere politiske be-
veegelser, i forhold til sdvel partidannelse (Socialdemokratiet) som fag-
lig organisering. Den efterfelgende skonomiske og politiske udvik-
ling medferte i de efterfelgende artier, en reekke nye love pa det so-
cialpolitiske omrdde. Socialreformen, der var en del af Kanslergade-
forliget i 1933, samlede denne betydelige meengde love, som havde
fdet en uoverskuelig karakter, til 4 love: Lov om offentlig Forsorg,
Arbejdsleshedsloven, Folkeforsikringsloven og Ulykkeforsikrings-
loven (Reintoft 1998:22). Forvaltningen af disse lovomrédder blev va-
retaget af administrative medarbejdere, f. eks. kommuneassistenter,
keemnere m. v.

Det vil sige, at forvaltningen af den statslige socialpolitik i for-
hold til borgerne blev betragtet som et rent administrativt anlig-
gende, uden inddragelse af begreberne socialt arbejde eller social
radgivning.

Begyndende professionsorientering
af get sociale arbejde

Hvad sa med begrebet socialt arbejde, udfert af socialarbejdere.
Hvor var det?

Det eksisterede, men uden forbindelse til den statslige forte so-
cialpolitik. I udlandet pdbegyndtes socialt arbejde pa privat basis
og der oprettedes uddannelsesprogrammer for deltagerne i dette
indsatsomrade. Begrebet socialt arbejde opstar forste gang i forbin-
delse med et sddant initiativ i Berlin 1 1893 (Lorenz 1994:63). I Dan-
mark blev socialt arbejde introduceret i 1920erne af Manon Liitti-
chau, der udforte (ulonnet) socialt arbejde inden for rammerne af
Kebenhavns Sygehusvasen. Manon Liittichaus pionerarbejde blev
i 20erne og 30erne fulgt op af andre kvinder, der pa samme vilkar
og inden for de samme rammer, udferte socialt arbejde og socialt
radgivningsarbejde (Reintoft 1978:11).
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Socialrddgiverprofessionens

etablering’ i Danmark

Socialrddgiverfaget som en egentlig professionsrettet uddannelse
med henblik pé at udfere professionelt socialt arbejde, daterer sig til
slutningen af 1930erne. I forhold til den senere udvikling af fagets
organisatoriske rammer og virkeomrdder, blev dets opstart ganske
anderledes.

11937 vedtog Rigsdagen Svangerskabsloven, som tradte i kraft i ef-
terdret 1939. Loven havde til hensigt at tilbyde kvinder med behov
herfor, vejledning og rddgivning. Denne vejlednings- og radgivnings-
virksomhed blev ikke placeret i det kommunale forvaltningssystem i
tilknytning til socialkontorerne, men i den statslige institution der blev
oprettet med henblik varetagelse af stotteforanstaltninger for hjelpso-
gende kvinder og som i 1941 blev til Den statslige Modrehjeelp. I sam-
menhang med vedtagelsen af Svangerskabsloven, oprettedes der en
kursusuddannelse for socialhjeelpere med det formal, at varetage rad-
givnings- og vejledningsfunktioner i henhold til lovens maélsetninger.

Det forste hold med dette kursus bag sig blev uddannet i 1938, hvor-
for socialradgiverprofessionen i Danmark betragter dette &r som sit
“fadselsar” (Reintoft 1978:13). Dette kursus for socialhjeelpere blev
11941 erstattet af uddannelsen ved Den sociale Skole i Kebenhavn,
hvorefter professionens titel bliver socialradgiver. I de forste mange 4r,
var de beskeeftigelsesmaessige rammer for socialradgiverprofessionen
udovere rettet mod specialinstitutioner med specialfunktioner.

Omkring 1960, godt to artier efter uddannelsens etablering, var der
under 500 praktiserende socialrddgivere i Danmark. Over halvdelen
af disse socialrddgivere var beskeeftiget inden for rammerne af Den
statslige Madrehjeelp, Seerforsorgen og hospitalsveesnet. Det kommu-
nale forvaltningsomrade, repreesenteret ved socialkontorerne, var nee-
sten ikke repraesenteret som anseettelsessted for socialradgivere pa
dette tidspunkt.

Begyndende “kommunalisering” aof
socialrédgiverprofessionen

11964 kom der en revision af Lov om Berne- og Ungdomsforsorg.
Denne lov indebar nogle malsaetninger om forebyggelse pa berne-,
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unge- og familieomradet (Goll 1997:16). Kommunerne og disses for-
valtningssystemer, repraesenteret ved socialkontorerne, fik til opgave
at yde vejledning og stette til bornefamilier. Dette beted en “kommu-
nalisering” af et veesentligt omrade inden for socialt arbejdes virke-
omrade.

Dette nye arbejdsomrade for rddgivning og vejledning som kom til
at pahvile det kommunale forvaltningssystem, kunne langtfra deaek-
kes af de forhdndenveerende socialrddgivere. Der blev derfor oprettet
en seeruddannelse, beneevnt familievejledningsordningen, til at indfri
de malseetninger der 14 i 1964 lovgivningen. Disse familievejledere,
der ofte havde en oprindelig uddannelsesmaessig baggrund som smé-
bernspaedagoger, sundhedsplejersker o. 1., skulle sammen med de so-
cialrddgivere der fik anseettelse i kommunerne, varetage disse nye
kommunale forpligtigelser i forhold til vejledning og radgivning af
bernefamilier.

Det store skridt til “kommunalisering” af socialrddgivernes beskeef-
tigelsesmaessige rammer og dermed et farvel til specialinstitutionerne
som det primaere arbejdsomrédde, kom i forbindelse med Bistandslo-
vens ikrafttreeden i 1976. Denne lov tilsigtede et enstrenget system,
som bl.a. havde som konsekvens, at de statslige institutionelle ram-
mer for revalidering og medrehjelp opheevedes og funktionerne flyt-
tedes over i det kommunale sociale forvaltningssystem.

I de ar der 14 forud for denne helt afgerende eendring for socialrad-
givernes placering, var der blevet uddannet mange flere socialradgi-
vere, idet behovet for professionens faglige kvalifikationer var ste-
get steerk, i takt med velfeerdsstatens udvikling fra medio/ultimo
1950erne. De sociale hejskoler i Kebenhavn og Arhus blev saledes
gennem 1960erne og frem til starten af 1970erne suppleret med ud-
dannelsessteder i Odense, Esbjerg, Roskilde og Aalborg.

Begyndende arbejdsmarkedsorientering

for det sociale forvaltningssystem og

for socialradgiverprofessionen

I dag har en stor del af socialrddgiverne deres arbejde pa beskeeftigel-
sesomradet. Lad os kaste et blik pa den udvikling, der har fort frem
til dette omrades centrale placering for socialrddgivernes arbejde.
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I forbindelse med det sdkaldte Augustforlig II i 1977, etableredes
der en raekke sdkaldte seerforanstaltninger for ledige i form af er-
hvervsintroducerende kurser for unge under 25 dr og for langtidsle-
dige. Denne aktiveringsvirksomhed fremkom ud fra en politisk er-
kendelse af, at den skonomiske krise havde bidt sig fast, og at der
matte gores noget ekstraordineert for de mest udsatte ledige. Disse
seerforanstaltninger blev centralt forvaltet af det daveerende Direkto-
rat for Arbejdsmarkedsuddannelserne, og blev placeret ved de da-
veerende specialarbejderskoler i samarbejde med den statslige ar-
bejdsformidling. Altsa tilsyneladende et rent “beskeeftigelsesanlig-
gende” som led i en beskeeftigelsespolitik. Da de unge lediges over-
forselsindkomster hidrerte fra datidens bistandshjelpsordning, der
blev administreret af kommunerne, havde den enkelte kommune s&-
vel en interesse som en opgave i at videreudbygge de seerforanstalt-
ninger, der var omfattet af Augustforliget. Kommunerne fik derfor en
central rolle i samarbejde med den statslige arbejdsformidling, i for-
hold til store dele af mélgruppen for disse seerforanstaltninger.

Den forste arbejdsmarkedsorientering i forhold til aktivering, og
dermed “noget for noget” princippet, at den ledige stod til radighed
for arbejdsmarkedet, havde vundet indpas i det kommunale forvalt-
ningssystem og dermed i forhold til dele af de opgaver, der blev vare-
taget af socialradgivere.

Op igennem 1980erne skete der en yderligere eendring i politikken
over for dele af de ledige, i seerdeleshed de unge. Der skete et lang-
somt skred i den mdde, hvorp4 ledighed blev vurderet.

Lidt firkantet udtrykt, opstod der et skifte i retning af, at opfatte le-
dighed, ikke blot som et samfundsskabt problem og derfor forbundet
med et samfundsansvar, til ogsa at veere forbundet med en opfattelse
af, at den enkeltes ledige havde et ansvar for at blive selvforsergende.

I disse sammenheenge blev det kommunale sociale forvaltningssy-
stem, og dermed socialrddgiverne, centrale akterer i en beskeeftigel-
sesmaessig sammenhazeng.

Aktivering
11994 implementeredes en arbejdsmarkedsreform, der tilsigtede en
opkvalificerende aktivering af de forsikrede ledige, f.eks. gennem del-
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tagelse i beskeeftigelsesprojekter og kurser. Denne reform er efterfel-
gende blevet betragtet som en milepeel i beskeeftigelses- og socialpo-
litikken. Neert knyttet til begreberne “noget for noget” politikken.
Eller slet og ret fra passiv til aktiv beskeeftigelses- og socialpolitik
med fokus pa borgerens selvforsergelse. Reformen beted for de ikke-
forsikrede ledige, at disse i kraft af Lov om Kommunal Aktivering
blev omfattet af initiativer med opstrammende virkning i forhold til
at modtage ekonomiske ydelser. Efterfolgende blev der gennem di-
verse reformer og anden lovgivning, gennemfert en lang reekke be-
stemmelser med henblik pd aktivering og andre tiltag. Malsetnin-
gen var at skabe et grundlag for selvforsergelse.

I sammenheeng med denne politiske udvikling og de dermed for-
bundne nye malseetninger for arbejdet i det sociale forvaltningssy-
stem, blev der i forbindelse med Pensionsreformens ikrafttraeden i
2003 indfert en sdkaldt arbejdsevnemetode. Det centrale redskab i
denne metode er den sakaldte ressourceprofil, der skal anvendes i
bestemte sammenhenge. Formélet med metoden er, at den sociale
sagsbehandler / socialrddgiveren i samarbejde med borgeren skal
afdaekke ressourcer og barrierer hos den pageeldende borger, med
det formal at vurdere den pégeeldendes (rest) arbejdsevne. Arbejds-
evnemetoden er altsd en fortseettelse af den aktivlinie, der blev ind-
fort medio 1990erne. Indferelsen af Arbejdsevnemetoden blev indga-
ende diskuteret blandt socialradgivere. Blandt andet blev det frem-
fort, at metoden var et opger med socialrddgivernes metodefrihed,
da metoden var lovpligtig i bestemte sammenhzenge. Metoden vir-
ker derfor som en slags tvungen “manual” som grundlag for det
sociale arbejde i beskaeftigelsespolitiske sammenheenge.

12004 blev den sakaldte Visitationsveerktejskasse indfert. Denne
tilstreebte en effektivisering i arbejdet med de ledige gennem disses
placering i 5 forskellige matchgrupper, samt til udvikling af en feel-
les “kultur” i forhold til medarbejdere ansat i det statslige arbejds-
formidlingssystem og i det kommunale sociale forvaltningssystem.
I dag er hele beskeeftigelsesindsatsen, i forbindelse med den statslige
arbejdsformidlings nedleeggelse, overgaet til de kommunale jobcen-
tre. Visitationsveerktejskassen er aflost af en sdkaldt "Ny Matchmo-
del” med kun 3 marchgrupperinger frem for 5 grupper.
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Den politiske malsaetning, der blev udstukket i forbindelse med
overgangen fra den sdkaldte passive til den aktive linie i midten af
1990erne, har reelt betydet, at store dele af det sociale arbejde skal
have et arbejdsmarkedsperspektiv. Arbejde, og den identitet der af
den enkelte forbindes hermed, er i sig selv en ressource der skal vaere
fokus pa, ogsa i sociale sager der ikke som udgangspunkt har et be-
skeeftigelsesmaessigt afsaet. I jobcentrene giver det naturligvis sig selv,
at det er arbejdsmarkedsperspektivet der er i fokus. Malseetningen er
fuld selvforsergelse for den enkelte borger, alternativt delvis selvfor-
sorgelse gennem fleksjobordningen - eller som en sidste mulighed,
tilkendelse af pension.

Som det foregdende fremgar, var socialrddgiverprofessionen fra-
vaerende, eller kun i begreenset omfang repreesenteret i det kommu-
nale forvaltningssystem, helt frem til Bistandslovens ikrafttreeden i
1976. Det vil sige, at der gik ca. 35 ar fra fagets fodsel inden det kom-
munale forvaltningssystem blev den primeere praksisramme for fa-
gets virke.

Det godt 70 ar unge fag, har sdledes i den anden halvdel af sit nu-
vaerende liv, overvejende veret forankret i det kommunale forvalt-
ningssystem. Et liv i kommunalt regi, der har veeret preeget af store
endringer i kraft af eendrede politiske malsaetninger, herunder skif-
tet fra en passiv- til en aktivlinie, resultatfokusering i forhold til ar-
bejdets udferelse, konkurrence fra private akterer, lovpligtige meto-
der, en stadig stigende meengde af administrativt arbejde og mindre
tid til samtaler med klienter, samt sendret organisering i forhold til
rammerne for arbejdets udferelse.

Og endelig, som en folge af politikskiftet med beskeeftigelsespoli-
tikken i fokus, en kraftig stigning i antallet af socialradgivere ansat
inden for beskeeftigelsesomradet, sdledes at denne gruppe nu er den
storste faggruppe blandt fagets udevere.

En ung professions identitet og omskiftelige
uddannelses- og arbejdsvilkar

Indledningsvist skal det slds fast, at socialradgiverfaget strengt ta-
get ikke er en profession i traditionel betydning. Som f. eks. de klas-
siske universitetsuddannelser, men en mellemuddannelse og derfor
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en sdkaldt semiprofession. Det betyder at uddannelsen i hgj er base-
ret pa “lanefag”, f. eks. fra jura, psykiatri og psykologi og det sam-
fundsvidenskabelige omrdde. Uddannelsen har heller ikke monopol
eller autorisation i forhold til opgaver inden for de indsatsomrader,
hvor socialrddgivere har deres virke. Hvilket ses af, at f. eks. kom-
munerne beskaeftiger en raeckke sagsbehandlere med vidt forskellige
uddannelsesmeessige referencer, der har identiske opgaver i forhold
til socialrddgiverne.

Imidlertid har socialrddgivere i de dr uddannelsen har eksisteret,
talt om begreberne faglig identitet og professionsidentitet. Maske
forsteerket med baggrund i manglende monopol og autorisation i
forhold til arbejdsopgaver, og med den deraf folgende konkurrence
fra andre faggrupper om opgavevaretagelsen. Endvidere har social-
radgivernes interesseorganisation, Dansk Socialrddgiverforening,
markeret sig steerkt i denne professionsprofilering, herunder med
udviklingen af en professionsstrategi inden for de seneste ar.

Socialrddgiveruddannelsen og

dens omsaetning til praksis

Nu har vi set lidt pa den udvikling der har veeret i praksis for social-
radgiverfagets udevere.

Lad os derefter kaste et blik pa uddannelsens udvikling.

Ved uddannelsens start, og under indtryk af den malseetning der 14
til grund for uddannelsens oprettelse, var det fag som bernehygiej-
ne, seksualhygiejne, jura, samfundskundskab, (eegteskabs) radgiv-
ning m. v. der var i fokus (Goll 1997:12). Samtidig var der krav om
forpraktik inden uddannelsesopstart, samt en personlig samtale,
hvor den potentielle studerende blev bedemt i forhold til modenhed.
I de forste ar var praktik parallelt med den teoretiske del af ud-
dannelsen meget fremherskende, og udgjorde cirka halvdelen af ud-
dannelsen, som i de forste ar havde en varighed pa halvandet &r.
Efter nogle ar blev uddannelsen forleenget til to ar og fra midten af
1950erne og frem til starten af 1960erne var uddannelsesleengden to ar
og ni méneder. Stadigveek med praktik som et meget fremherskende
element. Fra 1960ernes begyndelse blev uddannelsen forleenget til
tre &r. (Goll 1997:14). Omkring samme tidspunkt opstod der en be-
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gyndende udvikling af et selvsteendigt fagomrade, Teori og Metode
i Socialt Arbejde. Der udkom bgger med fokus pa teorier og meto-
der i socialradgivning og de forste stillinger ved socialrddgiverud-
dannelsen inden for teorier og metoder i socialt arbejde blev besat af
leerer med en praksisbaggrund som socialradgivere. (Goll 1997:18)
Dette medforte en udvikling, hvor faget Teori og Metode i Socialt
Arbejde blev omdrejningspunktet i uddannelsen, hvorigennem de
ovrige fag, “lant” fra de akademiske professioner blev kanaliseret.

Som forberedelse til Bistandslovens ikrafttreeden, blev der ud fra
en erkendelse af, at det kommunale forvaltningssystem ville blive
drivakslen i socialt arbejde, taget initiativ til en udvidelse af antallet
af studiepladser ved de sociale hojskoler samt etableret en seerlig ud-
dannelse for kommunale medarbejdere med en assistentuddannel-
se, den sdkaldte socialformidleruddannelse, der oprettedes i 1978.
Som et resultat af Bistandsloven og den forvaltningsorientering den-
ne indebar for store dele af socialt arbejde, blev der efter politisk
onske indfert en ny bekendtgerelse for socialrddgiveruddannelsen,
den sdkaldte 818 bekendtgerelse, der tilsigtede, at de feerdiguddan-
nede socialrddgivere blev bedre rustede til at varetage opgaverne i
det kommunale forvaltningsregi. Dvs. at de blev mere administra-
tivt orienterede. Senere eendringer for uddannelsen fulgte, i takt med
de @endrede rammer for socialt arbejdes udferelse.

Som noget afgerende nyt for socialradgiveruddannelsen kom der
en ny bekendtgerelse i 2002. Den medforte for uddannelsen og an-
dre mellemlange uddannelser en status som professionsbachelorud-
dannelse — og for socialrddgiverne en uddannelsesforleengelse pa et
halvt ar.

Professionsbachelorbegrebet har for socialradgiveruddannelsen og
andre uddannelser pd samme niveau betydet en “akademisering”,
bl.a. med vaesentlig storre fokus pa videnskabsteori og skriftlige ar-
bejder i forbindelse med studiet. Denne udvikling af uddannelsen,
skal naturligvis ses parallelt med den udvikling der har vaeret for de
rammer, hvorunder socialrddgiverne har haft deres virke gennem
arerne. Som det tidligere i neervaerende fremstilling er beskrevet,
fandt den veesentligste eendring i socialradgivernes organisatoriske
arbejdsramme sted i forbindelse med Bistandslovens indferelse.
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Denne omorganisering indebar en tydeliggerelse af socialradgiver-
ne som politikforvaltere i yderste led i forhold til medet med borger-
ne. Myndighedsudevelse pa baggrund af en given lovgivning og en
opfyldelse af de politiske mal med lovgivningen, blev centralt for de
kommunalt ansatte socialrddgiveres virke. Dette kan ogsa udtrykkes
pa anden vis, nemlig at socialrddgiverne i hojere grad blev admini-
stratorer frem for som tidligere, at veere egentlige radgivere, i nogle
tilfeelde haeldende til behandlere, inden for rammerne af specialinsti-
tutionerne. En udvikling, der senere blev forsterket i takt med poli-
tikudviklingen og andre organisatoriske rammer for arbejdets udfe-
relse. Den udvikling der siden fulgte, ikke mindst i forbindelse med
politikskiftet i midten af 90erne, tydeliggjorde denne tendens i for-
hold til socialradgiverarbejdet som ramme for myndighedsudevelse
og forvaltning af politiske mélseetninger. Den arbejdsmarkedsorien-
tering i det sociale arbejde, der var en del af det politiske kursskifte,
betod en stadig egning i antallet af socialradgivere tilknyttet det be-
skeeftigelsesmaessige omrade og med en stadig eget forventning fra
politisk hold til, at malseetningerne inden for rammerne af aktivlinien
blev opnéet.

I forleengelse heraf fulgte en nyorganisering af de arbejdsmaessige
rammer for store dele af socialradgiverne, i forbindelse med etable-
ringen af jobcentre. Socialradgiveruddannelsen er stadig omfattet af
et fagligt indhold i forhold til eget teoriomrade, der i vid udstraek-
ning bestdr af de samme faglige referencer, som for den store udvik-
ling for socialt arbejde i det kommunale regi tog fart.Dette teoriom-
rade, nu beneevnt Fagomradet Socialt Arbejde, er som tidligere neevnt,
socialraddgivernes “eget fag”, udviklet gennem de seneste godt 50 &r.
Hertil kommer de tre ovrige fagomrader: Det psykologiske og psy-
kiatriske Fagomrade, Det juridiske Fagomrade og Det samfundsvi-
denskabelige Fagomrdde. Sidstneevnte b 1. a. med fokus pd menne-
skers levevilkar, sundhedsproblemer og sociale problemer samt so-
cial- og arbejdsmarkedspolitikkens vilkar og den sociale sektors rolle
og funktion i forhold hertil.

Reelt bestdr disse fire fagomrdder, med socialradgivernes eget fag-
omrade som en form for hovedfagomrdde, som et fundament for
professionens virke, der har overlevet talrige forandringer i det or-
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ganisatoriske grundlag for socialt arbejdes praksis og for politisk be-
tingede aendringer i forhold til mal og indhold for det sociale arbejde.

Socialrddgivernes professionsidentitet

i forhold til socialt arbejdes praksis
Socialrddgiveruddannelsen har gennem de seneste 15 — 20 ar skul-
let matche meget store eendringer i forhold til de organisatoriske
rammer, politiske malsaetninger og aendrede betingelser for arbej-
dets udferelse.

Er der en feelles professionsidentitet hos socialradgiverne, grund-
lagt gennem uddannelsen, der uanset omskiftelighederne i de orga-
nisatoriske rammer og placeringer, malsaetninger og betingelser for
det sociale arbejde, opretholdes i tilknytning til det praktiske arbej-
de som socialradgiver? I hvilket omfang kan den faglighed social-
radgiveren har fra uddannelsen, omszettes i det praktiske arbejde,
og i hvilken grad kan manglende omsaetningsmuligheder pavirke
socialrddgiverens arbejdsmilje?

I forbindelse med et projekt, der forventes feerdigt i efterdret 2011
(Nielsen 2009), er der fokus pa socialrddgiveres professionsidentitet,
med afseet i det der folger af at veere uddannet socialrddgiver, her-
under professionsidentiteten i forhold til det praktiske arbejde. I
projektet er gennemfort syv interviews med socialradgivere med
forskellig anciennitet, der er / har veret ansat inden for det kom-
munale forvaltningssystem. P4 nuvaerende tidspunkt, med alle de
forbehold dette begreensede antal interviews seetter, peger svaret pa,
at professionsidentiteten er tilstedevaerende pa tveers af arbejdsom-
rader inden for det kommunale forvaltningssystem og uathaengig af
anciennitet. Denne form for fagligt feellesskab centrerer sig primeert
om teorier og metoder i socialt arbejde. Fagomradet socialt arbejdes
centrale placering i respondenternes opfattelse af professionsidenti-
teten skal ses i lyset af, at andre sagsbehandlere med anden uddan-
nelsesbaggrund, ansat i det kommunale system, eksklusive social-
formidlere, ikke har dette fagomrdde med i den faglige bagage.

Der hvor professionsidentiteten og socialradgiverfagligheden hos
den enkelte socialradgiver kommer i konflikt med socialt arbejdes
praksis er i situationer, hvor de praktiske rammer for arbejdets ud-
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forelse ikke giver mulighed for en tilstreekkelig kvalificeret socialfag-
lig indsats.

En forelobig konklusion er, at respondenterne skenner at det ar-
bejde der er muligt at udfere, ikke matcher med professionens nor-
mer og identitet. En anden konklusion er, at interviewpersonerne
skenner, at den faglighed socialrddgiveren har med sig, ikke kom-
mer til udfoldelse i tilstreekkelig grad.

Dette forhold understottes af en undersogelse, foretaget af Center
for Alternativ Samfundsanalyse (CASA). Centret foretog i 2006 en
undersogelse, iveerksat af Dansk Socialrddgiverforening, med hen-
blik pa at undersege medlemmernes psykiske arbejdsmilje. Af den-
ne undersogelse fremgar det, at de faglige kompetencer ikke bliver
brugt godt nok i arbejdet. I andre sammenhenge, herunder i den
lobende debat i Dansk Socialrddgiverforenings medlemsblad ”So-
cialrddgiveren”, er lignende forhold blevet trukket frem. Herunder
i ”Socialradgiveren” nr. 9 fra den 3. juni 2010, hvor en undersagelse
pé jobcenteromrddet viste, at socialradgiverne ud af en time bruger
48 minutter til administration og 12 minutter til samtale med borge-
ren.

I betragtning af, at socialradgivernes eget teoriomrade har fokus
pa arbejdet med mennesker, er denne fordeling i tidsanvendelse pa
arbejdet ikke i trdd med en professionsidentitet der indarbejdes i ud-
dannelsens eget teoriomrade. En undersogelse offentliggjort i Tids-
skrift for Arbejdsliv, nr. 4, 2008, havde fokus péa arbejdspladser, hvor
der arbejdes med mennesker. Denne undersggelse omfattede b 1. a.
en familierddgivning. Noget af det socialrddgiverne fremferte for pro-
fessionsvilkarene var manglende faglig stotte. At klientarbejde blev
udfoert bag lukkede dere og afgerelser alene var et omrade, der pa-
hvilede den enkelte socialradgiver. Endvidere blev gkonomi frem-
fort som styrende for sagsafgerelser. Ogsa her ses et misforhold mel-
lem uddannelsens eget teoriomrade og den praksis der er for det
sociale arbejdes udferelse.

Generelt har der gennem drerne veeret meget fokus pa socialradgi-
vernes arbejdsvilkar. Disse har i sdvel pressen som i relation til Dansk
Socialrddgiverforening veeret genstand for megen kritik. Alt for stort
et antal af sager for den enkelte socialradgiver, for lidt tid til personlig
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kontakt med klienterne, for megen administration, gentagne omstil-
lingstiltag og en strem af aendringer pa lovgivningsomrédet, er nog-
le af de forhold der har vaeret genstand for denne kritik. Og fra so-
cialrddgiverside er disse forhold blevet fremheevet som barrierer
for at udeve ordentligt socialt arbejde. Parallelt hermed, har social-
radgiverne som repraesentanter for “systemet”, veeret genstand for
offentlighedens sogelys, iseer pad meget fokuserede og omtalte sager
pa borne- og ungeomradet. Aktiveringsforleb har ogsa veeret i fo-
kus, specielt har disse forleb i pressen og fra centralt politisk hold
veeret fremhaevet som meningslese. Offentlighedens fokus pa so-
cialrddgivernes handtering af disse sager har medvirket til at for-
ringe disses arbejdsmiljo yderligere. En profession, hvor det at ar-
bejde med mennesker er i centrum, og hvor identiteten gennem ud-
dannelsen formes i relation hertil, er naturligvis serlig sarbar for
saddanne forhold.

Aktuelt arbejdes der pd en ny bekendtgerelse og studieordning
for socialradgiveruddannelsen i Danmark, der skal treede i kraft den
1. september 2011 og som formentlig kommer til at betyde veesent-
lige eendringer for uddannelsens indhold.

Sigtet er b 1. a,, at tilgodese den store rolle beskeeftigelsesomradet
har féet for socialradgiverprofessionens virke, gennem en oppriori-
tering af dette omrdde i forbindelse med undervisningens indhold.

Afslutningsvis kan man sige, at dette er et godt billede pa den om-
skiftelighed der har praeget professionen gennem dens relativt korte
liv. Om en ny bekendtgprelse og studieordning med andre priorite-
ringer i forhold til uddannelsens indhold vil 2endre noget i forhold til
professionsidentitet og arbejdsmiljo er tvivisomt.

Fagets eget metodegrundlag vil formentlig blive aktiveret med
starre fokus pa beskaeftigelsesomradet gennem casearbejde. Og det-
te vil naturligvis give de studerende storre forudsetninger i forhold
til at arbejde inden for dette omrade efter endt grunduddannelse.

Spergsmalet er imidlertid, om dette eendrer ved forholdet mellem
professionsidentiteten og den praksisvirkelighed denne skal om-
seettes i.

Under forudseetning af, at de arbejdsbetingede rammer for socialt
arbejdes udferelse fortsat er de givne, vil dette neeppe veere tilfeeldet.
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En bedre omseetning af den faglighed socialrddgiveruddannelsen
repraesenterer og dermed en staerkere professionsidentitet i forhold
til det arbejde socialrddgiverne udferer inden for rammerne af det
kommunale forvaltningssystem, vil fordre andre betingelser for ar-
bejdets udferelse, herunder en reducering af sagsantallet og reduce-
ring i meengden administrative opgaver.

Den efteruddannelse der er fremherskende, er ofte intern pa ar-
bejdspladsen, og tager sigte pa umiddelbar omseetning i forhold til
de foreliggende arbejdsopgaver. Her vil en supplering med profes-
sionsrettet efter- og videreuddannelse, med afseet i fagets egne teo-
rier og metoder ogsa virke styrkende pa professionsidentiteten og
socialradgivernes arbejdsmilje.

Men dette er, som med sagsantallet hos den enkelte socialradgi-
ver, et sporgsmal om egkonomi og dermed en politisk prioritering.
Socialradgiverens professionsidentitet og arbejdsmilje er derfor pri-
meert knyttet til de samme betingelser, som er geeldende for de poli-
tikomrader socialrddgiverne forvalter.
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Sygefravaer og arbejdsmiljz
Nogle principielle betragtninger om
sygefravaer som et udtryk for
konflikter pé arbejdspladsen

Nar sygefraveer praesenteres som et interessant omrade at kaste sig
over bliver der ofte sldet pd den betydning, det har for virksomhe-
derne. Sygefraveer har nemlig bdde skonomiske savel som logisti-
ske konsekvenser i form af hhv. udgifter til sygelon og besveer med
planleegning af de arbejdsopgaver, som ma ligge og vente i den syge
medarbejders forfald. Sygefraveer og andre typer fraveer — sarligt
madske det uplanlagte — er altsa dyrt og besveerligt for virksomhe-
derne, og for de, der leder dem (se f.eks. DA 2002).

En ofte overset problematik i denne sammenheeng er betydningen
af sygefraveer for den sygemeldtes kollegaer. I mange situationer vil
det nemlig vaere dem, der ma treede til og arbejde mere eller pa an-
dre mader end normalt, nar kollegaen er sygemeldt. P4 den made
kan sygefraveer fore til underbemanding og dermed pavirke arbejds-
mengden og det psykosociale arbejdsmiljo pd arbejdspladsen. Af
den grund bliver sygefraveer og arbejdsmilje bundet teet til hinan-
den i en potentiel negativ spiral, hvor dérligt arbejdsmilje kan fore
til sygefraveer hos de ansatte, hvis kollegaer derefter oplever un-
derbemanding og oget arbejdspres, der igen kan fere til sygefra-
veer. P4 samme made bliver den sygemeldte maske genstand for
diskussion og kritik blandt kollegaer og leder, fordi vedkommen-
de via sit fraveer er med til at oge arbejdspresset. Arbejdsmilje og
sygefraveer er derfor interessante feenomener at undersege i sam-
menhang med hinanden, fordi de to feenomener spiller sammen og
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er veevet ind i hinanden pd mange forskellige mader via flere for-
skellige kausale mekanismer.

Formalet med neervaerende artikel er at kaste lys over sammen-
heengen mellem sygefraveer og arbejdsmilje, hvilket gores igennem
tre seerskilte dele: 1) For det forste ved hjeelp af en kort gennemgang
af litteraturen, der kan afdeekke, hvor meget af ovenstdende, som er
ren og skeer spekulation og hypoteser, og hvor meget man rent fak-
tisk ved om sammenhangen mellem arbejdsmiljo og sygefraveer.
Dette spergsmal besvares ved at konsultere de ganske grundige re-
views af litteraturen, der er blevet foretaget i 2003, 2004 og 2009.
Gennemgangen viser blandt andet, at sivel hardt fysisk arbejdsmil-
jo som hgje psykologiske krav oger frekvensen af sygefraveer. Men
derudover kan man konstatere, at brugen af sygefraveer som en
made at ‘cope’ med store belastninger i arbejdsmiljoet er et naesten
ubeskrevet blad i litteraturen om sygefraveer. 2) Den mangel bliver
der radet bod pa med udgangspunkt i en stor dansk spergeskema-
undersogelse, der gor det muligt at beskrive den empiriske sam-
menheeng mellem arbejdsmiljo og sygefraveer anvendt som en méde
at cope med store arbejdsmiljebelastninger pa. 3) Analysen af dette
sporgsmal udseettes til sidst for en diskussion, hvor der sperges ind
til, hvordan man rent teoretisk skal forstd den identificerede sam-
menheeng mellem dérligt psykosocialt arbejdsmilje og brugen af
sygefraveer som en mdde at cope pa. Er der tale om en individuel
form for protest mod urimelige arbejdsvilkar, eller er der tale om en
i princippet kronisk tilstand, der skyldes den i kapitalismen indbyg-
gede arbejdsmiljekonflikt, der folger af arbejdsgivernes ledelsesret?
Artiklen gor ikke fordring p4 at have afdeaekket alle hjorner af denne
problemstilling, men forseger at give en vinkel pa sygefraveer som
et feenomen, der er forbundet til konflikter pa arbejdsmarkedet; en
vinkel som ganske sjeeldent bliver tematiseret i den eksisterende lit-
teratur pa omradet.

Hvad ved vi om sammenhaengen mellem
sygefravaer og arbejdsmiljg?

Litteraturen om sygefraveer er grundleeggende delt mellem to di-
scipliner: pd den ene side den epidemiologiske tradition, hvor fo-
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kus er pa sygdomsaspektet af sygefraveer og spergsmalet derfor ofte
indsneevres til at handle om det leengerevarende sygefraveer. At det
leengerevarende sygefraveer skulle veere serligt interessant fra en
medicinsk synsvinkel heenger formentlig sammen med, at det er
denne del af sygefraveeret, som har de storste folkesundhedsmees-
sige konsekvenser i form af f.eks. udstedning. P4 den anden side
finder man den arbejds- og organisationspsykologiske tradition, hvor
det i stedet er virksomhedernes problemer med sygefraveeret, der
er i fokus, og hvor der traditionelt set ikke skelnes skarpt mellem
sygefraveer og andre typer af fraveer. Her fokuseres der dog mesten-
dels pa det korterevarende fraveer af hejst 1 uges varighed ikke mindst
fordi denne type fraveer skaber de storste logistiske problemer i for-
hold til udferelsen af virksomhedens arbejdsopgaver (for en dis-
kussion af denne opslitning af litteraturen se Alexandersson 1995:
4). Distinktionen mellem det kortere- og det leengerevarende syge-
fraveer er til dels arbitreer og afheenger i alt for mange tilfeelde af de
datakilder, der er til rddighed for forskningsprojekterne. Der har
dog veeret forsog pa at lave en kobling mellem denne distinktion
og en anden ofte anvendt distinktion indenfor fraveersforskningen,
nemlig den mellem det frivillige og det ufrivillige fraveer. Tesen er
her at det leengerevarende sygefraveer er af en mere ufrivillig ka-
rakter, hvorfor det ogsé bliver mindre interessant for virksomhe-
derne at fokusere pd det, da man er af den opfattelse, at det ikke er
muligt at pavirke niveauet af det leengerevarende sygefraveer med
organisatoriske redskaber (for en diskussion af forholdet mellem
frivilligt og ufrivilligt fraveer se Hackett & Giuon (1985). Litteratu-
ren er blevet reviewet indenfor begge traditioner af flere omgange,
mest grundigt i den epidemiologiske tradition af Kristina Alexan-
dersson og hendes norsk/svenske ekspertgruppe (Alexandersson
m.fl. 2003, men se ogsd Mitchie & Williams 2003). Og af flere om-
gange i den psykologiske tradition af blandt andre den canadiske
psykolog Gary Johns (1997; 2009). Lad os granske konklusionerne
fra disse reviews hver for sig og starte med den epidemiologiske
tradition.
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Sygefravaer og arbejdsmiljz i

den epidemiologiske tradition

Den helt overordnede konklusion pd Alexandersson og kollegaer re-
view fra 2003 er, at der samlet set mangler viden om, hvilke drsager,
der findes til sygefraveer — ikke mindst hvilke arbejdsmiljefaktorer,
der oger risikoen for en leengerevarende sygemelding. Kriterierne til
at vurdere studierne af sygefraveer er ganske skrappe, (men nappe
urimelige), hvilket betyder, at der kun er ganske fa forhold i arbejds-
miljeet, man med sikkerhed kan sige er forbundet til sygefraveer. I
den sammenheeng er det vigtigt at skelne mellem betydningen af ar-
bejdsmilje for helbred og betydningen af arbejdsmilje for at tage sy-
gefraveer. Selvom, der er et vist overlap, er de to ting langt fra identi-
ske, og man ber derfor skelne mellem den direkte effekt arbejdsmilje
kan have pa beslutningen for at tage sygefraveer og den indirekte ef-
fekt arbejdsmiljo kan have pa sygefraveer, ved, at det antal situationer,
hvor en given person er syg, oges, fordi helbreddet svaekkes som fol-
ge af det darlige arbejdsmilje. Ikke sjeeldent ser man en sammenblan-
ding af de to drsagskaeder, seerligt i de tilfeelde, hvor sygefraveer bru-
ges som et proxy-mal for en persons helbredsstatus (om denne pointe
se Alexandersson & Norlund 2004). Det betyder, at det primzert er en
persons arbejdsevne, som ma tages i betragtning og ikke sygdom per
se. En sygdom eller et saet af symptomer har ikke nedvendigvis den
samme betydning for arbejdsevnen pé tveers af erhvervsgrupper
— helt banalt kan en landmand med forkelelse godt arbejde videre,
mens det i mange tilfeelde vil veere uteenkeligt for en sygeplejerske pa
neonatal afdeling, hvor bernene er s skrebelige, at selv den mindste
infektion ville kunne udgere en risiko for deres liv og levned. I den
epidemiologiske tradition er det neesten altid sygefraveer af mindst en
uges varighed, der underseges, hvorfor det er helbreds- og arbejdsev-
nedimensionen af feenomenet, som er i centrum (for en diskussion af
det fornuftige i dette se Marmot m.fl. 1995)

Alexandersson og kollegaer deler studierne af betydningen af ar-
bejdsmiljo for sygefraveer op i to dele: de studier der fokuserer pa fy-
siske aspekter af arbejdsmiljoet (f.eks. betydningen af kemiske fakto-
rer, indeklima som f.eks. fugt, temperatur, stej og slutteligt ogsa be-
lastninger af beveegeapparatet f.eks. tunge loft eller ubekvemme ar-
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bejdsstillinger), og de studier der fokuserer pa det psykosociale ar-
bejdsmiljo (f.eks. operationaliseret gennem Karaseks teori om krav/
kontrol modificeret af social stette pa arbejdspladsen (Karasek &
Theorell 1990) eller som det kommer til udtryk gennem Johannes Sie-
grists teori om ubalance mellem anstrengelser og beleninger pa ar-
bejdspladsen (Siegrist 1996)). Konklusionen pa reviewet er, at der er
et vist beleeg for at sige, at det fysiske arbejdsmiljo pavirker sygefra-
veeret — det ser i seerlig hej grad ud til at veere tilfeeldet med belastnin-
ger, der har at gore med tunge loft eller ubekvemme arbejdsstillinger.
Der tages i reviewet ikke stilling til om det er helbredet eller arbejds-
evnen, som forklarer betydningen af fysisk arbejdsmiljg, men det er
formentlig en kombination; fysisk hérdt arbejde og ensidigt gentaget
arbejde giver folk flere smerter og gor dem syge (se f.eks. Keergaard &
Andersen 2000), og samtidig er arbejdsmiljoet belastende pa en sddan
madde, at det stiller bestemte krav til arbejdsevnen. At veere syerske
forudseetter en bevaegelighed i nakke, arm og skulder uden hvilken
det simpelthen ikke er muligt at udfere arbejdsopgaverne.

I forhold til det psykosociale arbejdsmilje er evidensen mere be-
greenset. Faktisk er det kun betydningen af det, der i Karaseks stress-
model kaldes kontrol, dvs. muligheden for at tilpasse sine arbejds-
opgaver til den faktiske arbejdsevne man har pd et givent tids-
punkt, som konsistent er forbundet til et lavere niveau af sygefra-
veer. For bade krav, som er det andet element i Karaseks stress-mo-
del og social stette, der indgar som en modifikator af disse sam-
menhenge, er der bade studier, der viser en sammenheeng, og stu-
dier, der ikke gor det (Alexandersson m.fl. 2003). For en reekke an-
dre psykosociale forhold i arbejdsmiljoet — f.eks. betydningen af
jobusikkerhed, rolleklarhed samt konflikter p& arbejdspladsen en-
ten i form af mobning eller konflikter med neermeste leder er der sa
fa studier, at det ikke er muligt at drage handfaste konklusioner om
sammenhaengen.

Overordnet finder Alexandersson og hendes kollegaer altsa, at ar-
bejdsmiljefaktorer har betydning for sygefraveeret, men at den sam-
lede viden om dette felt er ganske beskeden og i virkeligheden kan
reduceres til viden om, at forskellige fysiske arbejdsmiljefaktorer, der
belaster beveegeapparatet oger sygefraveeret, mens kontrol over sine



CLAUS D. HANSEN

arbejdsopgaver og mulighed for at tilpasse dem til sin arbejdsevne
er med til at saenke det.

Fraveer og arbejdsmiljz i den
organisationspsykologiske tradition

I den organisationspsykologiske tradition er det ikke overraskende
den enkelte medarbejders forhold til organisationen, og den betyd-
ning sygefravaer far indenfor denne optik, som er i centrum. Det bety-
der, at sygefraveer meget ofte bliver betragtet som en type af tilbage-
treekningsadfeerd, der rent feenomenologisk er i ‘familie’ med det at fin-
de nyt job eller treekke sig helt tilbage fra arbejdsmarkedet. En ofte
udbredt teoretisk ramme at teenke sygefraveer indenfor handler om de
forventninger medarbejderen har til organisationen og den ’psykolo-
giske kontrakt’ som blandt andre Schein (1990) har beskrevet som vae-
rende af stor betydning for forholdet mellem medarbejder og organi-
sation. Hvis den psykologiske kontrakt bliver brudt vil det kunne fore
til en hyppigere brug af sygefraveer atheengigt af de regler som regule-
rer brugen af det.

En helt grundleeggende forskel mellem den epidemiologisk inspire-
rede og den organisationspsykologisk inspirerede litteratur om syge-
fraveer er dog, at sidstneevnte ikke taler om sygefraveer, men om fraveer
som s&dan. Udover de allerede neevnte grunde heenger det formentlig
sammen med, at man i de nordiske velfeerdsstater i mange &r (i Dan-
mark siden 1973) har haft en lovbestemt ret til at modtage dagpenge
fra ens arbejdsgiver i tilfeelde af sygdom. Dette er ikke tilfeeldet i de
anglosaksiske lande, hvor retten til lon eller dagpenge under sygdom
har veeret et anliggende mellem den enkelte arbejdstager og den virk-
somhed vedkommende er ansat i, og hvor det ofte er sddan, at man
har ret til et bestemt antal fraveersdage om &ret uanset hvad begrun-
delsen for fraveeret matte veere. Der laves sdledes ikke det samme fint-
maskede skel mellem forskellige typer af fraveer (f.eks. ferie, sygefra-
veer, barselsorlov osv.), som man ser deti f.eks. Danmark. Da det meste
af den arbejds- og organisationspsykologiske litteratur er anglosaksisk
betyder det, at man ikke pd samme mdde som i de skandinaviske lan-
de kan studere sygefraveer seerskilt. Man kunne s& méske heevde at
denne tradition bliver irrelevant for sygefraveersforskningen, men det
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vil veere en forkert konklusion, da den organisationspsykologiske tra-
dition i hejere grad fokuserer pa selve sygefraveershandlingen end det
er tilfeeldet for den epidemiologiske tradition, hvor sygefraveer og syg-
dom alt for ofte sl&s i hartkorn. Kun ved at beskeeftige sig med begge
dele far man en nuanceret nok forstdelse for sammenhaengen mellem
sygefraveer og arbejdsmilje.

I den organisationspsykologiske tradition bliver arbejdstilfredshed
og 'organizational commitment’ to vigtige medierende variable mel-
lem arbejdsmilje og fraveer. Det vil sige, at arbejdsmiljoet teenkes at
pavirke niveauet af fraveer gennem den grad af utilfredshed og mang-
lende ‘'commitment’ til organisation som et darligt arbejdsmilje kan
teenkes at skabe f.eks. gennem oplevelsen af at organisationen bryder
sine lofter til medarbejderne. I en metaanalyse af mere end 500 studier
af arbejdstilfredshed og fraveer finder Hackett (1989) en konsistent,
men dog ikke saerlig kraftig negativ sammenheeng, pa tveers af alle
disse. Jo mere utilfreds man er med jobbet desto hyppigere og leengere
bliver fraveeret. Billedet er noget mere broget, nar det kommer til "or-
ganizational commitment’, hvor de metaanalyser, der er foretaget pa
omrddet, viser ingen eller kun meget svage sammenhzeenge til fraveer
(Mathieu & Zajac 1990). Betydningen af arbejdsmilje i denne gren af
fraveersforskningen er derfor indirekte: i det tilfeelde, hvor arbejdsmil-
joet pavirker arbejdstilfredsheden eller den commitment en medarbej-
der har til organisationen, vil det pavirke niveauet af fraveer, selvom
de forholdsvis lave korrelationskoefficienter indikerer, at der forment-
lig er en lang reekke modererende faktorer, som spiller ind pd denne
sammenhaeng f.eks. lonforhold og fravaerets betydning for lennen
eller graden af jobusikkerhed og muligheder for at finde nyt arbejde.
Det betyder ogsé, at denne type af ssmmenheeng bliver steerkt atheen-
gig af individuelle faktorer f.eks. knyttet til de forventninger et individ
har til arbejdsmiljoet eller ledelseskvaliteten i en bestemt virksomhed.
Hvis man forventer lidt vil man heller ikke s4 nemt veere utilfreds. Den
"psykologiske kontrakt’ mellem den enkelte ansatte og organisationen
er saledes af meget stor betydning.

Opsummerende kan vi altsa konkludere, at arbejdsmilje kan veere
relateret til sygefraveer pa flere forskellige mader — bdde gennem di-
rekte og indirekte kausale keeder, der involverer savel helbred som
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mere frivillige” handlemenstre, hvor fraveer bliver anset som en form
for tilbagetraekningsadfeerd uden nogen nedvendig helbredskompo-
nent. I den danske litteratur pd omradet er det klart den forste del —
dvs. sygefraveer og dets forbindelse til helbred og arbejdsmiljoets be-
tydning for det, som har veret gransket oftest. Men der har dog ogsa
veeret spredte feegterier af den anden type forskning (se f.eks. Kristen-
sen et. al. 2006). Lad os se lidt neermere péd de danske studier, der har
fokuseret pa arbejdsmilje og det leengerevarende sygefraveer.

Danske studier af arbejdsmiljz og sygefraveer

I'lobet af de seneste 5 ar er der nemlig sket en markant stigning i an-
tallet af danske studier af sygefraveer; studier, der primeert har sit ud-
spring hos NFA - Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje —
bade via enkeltstdende underspgelser af specifikke arbejdsmiljepro-
blemstillinger koblet til forskellige registerdata om sygefraveer (f.eks.
PIFT - Projekt Intervention i Fraveer og Trivsel) sdvel som koblingen
af NAK - Den Nationale Arbejdsmiljgkohorte og DREAM-databasen.
DREAM er en forlebsdatabase udarbejdet i Beskeeftigelsesministeri-
et, der uge for uge registrerer modtagelse af overferselsindkomster
for samtlige danskere herunder modtagelse af sygedagpenge. De vae-
sentligste resultater af forskningen i sygefraveer fra NFA opsummerer
Thomas Lund & Merete Labriola i en statusartikel fra 2009 (Lund &
Labriola 2009). Her er konklusionen, at savel det fysiske som det psy-
kosociale arbejdsmilje eger risikoen for at blive sygemeldt i leengere
tid, dvs. i dette tilfeelde i mere end 2 méneder, som er den leengde af
sygefraveer, man har valgt at fokusere pa. Mest konsistent er betyd-
ningen af det fysiske arbejdsmilje, hvor risikoen for langvarig syge-
melding stiger med minimum 20 % for bade meend og kvinder og for
savel det at have ubekvemme arbejdsstillinger savel som at have
tunge loft (Lund m.fl. 2006). Betydningen af det psykosociale arbejds-
miljg er mere varierende og virker tilsyneladende ikke pa samme
madde for meend og kvinder. For kvinder er det iseer darlig ledelse,
som oger risikoen for leengerevarende sygemeldinger, mens hoje fo-
lelsesmeessige krav gger risikoen for meend (Lund m.fl. 2005). I flere
af disse studier er alle tre delelementer af Karaseks stressmodel (dvs.
krav, kontrol og social stette) ogsa signifikant relateret til langvarigt
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sygefraveer. En samlet analyse af arbejdsmiljoets betydning for syge-
fraveeret estimerer den eetiologiske fraktion til ca. 40 % (Labriola m.fl.
2006). Det vil sige, at arbejdsmiljeet har betydning for 40 % af sygefra-
veeret: hvis de erhvervsaktive med de mest belastende arbejdsvilkar
fik et arbejdsmilje, der svarede til dem med de mindst belastende ar-
bejdsvilkar ville sygefraveeret derfor kunne reduceres med et sddant
niveau. Det er klart, at en sddan beregning er ganske fiktiv, da det
ville indebaere endog meget omfattende restruktureringer pa arbejds-
markedet, hvis det skulle gennemferes. Som en illustration af arbejds-
miljeets betydning for sygefraveeret kan det dog veere indsigtsfuldt.

Hvad ved vi sé ikke om sygefravaer og arbejdsmiljz?
Men hvor er sd hullerne i vores viden om sygefraveer og arbejdsmil-
jo? Hvilke sporgsmal er fortsat ubesvarede? Her atheenger svaret til
dels af hvilken tradition, der arbejdes indenfor. Men der er dog en
reekke omrader, som pa intet tidspunkt bliver tematiseret i den do-
minerende forskningslitteratur om sygefraveer. F.eks. er sygefraveer
betragtet som en form for coping-mekanisme, altsd en handling, der
gennemfores med det formadl at restituere eller bevare sit helbred,
uden at man nedvendigvis er somatisk eller klinisk syg ikke temati-
seret i den internationale forskningslitteratur overhovedet. Det kan
pd mange mader undre — blandt andet fordi den artikel af den dan-
ske sociolog Tage Sendergaard Kristensen, hvor tesen om sygefra-
veer som en form for coping bliver fremfort, er blandt de ti mest cite-
rede sygefraversartikler i verden (Kristensen 1991). (Og det bliver
ikke mindre meerkeligt ved at Tage Sendergaard Kristensen i en lang
periode i 00’erne var professor ved NFA, mens de ovenfor nevnte
studier blev gennemfort. Lund og Labriola (2009) angiver, at det er
nedvendigt med kohorter designet specifikt med det formal at un-
dersoge sygefraveer for at drive forskningen videre, fordi de eksiste-
rende studier alle baserer sig pa sekundeeranalyser, hvor registerdata
om sygefraveer er koblet pa undersegelser, der oprindeligt havde til
hensigt at undersoge andre aspekter ved arbejdsmiljoet end lige dets
sammenheeng til sygefraveer. Af den grund vil der veere aspekter
vedrerende sygefraveer som ikke bliver indkredset pa tilstreekkelig
vis i disse undersogelser.)
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En forudseetning for at undersoge sygefraveer som en made at cope
pa er, at man ikke nojes med at sporge om frekvensen og leengden af
sygefraveeret, men at motiverne og det rationale, der ligger bag, ogsa
bliver mélt (for en uddybning af dette argument se Hansen 2009:ka-
pitel 3). Dette delvist kvalitative element om sygefraveer var netop ét
af de aspekter vi forsggte at kaste lys over i en stor dansk underso-
gelse af sygefraveeret (ASUSI-undersogelsen), der blev indsamlet i
september 2004. Udover at sperge deltagerne om antallet af dage og
episoder med sygefraveer indenfor det sidste dr, blev de ogsa bedt om
at vurdere betydningen af i alt 16 forskellige begrundelser for at have
taget sygefraveer. Deltagerne kunne blandt andet angive at have taget
sygefraveer pga. ‘folger efter ulykker’, pga. ‘smerter i beveegeappara-
tet’, pga. "personlige problemer eller problemer i familien” og fordi de
havde "hardt brug for en fridag’. Sidstnsevnte begrundelse bruges i
denne artikel som et mal for at have taget sygefraveer som en made at
cope pé eller mestre en belastende situation med den hensigt at sikre
sin arbejdsevne i et lidt leengere tidsperspektiv. Det er klart, at der er
tale om et forholdsvist primitivt maleinstrument til at gribe en sa
kompliceret handling, men da begrundelsen er stillet sammen med
15 andre begrundelser synes det rimeligt at forsvare en sddan udlaeg-
ning af spergsmalet. Med udgangspunkt i ASUSI-undersegelsen bli-
ver det sdledes muligt at undersege, hvor udbredt det er at praktisere
sygefravaer som en mdde at cope p4, om denne méde at handle pa er
forbundet til arbejdsmiljebelastninger og i s& fald hvordan.

Materialer og metoder

En simpel tilfeeldig stikpreve af 30.000 personer i alderen 19-64 ar
udvalgt via CPR-registeret blev koblet til DREAM med henblik pé at
identificere de personer, der tilhorte kernearbejdsstyrken og som hav-
de dansk oprindelse. I denne sammenhaeng er kernearbejdsstyrken
defineret som alle de erhvervsaktive, der havde en selvforsegelses-
grad pa mindst 80 % i aret for spergeskemaindsamlingen. Det bety-
der, at alle der modtog en offentlig ydelse (f.eks. sygedagpenge, ar-
bejdsleshedsdagpenge, barselsorlov mm) i mere end 12 uger i dret for
blev sorteret fra. Alle med ikke-dansk oprindelse blev ligeledes eks-
kluderet fra stikproven, fordi der ikke kunne afseettes ressourcer til at



SYGEFRAVAR 0G ARBEJDSMILI@

sikre overseettelse af sporgeskemaet til de pageeldende personers mo-
dersmal. Af de 30.000 tilfeeldigt udvalgte med dansk oprindelse var
der saledes 18.892 personer som havde en arbejdsmarkedstilknytning
pad mindst 80 % i aret for. Af dem besvarede 11.861 pa samtlige an-
vendte spergsmal i analysen, hvilket giver en effektiv besvarelsespro-
cent pd 63 %. En analyse af dem, der ikke returnerede sporgeskemaet,
viste, at iseer unge meend fra lavere sociale klasser (fagleerte som ufag-
leerte) var mindre tilbgjelige til at besvare. Den afhaengige variabel i
denne analyse er kun tilgeengelig for den del af kernearbejdsstyrken,
der angav, at de havde veaeret sygemeldt mindst én gang i &ret for
sporgeskemabesvarelsen (n = 7.349). For at tage hejde for dette er der
i analysen anvendt probit-regression med Heckman selektion (Durbin
& Rivers 1989). Det betyder, at analysen bliver foretaget i to "steps’:
forst modelleres sandsynligheden for, at en deltager har veeret syge-
meldt aret for (og derfor er blevet spurgt om begrundelser for at tage
sygefraveer). Derneest modelleres sandsynligheden for at have taget
sygefraveer, fordi personen "havde hérdt brug for en fridag’ med ju-
stering for selektionseffekten. I tabel 2 er de forventede sandsynlighe-
der for at have taget sygefraveer, fordi ‘'man havde hérdt brug for en
fridag’, angivet. Der er rapporteret forventede sandsynligheder med
justering for kun ken, alder, social klasse og helbred samt med juste-
ring for samtlige arbejdsmiljefaktorer pa én gang. Brugen af forven-
tede sandsynligheder til at praesentere resultaterne pa folger angivel-
serne hos Scott Long (1997:61-69).

Resultater

Som vi kan se af tabel 1 nedenfor angiver ca. 20 % af de, der har veeret
sygemeldt indenfor det sidste &r, at de har taget sygefraveer, fordi de
"havde héardt brug for en fridag’. Det svarer til ca. 14 % af kernear-
bejdsstyrken som sddan. Nu kan man jo tolke dette udsagn pa man-
ge mader og én af svaghederne ved det anvendte datamateriale er
den manglende validering af hvad respondenterne har lagt i netop
denne formulering. Da respondenterne fik denne svarmulighed sam-
men med 15 andre, der deekker ganske bredt, er det dog rimeligt at
antage, at sygefraveer for dem, der angiver denne begrundelse net-
op deekker over en situation, hvor de har taget sygefraveer i et til-
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Tabel 1 Andel af kernearbejdsstyrken med mindst én sygemelding
i dret for, der bruger sygefraveer som en made at cope pa.
Opgjort pa ken, alder og social klasse.

% der angiver at

have taget sygefra-
veer, fordi de "hav-
de hérdt brug for
en fridag’
Kon
Meend 3404 18,1
Kvinder 3945 20,4
Alder
19-29 ar 947 28,2
30-39 &r 2094 22,8
40-49 ar 2144 19,2
50-59 ér 1828 12,6
60-64 ar 336 11,9
Social klasse (EGP-6)
Ledere og professionelle (service- 3129 20,2
klasse I+IT)
Rutine ikke-manuelt arbejde 1593 21,4
Selvsteendige 213 20,7
Fagleerte arbejdere 825 15,9
Ufagleerte arbejdere 1501 18,0
Landbrugsansatte 88 10,2
Alle 7349 19,4

feelde, hvor de ikke har veeret klinisk syge ('disease’), men "blot” har
folt sig treette, udmattede eller syge’ (ill). (Pd engelsk kan man skelne
mellem "disease’ og “illness’, hvor forstneevnte deekker over den leege-
faglige/ medicinske vurdering af en persons helbred og evt. syg-
dom, mens "illness’ deekker over den subjektive oplevelse af sygdom
(Twaddle 1974). En lignende distinktion i det danske sprog ville have
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veeret gavnlig). Der er ikke umiddelbart de store kensforskelle i bru-
gen af sygefraveer som coping, men til gengeeld er der en markant
forskel mellem de forskellige generationer: blandt de yngste medlem-
mer af kernearbejdsstyrken er det mere end hver fjerde, som tager
sygefraveer, fordi de "har hardt brug for en fridag’, mens det blot er
hver ottende blandt de aldste. Der er ligeledes forskelle i brugen af
sygefraveer pa tveers af forskellige sociale klasser, men der er dog for
alle klasser med undtagelse af ansatte i landbruget mere end 15 %,
der har brugt sygefraveer pa denne made. Umiddelbart er tallene dog
ogsé interessante, fordi de sociale klasser, som har det mest belasten-
de arbejdsmilje, ser ud til at gore brug af sygefraveer som coping min-
dre hyppigt end ledere og professionelle (dvs. medlemmerne af ser-
vice klasse 1+2). Det kan selvfolgelig heenge sammen med, at arbej-
derne har deciderede smerter eller andre somatiske symptomer som
folge af deres arbejdsmilje, mens treethed og psykiske lidelser domi-
nerer blandt serviceklassens medlemmer. Hvis det er tilfeeldet ville de
formentlig i hojere grad have valgt en anden af de 15 tilgeengelige
begrundelser for at have taget sygefraveer f.eks. ‘smerter i nakke, ryg,
arme eller ben, som ikke skyldtes ulykker?’ En ganske hurtig afprev-
ning af den hypotese viser, at sdvel fysisk hardt arbejde som EGA er
signifikant relateret til sygefraveer begrundet i beveegeapparatsmer-
ter, mens de fleste indikatorer pa det psykosociale arbejdsmilje ikke
slar ud pa sygefraveer af den type.

Tabel 2 viser sammenhaengen mellem forskellige arbejdsmiljeforhold
og brugen af sygefravaer som en copingmekanisme i to forskellige
modeller: model 1, hvor der kun justeres for kon, alder, social klasse,
helbred og model 2, hvor der ligeledes justeres for de gvrige arbejds-
miljeforhold i tabellen. Med andre ord sammenligner vi — i teorien -
kun de erhvervsaktive, der ligner hinanden pa en lang reekke veesent-
lige forhold for pa den méade at se, hvad de enkelte arbejdsmiljefor-
hold betyder for tilbgjeligheden til at bruge sygefraveer som en made
at cope pa (model 1), og om betydningen af disse arbejdsmiljeforhold
forsvinder, ndr man tager hejde for de ovrige arbejdsmiljeforhold
(model 2). Den samlede analyse er vigtig fordi arbejdsmiljefaktorerne
i princippet kan veere til stede samtidigt eller udgere en proces, hvor
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Tabel 2 Sygefraveer som coping og arbejdsmiljo.
Forventede sandsynligheder. Probit med Heckman selection.

% der angiver at have
taget sygefraveer fordi
de havde hardt brug
for en fridag’

Model 1 Model 2

Kon
Mand ref 12,1 12,0
Kvinde 16,17 15,8
Alder
19-29 ar 23,17 22,8™
30-39 ar 18,7 18,6™
40-49 ar 13,4™ 13,0”
50-59 ar 8,3 8,0
60-64 ar ref 7,2 7,1
Social klasse (EGP-6)
Ledere og professionelle (service- ref 14,7 14,5
klasse I+IT)
Rutine ikke-manuelt arbejde 16,6 16,4
Selvsteendige 10,8 10,6
Fagleerte arbejdere 11,8 11,77
Ufagleerte arbejdere 13,2" 12,8"
Landbrugsansatte 72" 7,5
Selv-vurderet helbred
Fremragende ref 7,9 7,7
Veldig godt 11,6" 11,3
Godt 17,0™ 16,9™
Mindre godt 22,4 22,7

Darligt 21,2 21,8
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Tabel 2 fortsat
% der angiver at have
taget sygefraveer fordi
de havde hardt brug
for en fridag’
Model 1 Model 2
Fysisk arbejdsmilje
Ikke tungt arbejde ref 13,8 13,5
Tungt arbejde 16,5 15,9
Ikke Ensidigt Gentaget Arbejde ref 13,2 13,1
(EGA)
EGA 15,9 15,9
Psykosocialt arbejdsmilje
Mindst Effort-Reward imbalance 8,3™ 81"
Mellem Effort-Reward imbalance 13,1 13,3
Mest Effort-Reward imbalance 29,7 29,9
Social stette fra kollegaer ref 12,7 12,1
Ingen social stotte fra kollegaer 22,47 21,7
Social stette fra ledelsen ref 11,5 11,0
Ingen social stette fra ledelsen 23,1 22,07
Tilfreds med ledelsen ref 11,3 11,1
Utilfreds med ledelsen 23,1 22,9
Tilfreds med arbejdet ref 11,2 11,9
Utilfreds med arbejdet 26,7 29,47
Ingen arbejde-hjem konflikt ref 6,6 6,7
Nogen arbejde-hjem konflikt 16,0 15,8™
Stor arbejde-hjem konflikt 30,3 30,7

*=p<0,05*=p<0,01**=p<0,001

ref = reference kategori anvendt i regressionsanalysen

Model 1: Justeret for alder, ken, klasse og selv-vurderet helbred
Model 2: Fuldt justeret
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ved den reelle drsagssammenhaeeng slores. Det er selvfelgelig klart, at
uden longitudinelle data bliver sammenhaengene alligevel tvetydi-
ge, fordi vi ikke kan afvise eksistensen af ‘reverse causality’, altsd at
respondenterne efterrationaliserer deres begrundelser for at have
taget sygefraveer pga. arbejdsmiljoet.

Som det fremgar af tabellen er det iseer de psykosociale arbejdsmil-
joforhold, der eger sandsynligheden for at bruge sygefraveer som en
made at cope pa. Tager vi udgangspunkt i oplevelsen af diskrepans
mellem den anstrengelse, man ger sig pa jobbet, og de belenninger,
man f&r som felge af jobbet (det den tyske sociolog Johannes Siegrist
kalder effort-reward imbalance se Siegrist 1996) kan vi se, at sandsyn-
ligheden for at have taget sygefraveer som en made at cope pa stiger
fra 8 % for dem, der oplever mindst ubalance til 30 % for dem, der
oplever den sterste ubalance. Der er altsd en meget kraftig sammen-
haeng, selv nar man tager hejde for de ovrige arbejdsforhold som
f.eks. social stette og tilfredshed med arbejdet.

En lignende tendens finder vi, nar det kommer til konflikter mel-
lem arbejde og hjem: her stiger sandsynligheden for at have taget
sygefraveer som en mdde at cope pa fra 6% blandt de, der aldrig
oplever arbejde/familie konflikter til 30% for dem, der oplever det
hyppigst. Betydningen af social stette og tilfredshed med ledelsen
bliver mindre, nar der Okontrolleres statistisk for de evrige arbejds-
miljevilkér, mens utilfredshed med arbejdet som sddan stadig eger
sandsynligheden for, at en erhvervsaktiv har taget sygefraveer som
en made at cope pa (fra 12 til 29 %). I den forstand er der altsd en
raekke aspekter af forholdet mellem medarbejder og ledelse og for-
holdet mellem medarbejderne indbyrdes, der pavirker tilbgjelighe-
den til at anvende sygefraveer som en made at cope pa.

Af tabel 2 fremgar det ogsa ganske tydeligt, at det fysiske arbejds-
milje ikke er forbundet til det at tage sygefraveer som en made at
cope pa —1i hvert fald ikke i et omfang, som ger det seerligt interes-
sant at studere. Og nar man tager hojde for forskelle i det psykoso-
ciale arbejdsmilje er der ikke leengere en statistisk signifikant forskel
mellem den andel, der tager sygefraveer som en mdde at cope pa
blandt de, der angiver at have fysisk tungt arbejde og andelen blandt
dem, der angiver ikke at have fysisk tungt arbejde. Med andre ord
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kan vi altsd konkludere, at det alene er det psykosociale arbejds-
milje, som eger sandsynligheden for eksplicit at have taget sygefra-
veer som en mdade at cope pd. Det kan skyldes, at de, der oplever et
belastende fysisk arbejdsmiljg, i hejere grad bruger 'smerter i bevae-
geapparatet’ som begrundelse for deres sygefraveer.

Diskussion

Resultaterne af de ganske beskedne analyser, der er praesenteret i
denne artikel peger pa, at arbejdsmilje udover at pavirke sygefravee-
ret gennem dets betydning for de erhvervsaktives helbred — dvs. den
kausale pdvirkning, man oftest italesetter i den offentlige debat
om sygefraveer og dets forbindelse til arbejdsmiljo - ligeledes pavir-
ker sandsynligheden for, at de erhvervsaktive tager sygefraveer som
en mdde at cope pd. De erhvervsaktive, som oplever de mest bela-
stende psykosociale arbejdsforhold har den sterste sandsynlighed for
at tage sygefraveer, ‘fordi de har hérdt brug for en fridag’. For dem
med den mest omfattende grad af arbejde/hjem konflikter eller den
storste ubalance mellem de anstrengelser, de gor sig pa jobbet, og den
belonning, de far for det, er det neesten hver tredje, som har taget sy-
gefraveer af den grund, mens det er mindre end 7% for dem med den
laveste grad af disse konflikter. Det interessante i denne sammen-
heeng er at disktuere nogle principielle sporgsmal i forleengelse af
disse resultater.

Sygefravaer som individualiseret konflikt

For det forste er resultaterne udtryk for, at man i Danmark og de
ovrige nordiske velfeerdsstatsregimer har en seerlig fraveersordning,
der i princippet giver erhvervsaktive, der ikke er klinisk syge, men
oplever deres arbejdsmilje som hardt og méske urimeligt, en mu-
lighed for at 'koble af’ fra det dérlige arbejdsmiljo. Eksistensen
af fuld len under sygdom fra ferste sygedag introducerer — som
Esping-Andersen sa glimrende diskuterer det i hans banebryden-
de vaerk om velfeerdskapitalismens tre verdener - et element af fri-
hed for lenmodtagerne, som bryder delvist med den markedslo-
gik, der ellers hersker i samfundet og pé arbejdsmarkedet i seerde-
leshed (Esping-Andersen 1999:153-157). At kunne tage betalt syge-
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fraveer, hvis arbejdsmiljoet er urimeligt — eksemplificeret som oven-
for ved en ubalance mellem anstrengelser og belonning — er pa den
made en frigorelsesmekanisme for den enkelte erhvervsaktive. Sam-
tidig er det dog en ordning, som er med til at individualisere kon-
flikter pad arbejdspladsen. En sadan tendens til individualisering
pa arbejdsmarkedet taler Ulrick Beck om i Risikosamfundet, hvor
han postulerer, at arbejdsmarkedet under senmoderniteten bliver
‘individualiseringens motor” (Beck 1992:92-95). I stedet for at skulle
blive enige med arbejdskollegaerne om det urimelige i denne eller
hin arbejdsmiljebelastning — og i sidste ende om, at de kollektivt
skulle deltage i en arbejdsstandsning - kan det enkelte individ nu
istedet selv veelge at sygemelde sig, hvis han eller hun foler ar-
bejdsmiljeet urimeligt belastende. Ansatser til en sddan individua-
lisering af konflikter kan kan man ogsa se spor af i resultaterne.
Sygefraveer som en mdade at cope pa er nemlig relateret til savel
utilfredshed med ledelse og arbejdet som sddan og med manglen-
de social stette fra sine kollegaer. Det antyder, at dem, der bruger
sygefraveer pd denne méde, har et anstrengt forhold til kollegaer-
ne, som umuligger en kollektiv losning péd de arbejdsmiljoproble-
mer vedkommende oplever. Det bliver heller ikke gjort nemmere
af, at sddanne utilfredsheder med arbejdsmiljeet ville skulle be-
handles i de kollektive organer pa arbejdspladsen som f.eks. sik-
kerhedsudvalget eller samarbejdsudvalget. P4 den made er kon-
flikter relateret til arbejdsmiljo blevet institutionaliseret og kan veere
sveerere at pavirke for den enkelte medarbejder end tidligere, hvor
man maske kunne tale med sine kollegaer og forsgge at lase pro-
blemerne umiddelbart.

Det er dog ogsa klart, at en sddan brug af sygefravaer som en indi-
viduel protest mod urimelige arbejdsvilkar er en midlertidig losning,
som ikke fjerner arsagen til problemet, og som kun kan praktiseres i
kortere tid af gangen. Men med fuld lon under sygdom som de fleste
lenmodtagere fik ret til senest fra starten af 1990’erne opstar der altsa
en ny made at hdndtere konflikter om arbejdsmiljoet pd; en made, der
har sit udgangspunkt i den enkelte lenmodtager i stedet for at veere
knyttet til kollektive aktioner med udspring i fagbevaegelsen (for en
historisk diskussion af sygefraveer se Hansen 2009:kapitel 2).
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Det er ganske sjeeldent, at dette konfliktperspektiv teenkes ind i dis-
kussionen af sygefravaer, maske fordi man har haft et mere revisioni-
stisk! syn pa arbejdsmiljoproblemerne blandt de dominerende grene
—f.eks. den der ligger til grund for den sa vidt udbredte krav-kontrol-
model udarbejdet af den amerikanske psykolog Robert Karasek (Ka-
rasek & Theorell 1990). Udgangspunktet for Karasek og Theorell’s
bog Healthy Work er idéen om, at arbejdsprocesserne grundleeggende
kan redesignes, sddan at man far skabt jobs, der er 'sunde’. Med andre
ord har arbejdsmiljgproblemer og -konflikter en "teknisk’ karakter,
der potentielt kan loses givet den rigtige (evidensbaserede) viden om,
hvordan de opstar. Dette er givetvis rigtigt, ndr det kommer til mange
aspekter af det fysiske arbejdsmilje som f.eks. udseettelse for kemiske
stoffer mm, selvom man ikke md glemme, at disse problemer i et glo-
balt perspektivt sé langt fra er ‘lest’, men blot er “outsourcet” fra Dan-
mark eller endog mange Europeeiske lande, og stadig findes i stor
udstreekning i f.eks. Kina, Indien og andre ny-industrialiserede lande
(Takala m.fl. 2009). Men ndr spergsmalet kommer til det psykosociale
arbejdsmilje herunder ikke mindst forholdet til ledelsen, sa er det
ikke leengere sa entydigt om arbejdsmiljeproblemer nu ogsa er tekni-
ske problemer med tekniske lgsninger. Hos Braverman er der i ar-
bejdsgivernes ledelsesret indbygget en nodvendig konflikt mellem
ledelsen og de medarbejdere, som skal udfere de af ledelsen angivne
arbejdsopgaver — en konflikt mellem hdndens og &ndens arbejde
(Braverman: kapitel 2-4). Indenfor denne optik bliver arbejdsmilje-
problemer, der har at gere med konflikter mellem ledelse og medar-
bejderne omkring udferelsen af arbejdsopgaver kroniske egenskaber
ved arbejdsprocessen i kapitalistiske samfund, der ikke lader sig ’de-
signe’ veek sddan som Karasek forestiller sig det.

Hvordan skal man sd betragte sygefraveer i lyset af disse forskel-
lige bud pa arbejdsmiljeets iboende karakteristika? I Karaseks optik
er sygefraveer udtryk for et suboptimalt ‘jobdesign’, som ma aendres
gennem en ngje tilrettelagt arbejdsmiljeindsats, hvor medarbejder-
ne sikres storre indflydelse pa deres arbejdsopgaver og kompeten-
ceudvikling, der gor dem i stand til at udfere flere og mere forskel-
ligartede arbejdsopgaver. P den made bliver niveauet af sygefra-
veer et proxymal for dérligt arbejdsmilje, i hvert fald hvis der tages
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hejde for sygdomme, som ikke har sin arsag i arbejdet. Sygefraveer
praktiseret som en mdde at cope med arbejdsmiljeet pa er det yp-
perste eksempel pd forebyggeligt sygefraveer.

I den marxistisk inspirerede tradition efter Braverman kan sygefra-
veer derimod ogsa betragtes som et individualistisk udtryk for og
modstand mod den udbytning, der finder sted gennem arbejdspro-
cessen pa arbejdspladsen. Pa den made er sygefraveer i 'familie med’
strejken, sabotagehandlingen og andre mere kollektive aktioner pa
arbejdspladsen (Edwards 1986). Med andre ord kan (syge)fraveer
veere udtryk for en konflikt, der dog adskiller sig veesentligt fra de
gvrige og iseer strejken i og med, at ledelsen i princippet kan lose’
disse konflikter individuelt ved at tage afskedigelsesretten i anven-
delse. Dette er alt andet lige nemmere, ndr der er tale om enkeltindi-
vider i stedet for en gruppe. Hvis der f.eks. opstdr en bestemt kultur
pa arbejdspladsen, hvor sygefravaer praktiseres pa en made, der star
i modstrid til ledelsens ensker, kan det naturligvis veere vanskeligt at
lose uden brug af mere kollektive losninger som f.eks. indferelse af en
strammere sygefraveerspolitik eller lignende. Sygefravaer, der prakti-
seres som en form for coping, kan veere med til at holde arbejdsmilje-
problemerne skjulte, hvis der ikke sker en neermere granskning af
sygefraveeret. Det betyder i sidste ende ogsa, at al sygefraveer i prin-
cippet er misteenkeligt set fra arbejdsgiverens side, fordi det kan deek-
ke over sadanne individuelle protester over urimelige vilkar pa ar-
bejdspladsen (for en yderligere diskussion af disse aspekter se Han-
sen 2009:kapitel 6).

Sygefravaer som helbredsforebyggende handling

Fra en anden vinkel — der kendetegner den Kristensen (1991) omta-
ler i sin oprindelige artikel om emnet - kan sygefraveer ogsa betrag-
tes som en made at cope med darligt helbred p4; en i princippet ra-
tionel handling, der ikke er et udtryk for tilbagetraekning, men for et
onske om fortsat tilknytning til virksomheden og arbejdsmarkedet.
Her bruges sygefravaeret til at restituere sig og pa den made gardere
sig mod fremtidigt dérligt helbred og dermed sygefraveer. I dette
perspektiv far sygefraveer en anden og langt mere positiv funktion
end den det oftest tilskrives, som det vil veere problematisk at for-
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soge at eliminere. Beleeg for den pastand kan man finde i en reekke
studier, der er foretaget gennem de senere &r, som viser, at det at ga
syg pa arbejde i leengden er med til at oge risikoen for savel langva-
rig sygemelding som det at udvikle darligere selv-vurderet helbred
(Hansen & Andersen 2009; Bergstrom m.fl. 2009). I disse tilfeelde
kunne alternativet til sygefraveer maske veere arbejde pa andre vil-
kar end dem, der ellers geelder i en midlertidig periode, da det, der
i princippet sker i de tilfeelde, hvor en lenmodtager tager sygefra-
veer som en mdade at cope pa, er, at der er en diskrepans mellem de
belastninger vedkommende udseettes for pa arbejdspladsen og den
arbejdsevne vedkommende er i besiddelse af lige pt. Det er forment-
lig tanker som disse, der leegger bag det grundleeggende skifte i den
mdde sygefraveer hdndteres pa i Danmark med introduktionen af
delvise raskmeldinger som i langt hojere grad leegger op til, at de
erhvervsaktive bevarer en tilknytning til arbejdsmarkedet og deres
arbejdsplads selvom deres arbejdsevne er reduceret. Der er dog den
hage ved ordningerne, at den alene fokuserer pa det forholdsvis
lange sygefraveer af nogle ugers varighed, hvorved sma episoder af
fraveer, der netop kunne bruges som en slags "forebyggende’ foran-
staltninger set fra den enkelte erhvervsaktives synspunkt falder ud
af billedet her og i stedet fortolkes som noget entydigt problematisk,
der skal reduceres sa meget som muligt. Det er ikke sikkert, at dette
negative fokus pé det korte sygefraver har positive effekter p4 fol-
kesundheden eller sygefravaeret i et leengere perspektiv.

Konklusion

Skal man tro resultaterne fra dette studie er arbejdsmiljeet — og seer-
ligt det psykosociale arbejdsmilje - klart med til at forege sandsynlig-
heden for at have brugt sygefravaer som en méde at cope pa. Her er
det vigtigt at vaere opmaerksom p4, at sammenheengene udelukken-
de er baseret pa tveersnit — dvs. vi kan ikke med sikkerhed afvise, at
dem, der oplever et belastende arbejdsmilje i hejere grad angiver
denne type sygefraveer som en form for efterrationalisering eller le-
gitimering af deres sygefraveer. Tilbage stér sd at vurdere, hvor stor
en del af den overordnede sammenheeng mellem sygefraveer og ar-
bejdsmilje, der skal tilskrives brugen af fraveer som en form for co-
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ping, og hvor stor en del, der skyldes deciderede helbredsproblemer
eller problemer med at udfere arbejdsopgaverne givet ens arbejds-
evne. I princippet kunne sygefraveer, der bliver praktiseret som en
form for coping, reduceres uden umiddelbare helbredskonsekven-
ser, men det er uvist om sygefraveer brugt som en form for coping pa
leengere sigt reducerer behovet for at tage sygefravaer pa grund af
helbredsproblemer. Og i forleengelse af det er der ogsa spergsmalet
om denne type af sygefraveer kan betragtes som en form for indivi-
dualiseret konflikt pa arbejdspladsen, der har veeret med til at er-
statte de mere kollektive former for konflikt man tidligere hyppigt sa
pa det danske arbejdsmarked. Det er i hvert fald ikke helt uteenkeligt.

Tak

Forfatteren vil gerne benytte lejligheden til at takke Arbejdsmiljeforsk-
ningsfonden for at have finansieret projektet. Ligeledes en tak til Kjeld
Nielsen for mange gode kommentarer, der har hjulpet til at gore ma-
nuskriptet mere stringen
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Slutnoter

1

Revisionistisk skal her forstds som den tilgang til marxismen, der fel-
gende Eduard Bernstein argumenterede for, at man matte revidere i de
grundleeggende marxistiske principper om f.eks. en nedvendig iboende
konflikt mellem lenarbejder og kapitalist, som ellers var preemissen hos
Marx. Bernstein var af den overbevisning, at sasmfundet gradvist kunne
og burde reformeres og ikke radikalt revolutioneres séledes, at de blev
mere talelige for arbejderne. I modsaetning hertil star den traditionelle
marxisme, hvor forestillingen er, at de grundleeggende konflikter i sam-
fundet (og pa arbejdspladsen), der folger af kapitalismens "vaesen’ ikke
kan reformeres gradvist, men kun fjernes gennem en radikal (revolutio-

neer) forandring.
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Dorit Konkolewsky

Risikoregime

pé arbejdsmarkedet, arbejde
og velferdsstatsrespons

i globalt perspektiv

Vilkarene for arbejdet preeges i hoj grad af omskiftelighed og kom-
pleksitet. Der er tale om, at et sdkaldt risikoregime har holdt sit ind-
tog pa arbejdsmarkedet. Kapitlet beskeeftiger sig med dette risikore-
gime, og der seettes fokus pa en reekke af de generelle risici, der kan
identificeres i arbejdslivet.

Endvidere peges der i artiklen pa et stigende behov for klarhed i
udgangspunkt og mél for de strategier, der skal afdeempe risiciernes
gennemslag i forhold til samfundet og den enkelte. I denne sammen-
heeng diskuteres det, hvorvidt de handlings- og lesningsmodeller, der
foreligger fra social- og velfeerdsstatens side i europaeisk og nordisk
regi, er tilstreekkelige i forhold til et arbejdsmarked, hvis forandrin-
ger og risici i stadigt hejere grad har globale drsager.

At denne diskussion er veesentlig i forhold til det risikobetonede
arbejdsmarked, fremgér af definitionen af arbejdets funktion og rolle.
Naér arbejdet defineres som hjernesten i samfundets og individets re-
produktion, er vigtigheden af arbejdets sociogkonomiske rolle i sam-
fundet abenlys. Hertil kommer, at arbejdets rolle ogsa indeholder bee-
rende sociodynamiske aspekter, som omhandler arbejdets integre-
rende og civilisatoriske effekt. Arbejdets vidtreekkende betydning for
etablering af velfeerd og beeredygtighed i samfundet star hermed klart.

En tilsvarende forstaelse af arbejdet er ogsa udgangspunktet for
den nordiske social- og velfeerdsmodel. Den nordiske model anses
af den grund for at veere en moderne, dynamisk model, der ogsa i
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europeeisk regi danner skole. I en sédan model sigtes der mod at sikre
baeredygtigheden i samfundet ud fra troen pd, ekonomisk veekst,
samfundsmeessig integration og deltagelse, etableres gennem arbej-
det og tilknytning til arbejdsmarkedet.

Skal virkningen af valgte losningsstrategier optimeres, er det imid-
lertid en forudseetning, at konceptualisering og forstaelse af proble-
mer og risici tager form med udgangspunkt i en praecis og integreret
analyse af det aktuelle samfund og dets arbejdsmarked. I kapitlet
peges der pa en reekke indikationer for, at specielt bevidstheden om
den globale dimension som ramme for problemer og losninger ikke
i tilstreekkeligt omfang har vundet indpas.

Problematisering og diskussion i artiklen hviler pa resultater fra
forskning i det aktuelle samfund og arbejdsmarked under indfly-
delse af globalisering og europeaisering. Disse forskningsresultater
blev i 2008 offentliggjort i en doktordisputats. (Konkolewsky 2008).

Det metateoretiske grundlag for denne disputats er den generelle
sociologi i klassisk og moderne fortolkning, neermere bestemt den
strukturelle sociologiske ramme. Afhandlingens overordnede me-
tode er integralanalysen, og der er valgt en kritisk realismeteoretisk
tilgang.

I det specifikke teoriapparat indgér global sociologi, globalise-
rings- og integrationsteori samt teorier om internationale relatio-
ner. Desuden er der anvendt konflikt- og kriseteori, politikdannel-
ses- og procesteori samt teorier om institutionel forandring. Ende-
lig indgar der teorier om identitet, social funktion og rolle samt
socialisering.

Globaliseringseufori og enhedsideologi
overfor modreaktion, krise og skepsis

For godt tyve ar siden efter Berlinmurens og Jernteeppets fald sej-
rede den borgerligt liberalistiske samfundsmodel og tilherende mar-
kedsekonomi. Dette forhold skulle give startskuddet til globaliserin-
gen, der med forventningen om tilsyneladende uanede gkonomiske
vaekstmuligheder skulle kreere en veritabel belge af euforisk opti-
misme. Liberalismen havde sejret og bragt den Kolde Krig til af-
slutning og hyldedes nu som enhedsideologi. Denne genvundne tro
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pa den vestlige model og universalisme skulle samtidigt give gro-
bund for den fri markedsgkonomis ekspansion pa verdensmarkedet.
(Fukuyama 1989: 1-14).

Med globaliseringen initieredes en epoke, hvor produktion og ud-
bud af varer og tjenesteydelser i lobet af ganske fa ar kort fortalt skul-
le finde sted globalt. Ekspansionen og forplantningen til det globale
marked blev blandt andet tilvejebragt af nye teknologiske landvin-
dinger. Herunder skulle nye informationssystemer etc. f.eks. gore ud-
bredelsen af finanssektoren til det globale plan mulig. Efterfolgende
skulle ogsa de direkte investeringers og virksomhedernes aktivite-
tetsmenster udvikle sig fra internationalisering til transnationalitet
som nyt kendetegn i globaliseringen. En tiltagende transnationalitet i
den globale nyfordeling af produktionen af varer og tjenesteydelser
har som konsekvens, at anvendelsen af produktionsfaktorerne, her-
under ogsd af varen arbejdskraft, tilmed teenkes i transnationale ba-
ner. (Perraton et al., i Beck 1998: 134-167; Konkolewsky 2000: 1-20; i
Kompendium 2005: 1-25; 2008: 139-181; Velasco Criado, i Revista Iglesia
Viva, No. 199 1999: 47-48).

Trods veritable veekstdr, etableringen af nye arbejdspladser og kraf-
tig fremgang for beskaeftigelsen generelt i Europa, herunder ogsd i
Danmark, skulle udviklingen imidlertid ikke forega helt sa utvetydigt,
som man ved globaliseringens gennemslag havde gjort sig héb om.

Europa har ganske vist, gennem en kraftig udvidelse af EU, ud-
bredelse af samarbejde og interessesfeere samt nye tiltag til intern
integration tiltradt en selvsteendig offensiv rolle i forbindelse med
globaliseringen og udvidelsen af den vestlige hemisfeere. De euro-
peeiske regeringer i feellesskab havde i denne sammenheeng vedta-
get at satse pd en europeeisk veerdibaseret veekstmodel, der primeert
skulle basere sig pa en kraftig modernisering af arbejdskraften, kva-
litativt og kvantitativt i Europa. Modellen havde, ud over det inter-
ne moderniserings- og reformsigte, et ydre sigte som forevisnings-
model i global konkurrencesammenhaeng. (Konkolewsky 2008: 182-
289; Prodi 2000: 17-61).

Alligevel skulle de forste tydelige revner i globaliseringsudvik-
lingen snart vise sig og ogsa fa indflydelse i Europa. Medens specielt
gruppen af sdkaldte NIC-lande eller overgangslande ellers til fulde
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syntes at bekreaefte forventningerne til den globale markedsekonomi,
syntes de nye globale betingelser for produktion og reproduktion pa
én og samme tid at forveerre kloften mellem lande og regioner. Der
skulle opsta stigende polarisering mellem de lande, der formdede at
haegte sig p& verdensmarkedsudviklingen og det nye samfunds krav
til arbejdskraft, innovation og vidensudvikling, og de lande, der i
konkurrencen herom havde en svaekket udgangsposition. (The Econo-
mist, January 9th 2010: 9; Bertelsmann Stiftung, Standort Check Deutsch-
land II 2009: 1-9).

Heller ikke enhedsideologien skulle st uimodsagt. Under stigende
strategisk rivalitet om plads og dominans pd verdensmarkedet skulle
den vestlige universalisme og sociale orden udfordres af andre civili-
sationer og grupperinger af allierede. Specielt BRIC-landene, Bra-
silien, Rusland, Indien og Kina, har ikke alene til stadighed anfeegtet
USAs hegemoni, men har ogsa udsat den Europeeiske Model for
stigende realitetstest. Hvad angar BRIC-landene, drejer det sig vel at
meerke om lande, der i de kommende 50 ar spds langt sterre kraft en
hidtil p& verdensmarkedet. Alene for Kinas vedkommende maner
dette perspektiv til eftertanke. Ogsé Brasilien, der allerede i dag
indtager pladsen som verdens femte storste skonomi, spds sammen
med landets allierede en dominerende rolle, sdvel skonomisk som
velfeerdsideologisk. (Goldman Sachs Index, 2010).

Medens man i EU har veaeret overbevist om, at man, i modseetning
til USAs hidtil strengere vestlige doktrin og neoliberalistiske model,
har haft et globalt trumfkort i hdnden med en egen socialliberalistisk
/ socialdemokratisk ekonomisk model, er den europaeiske promo-
vering af den Europeeiske Model imidlertid i stigende grad faldet
andre civilisationer for brystet. Man har f.eks. i Kina takket nej til
den vestlige europeeiske socialkultur som model. Det ”frembusende
Europa med eksemplarisk velfeerd, social harmoni og postnational
venligsindethed” veekker ansted. Det anses for europaeisk hovmod
at forvente, at disse veerdier skulle finde global gyldighed i en ud-
vikling, hvor EU ville veere ”forende i det 21. arhundrede”. (The Econo-
mist, January 23rd 2010: 30; Anderson 2009: 47-78).

Samfundet har med andre ord ikke alene veret under gennemgri-
bende gkonomisk og social forandring. Ogsa ideologisk samt civili-
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satorisk har dbningen af verdensmarkedet og globaliseringen med-
fort, at det vestlige samfund optreeder med bererings- og som felge
heraf ogsa gnidningsflader mod andre verdensopfattelser og styre-
former. En del af dette kulturmede foregdr pa det mellemmenneske-
lige plan gennem den tiltagende migration, et yderligere globalise-
ringskarakteristika. (Dussel 1998: 50-86; Cohen og Kennedy 2000:
193-211; Huntington 2006: 276-287).

Medens det interpersonelle mede er ét aspekt i det aktuelle sam-
fund, er der i modet mellem civilisationerne i diskussionen om sam-
fund og velfeerd lagt an til konfrontation. Globaliseringen har frem-
tvunget et sakaldt civilisationernes sammensted, som i sig selv in-
deholder et stadig mere fortettet konfliktpotentiale mellem de do-
minerende verdenskulturer. I konkurrence til den vestlige civilisa-
tion og fortolkning af samfundsmodel, hvortil herer USA, Europa,
Canada, Australien, stdr henholdsvis den ortodokse, der inklude-
rer Rusland m.fl., den konfucianske, hvor iseer Kina spiller den alt-
dominerende rolle, og den islamiske, der streekker sig fra Nord-
afrika over Mellemosten til Central- og Sydasien og Indonesien.
Hertil skal laegges civilisationer som den japanske, den hinduisti-
ske eller indiske og endelig den latinamerikanske civilisation med
lande som Brasilien, Argentina og Chile med tilherende allierede.
En eventuelt ottende afrikanske civilisation medregnes, hvor Syd
Afrikas fremtidige rolle indgar i betragtning. (Huntington, 2006:
14-28, 255-276).

Valg af social- og velfeerdsmodel i Europa, hvori de nordiske lan-
de indgér som akterer, skal saledes ikke alene ses i et europeeisk
samarbejdsperspektiv. Europa er sdvel som USA og andre en del af
den gamle industriverden, hvorfra globaliseringen og spredningen
af vestlig enhedsideologi og civilisation udgér. Begge parter baerer
et stort ansvar i globaliseringsudviklingen, skonomisk, demokra-
tisk og socialt. Samtidigt er man ogsa konkurrenter pd verdensmar-
kedet. Dette er blot ét af de mange paradokser, der kendetegner glo-
baliseringen. Europas positionering i forhold til dette ansvar afheen-
ger af evnen til at omstille sig som den gamle verden til den nye
samfundsmeessige, d.v.s. historisk sociale og civilisatoriske realitet.
Modeller for intern integration og ekonomisk og social kohaesion
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har i alle tilfeelde, savel horisontalt som vertikalt, skonomisk og so-
cialt, ogsa en geopolitisk dimension og perspektiv.

Bédde den amerikanske og den europeeiske samfunds- og velfeerds-
model indeholder elementer af doktriner om udbredelse af demo-
krati samt menneskerettigheder, en vestlig strategi, den sakaldte Clin-
ton-strategi, der slar igennem her fra begyndelsen af 90erne. Hidtil
har alle ovrige civilisationer og dermed vestens globale naboer udvist
skepsis i forhold til denne strategi, som man opfatter demokratieks-
port og indblanding i interne anliggender. Hverken Latinamerika el-
ler Rusland sdvel som den islamiske verden og Kina m.fl. synes at
ville forsone sig med perspektivet om vestlig kulturpavirkning. Eks-
porten af den Europaeiske Model, der har fundet sted gennem pri-
meert en kraftig ekspansion af EU, skal saledes ogsd ses i lyset af dette
aspekt. Forelgbigt ma demokratiseringseffekten og eksporten af den
seerlige europeeiske velfeerdsmodel imidlertid betegnes som modsaet-
ningsfyldt. Dette skal forstds pa den méde, at den for nogle har virket
inkluderende, for andre ekskluderende. Eller, ifelge EUs egen defini-
tion, nogle fortseetter med at ekskludere sig selv i mangel pa demo-
kratisering og modernisering. Specielt debatten om Tyrkiets optagen
i BU rorer ved aspekter, som civilisationskonfrontationen og vestlig
demokratisk ideologisk teenkning indebzerer. Ogsd den europeeiske
strategiske distancering til Rusland gennem et beelte af isolerende
lande mellem de to parter er pa parallel vis relevant. (Huntington
2006: 40-46; Anderson 2009: 47-78).

Bag euforien og begejstringen for enhedsideologien har modszet-
ninger sdledes leenge ulmet under overfladen. Allerede ti ar efter
Murens fald skulle det forste tegn pa tiltagende spaendinger bryde
ud i forbindelse med "The Battle of Seattle” eller ”Globaliseringens
Woodstock”, som antiglobaliseringsbevaegelsens forste slag efter-
folgende skulle debes. (Expansién, 1 diciembre 1999: 54; 3 diciembre
1999: 2).

Hermed indledtes en era med gadekampe, antiglobaliseringsbe-
vaegelser samt andre uroligheder og dbne konflikter, der skulle saet-
te en deemper pa begejstringen. Modreaktion, politisk og social uro
har siden staet pd dagsordenen som tilbagevendende strike backs.
Ogsa neonazistiske og andre antidemokratiske grupperinger er gen-
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nem de seneste 20 ar igen begyndt at rere pa sig i Europa. Politisk
ideologisk er der med andre ord tegn p4, at det aktuelle globale sam-
fund er blevet tiltagende polariseret. Ogsa andre modseetninger og
konflikter er tydeliggjort med globaliseringsudviklingen.

Arbejdsmarked og risici i det globale perspektiv
Arbejdsmarkedet er steerkt influeret af de centrifugalkreefter og fluk-
tuationer, der kanaliseres hertil fra de samfundsmeessige omstillings-
processer. Pa den ene side har beskeeftigelsesmulighederne udviklet
sig kraftigt og nye typer af erhverv er dukket frem. P4 den anden
side er det blevet tiltagende mere komplekst at finde retning og be-
vare fodfeestet pa et arbejdsmarked under stadig forvandling. Den
enkelte stilles pd prove som akter i en permanent socialiserings- og
leeringsproces, der danner grundlag for tilknytningen til arbejdsmar-
kedet. Senest med den sakaldte finanskrise, der skulle udvikle sig til
det forste konjunkturtilbageslag og beskeeftigelseskrise under globa-
liseringens eera, star det desuden klart, at det kontemporeaere glo-
bale samfund og dets delarbejdsmarkeder, i kelvandet af markeds-
okonomiens udbredelse pa verdensmarkedet, beherskes af betydeli-
ge kriserisici. Med saerdeles kort varsel kan disse fé steerk indflydelse
pa centrale parametre i relationen arbejde, liv og velfeerd.

Den aktuelle grellere sociale realitet har givet kritiske roster fornyet
gehor. Medens den kritik, der har rettet mod det borgerlige samfunds
og den politiske okonomis grundprincipper altid har veeret present,
rejser der sig med krisegennemslaget en ny belge af skepsis overfor
troen pa den utopi, der vedrerer den enkeltes frihed og mulighed for
at skabe kontrol med og indflydelse pa eget liv og velfeerd.

Opfattelsen af, at markedskreefter og en krisefyldt gkonomiform
truer reproduktionen pa alle samfundets niveauer, har fet bredere
fodfeeste. Det papeges her, at arbejdsmarkedet alt for ofte praeget af
kriser og fluktuationer. Generering af ledighed er en tilbagevenden-
de dagsorden. Eksklusion, risiko for social uro og samfundsmaessig
desintegration er nogle af de mulige folgevirkninger eller risici. Ar-
bejdsdemokratiet eller det selvaktiverende civile samfund, ogsd i en
moderne socialliberalistisk og / eller socialdemokratisk genfortolk-
ning og forstdelse, hvor alle har chancen for aktiv deltagelse i ska-
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belsen af samfundet gennem arbejdet, er hermed kommet under til-
tagende kritik. Det menes, at denne vision i fremtiden kun har meget
vanskelige realiseringsbetingelser.

Kritikken stettes af en grundopfattelse, hvori det heevdes, at kapi-
talismen kun delvist, og i dag i mere sporadisk omfang end tidligere,
har kunnet sikre en holdbar livsplan for bredere dele af befolkningen.
Samfundets beere- og overlevelsesevne hviler af denne arsag i sti-
gende grad pa usikker grund. (Dussel 1998: 455-471, i Laval Théolo-
gique et Philosophique No. 54).

De beskrevne tendenser beerer feellesbetegnelsen risikoregime. Et
risikoregime har gjort sit indtog savel i samfundet som pa arbejds-
markedet. (Beck 2000: 36-91; Konkolewsky 2008: 290-343).

Strukturelt kriseperspektiv nedvendigt fokus pé
sammenhangen arbejde, liv og velfaerd

Under den verdensomspaendende recession har det politiske initia-
tiv, tvunget af omstendighederne, veeret centreret om dels proble-
merne i den finansielle sektor, dels konjunkturreguleringspakker.
Hovedingredienserne i de vestlige landes tiltag har primeert vaeret
finanspolitiske indgreb relateret mod stimulering af eftersporgselen,
offentligt som privat. Dette er sket i hab om sa vidt muligt at opret-
holde beskeeftigelsen og vende konjunkturforlebet. En fornyet sats-
ning pd de mere langsigtede omstillingsstrategier i forhold til mo-
derniseringen af arbejdskraften og agilisering af arbejdsmarkedet er
i mellemtiden sat delvist i sta.

Det star klart, at lavkonjunktur og krise med omfattende tilintetge-
relse af arbejdspladser er en dbenlys risikofaktor pa arbejdsmarke-
det. Desuden indebeerer overgangen til en fornyet akkumulations-
fase, at der alt andet lige sker en seerlig hoj grad af destruktion af ar-
bejdspladser med kapitaludrensning og koncentration. Hertil kom-
mer eliminering af udrangerede arbejdsfunktioner, der tager til med
et yderligere teknologisk spring fremad i produktion og service.

I samfundet og pa arbejdsmarkedet pagar desuden en leengere-
varende omstillingsproces fra industrisamfund / fordisme, hvor
samfundet er pd vej ind i en postindustriel fase. Desuden har det
f.eks. vist sig den trend under globaliseringens eera, at stadig flere
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brancher / delbrancher i produktions- og servicesektoren er under
udflytning til mere rentable omrdder pa det dbne verdensmarked.
Den gamle industriverden ma som respons herpd sege nye veje i ska-
belsen af arbejdspladser. Initiativer til bevarelse af arbejdspladser i de
historiske sektorer, omkring hvilke, hele byer og regioner har grund-
lagt sin eksistens, synes sdledes i fremtiden at komme til kort. (Cohen
og Kennedy 2000: 60-77; Feltobservationer: Indien november 2007,
juni 2009, Malaysia juli 2008, Filippinerne oktober 2009, Kina oktober
/ november 2009; The Economist, January 16th 2010: 78).

Trods den akutte eendring af fokus ber de langsigtede strategier
i forhold til arbejdsmarkedsudviklingen dog ikke bleendes ud. Dels
fortseetter de strukturelle forandringsprocesser bag om ryggen pa
den aktuelle kriseudvikling. Dels vil de globale konkurrencevilkar
alt andet lige foroge behovet for modernisering af arbejdskraften,
specielt hvad angdr op- og rekvalificering. Produktivitetsstignin-
ger i en kommende akkumulationsfase vil parallelt hertil intensi-
vere behovet for innovation af teknologi og know-how. Der er der-
for fortsat stort behov for langsigtede indsatser med henblik p4 at
styrke et opsving.

Hertil kommer, at konkurrenterne pa verdensmarkedet heller ikke
helmer med hensyn til at satse pa f.eks. forskning og uddannelse
i kampen om at vinde arbejdspladser i det hgjteknologiske produk-
tions-, informations- og servicesamfund. F.eks. har Kinas og Indi-
ens kapacitet til at bevare respektive regenerere relativt hoje veekst-
rater under krisen vist sig bemaerkelsesveerdig. Denne udvikling
skal dels tilskrives disse og andre tilsvarende landes omstillings-
parathed og vilje til at parere den gamle industriverden, hvad an-
gér forskning og teknologiudvikling. I lighed med og i skarp kon-
kurrence med Indien, planleegger Kina i fremtiden at indarbejde
et bredere sociogkonomisk grundlag i skabelse af og i ansporing
til veekst. (Borsen, 1. februar 2010: 2, 18-19).

Arbejdsmarkedet og dets komponenter skal forstds som under
indflydelse af og i interaktion med den omgivende referenceram-
me. Globaliseringsudviklingen har tydeliggjort, at en global sam-
fundsmaessig helhedsbetragtning er et nedvendigt fokus i forsta-
elsen af udviklingen pé arbejdsmarkedet samt i reguleringen af gen-
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nemslaget pa arbejdsmarkedet af de problemer og risici, der opstar
med de strukturelle forandringer. Ogsa vurderingen af individu-
elle risici bor ses i samme sammenheeng.

Arbejdet og samfundets beaeredygtighed

Hvor veesentligt arbejdet er i det samfundsmaessige helhedsperspek-
tiv, tydeliggores af arbejdets almene definition som en af samfun-
dets beerende institutioner. Arbejdet funktionsbestemmes som intet
mindre end sgjlen i individets og samfundets gkonomiske, sociale
og politisk demokratiske reproduktion og udvikling. Arbejdets so-
ciogkonomiske og sociodynamiske idealrolle, herunder arbejdets
dynamisk integrerende samt dynamisk civilisatoriske betydning,
bliver hermed tydelig.

Det skal det mindes om, at retten til arbejde er stadfeestet i Folke-
retten. Der arbejdes under mellemstatslig forpligtelse internationalt
for at sikre denne ret eksempelvis under Global Job Pact. Det under-
forstds, at arbejdet finder sted under forsvarlige forhold og betingel-
ser, jfr. ILOs Decent Work koncept. Adgang til arbejde og deltagelse
pa arbejdsmarkedet defineres som det primeere grundlag for liv og
velfeerd.

De risici, der gennem samfundets og arbejdsverdenens forandrin-
ger i stigende omfang truer den enkeltes gennem stigende vanskelig-
heder ved at opnd og / eller bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet,
seetter ikke alene den enkeltes, men samfundets skonomiske, sociale
og demokratiske reproduktion og udvikling under risiko. Medens
sammenhaengen, skonomisk vakst - stigende beskeaeftigelse — vel-
feerd, tidligere var erfaringsrammen, byder det aktuelle samfund og
globaliseringens era pa radikalitet og konstant foranderlighed i refe-
renceramme. (Cohen og Kennedy 2000: 60-77; Beck 2000: 97-109).

En sddan uforudsigelighed giver i sig selv vanskeligere betingel-
ser for adeekvat normdannelse i sikring af beskaeftigelse og velfeerd.
Opfyldelsen af arbejdets samfundsmeessige idealrolle reekker imid-
lertid ud over en sociogkonomisk akse. Den enkelte far desuden
gennem arbejdet og integrationen pa arbejdsmarkedet et af de vig-
tigste redskaber i hdnden til at assumere rollen som social akter, til
at erhverve sig samfundsmeessigt ekonomisk, demokratisk og so-
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cialt ansvar og deltagelse. Social- og velfeerdstatens fokus pa enhe-
den arbejde, liv og velfeerd, synes séledes at besidde noglen til at
oge baeredygtigheden i samfundet, ekonomisk, politisk demokra-
tisk og socialt. (Konkolewsky 2008: 290-406).

Sigtet mod samfundsmeessig baeredygtighed gennem et velfunge-
rende arbejdsmarked har gennem en arraekke kunnet levere en hej
grad af politisk legitimering. En diskurs pa dette grundlag har séledes
dannet udgangspunkt for udviklingen af feelles arbejdsmarkedsre-
laterede politikker gennem det seneste arti i det europaeiske samar-
bejde. Desuden har det veeret grundlaget for nationale social- og
velfeerdsstatsreformer. Samfundsmaessig baeredygtighed har hertil
ogsd pd mere generelt niveau veeret det formulerede mal i den so-
ciale kontrakt, der under samlebetegnelsen den Europaeiske Mo-
del, indgér i det seneste tidrs europaeiske vaekst- og velfeerdsmodel.
(Konkolewsky 2008: 221-289; Anderson 2009: 48).

EuroEaeisk postnational strategi

den Europaiske Model for styrkelse af
gkonomisk og social baredygtighed
Postnationalitet er et perspektiv, der i stigende grad traenger sig pa
i diskussionen at nedvendige social- og velfeerdsstatens strategier.

Globalisering betyder groft skitseret overgangen til en postnatio-
nal fase for kapitalakkumulationen. Kapitalen reorganiserer sig og
akkumulerer i nye globale og i stigende grad transnationale struktu-
rer, der reekker ud over den hidtidige nationale base. F.eks. er euro-
peiseringen en vaesentlig bestanddel af og modsvar pa globaliserin-
gen pa verdensplan. Det nationale rums begreensning for statslige in-
tervention og regulering ma derfor som konsekvens af de nye transna-
tionale strukturer i princippet vige.

En oget frihed og omgaelse fra regulering, er en faktor der ved forste
ojekast matte synes fordelagtig for kapitalens ageren pd verdensmar-
kedet. Saledes hyldes ogsa denne nye frihed i globaliseringens indle-
dende fase af aktorer med neoliberalistisk observans. Denne udvikling
indebeerer imidlertid, at kapitalen og hermed ogsé& arbejdsmarkedet
star tilsvarende ubeskyttede hen. Globaliseringen, nye problemer og
krisen samt mangelen pd adeekvat, iseer postnationalitet, i den statsli-
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ge regulering skulle pany tydeliggore, at markedsekonomien er langt
mere sdrbar for egne kriser og selvdestruktive mekanismer uden adze-
kvat regulering. (Beck 1999: 48-58; Cohen og Kennedy 2000: 60-77).

Samfundets produktion og reproduktion er imidlertid tilrettelagt
pa markedsekonomiens fornuftsrationale. At sikre baeredygtigheden
i samfundet samt tilvejebringe forudseetningerne for social kohaesion
finder sted indenfor dette paradigme. Det er i denne sammenhaeng
afgorende, at samfundets institutioner og den enkelte evner at iden-
tificere og forebygge, at indbyggede krisetendenser og risici slar igen-
nem som egentlige dysfunktioner. Handlingsmuligheder og evner til
redefinition og omstilling pa samtlige samfundsmeessige planer i
forhold til forandringer og problemer, der opstdr under disse vilkar,
er udgangspunktet for samfundets, institutionernes og den enkeltes
velfeerd og udviklingen af samfundets beeredygtighed. (Konkolew-
sky 2008: 142-181, 382-394).

Den borgerlige stats egen reformvillighed samt supplerende hertil
reorganisering og udvidelse af sit rdderum fra nationalt til i tiltagende
grad europeeisk plan, skal ses i et sadant lys. Herunder er satsningen
pa feelles europeeiske initiativer og politikker ogsa pa arbejdsmar-
keds-, uddannelses- og socialomréddet i en langsigtet strategi saerlig
interessant. Det skulle konkret blive den sdkaldte social- og velfeerds-
statskrise i 90erne, med stigende diskrepans mellem indsats, ressour-
cetilskrivning og forventet effekt, der skulle udlese de forste relevan-
te reformer. (Kautto et al., i Kautto et al. 1999: 5-14). Dels medferte
disse problemer konkrete nationale velfeerdsreformer samt restruktu-
rering pa den ene side, dels skulle de pa den anden side foranledige
en europeeisering af arbejdsmarkedsrelaterede politikomrade. (Held
et al. 2000: 49-86, 436-452; Konkolewsky 2008: 248-258).

At se arbejdsmarkedet ud fra et feelles europeeisk perspektiv samt
at soge at skabe konsensus omkring en adeekvat respons pa proble-
mer og deficits pa det europeeiske arbejdsmarked, md, pa trods af
de mange begyndervanskeligheder og omradets fortsatte begraen-
sethed, betegnes som en markant nydannelse i den europeeiske po-
litiske indsats gennem i det seneste arti frem til den aktuelle krise.
Denne indsats responderer primeert i relation til felgende katego-
rier af problemer.
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For det forste gjaldt og geelder det stadig en reekke problemer vedre-
rende arbejdskraftens volumen. Det drejer sig her f.eks. om flaskehals-
problemer indenfor visse brancher og sektorer, hvis lesning fortsaetter
med at kreeve en langsigtet indsats overfor en multifacetteret drsags-
baggrund sédvel kvantitativt som kvalitativt. Der kan herunder naev-
nes et fortsat betragteligt erhvervsfrekvensdeficit i forhold til potente
konkurrenter pa verdensmarkedet som f.eks. USA. Den generelt lave
deltagelse skjuler en betydelig skeevvridning internt i EU samt daekker
over problemer som fortsatte barrierer for kvinders adgang til arbejds-
markedet samt manglende integration af unge og ldre. Desuden er
der tale om deficits, hvad angér erhvervsdeltagelse blandt grupper af
indvandrere og socialt marginaliserede grupper. Af andre problema-
tikker vedrerende den relativt ringere arbejdskraftvolumen i Europa
kan naevnes demografiske forandringstendenser.

Som anden hovedkategori skal problemer med modernisering af
arbejdskraften understreges. Det geelder her den strukturelle tilpas-
ning i form af op- og rekvalificering samt i form af fornyelse af kom-
petencer, generelle som personlige, herunder f.eks. mobilitetsevne
og fleksibilitet. Generelt kunne der og kan der stadig hertil iagttages
et betragteligt kvalifikationsdeficit i forhold til de krav til arbejds-
kraften ved udvikling og anvendelse af avanceret informationstek-
nologi, i forhold til management og ledelseskvalifikationer samt an-
dre specialiserede vidensomrader. Indenfor dette omrdde kan der,
ud over de generelle problemer, supplerende iagttages en gennem-
gdende nord- / sydeuropeeisk akse i problemstrukturen. (Konkolew-
sky 2008: 182-220).

Det samarbejde, der hermed indledes pa europaeisk plan pa det ar-
bejdsmarkedsmeessige og sociale omrade, reekker i sine principper ud
over det hidtidige mellemstatslige samarbejde samt multi- og bilate-
rale koordinering omkring f.eks. god praksis, inspiration og spill-
over i politikformuleringen, med et samlebegreb kaldet “policy-bor-
rowing”. De feelles EU politikker definerer en kvalitativt ny samar-
bejdsform, nemlig en begyndende integreret strategi for, hvorledes
man pd overnationalt plan med feelles indsats og mal soger at afdeem-
pe, regulere og forebygge risici og problemer pa det arbejdsmarkeds-
meessige omrade. Indsatsomraderne koordineres i forhold til en raek-
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ke gvrige politikker, f.eks. pd det skonomiske omrade samt indenfor
regional- og strukturpolitikken. (Konkolewsky 2008: 259-291).

Det var sigtet fra de europeeiske medlemslandes side, at man med
inddragelsen af det nye indsatsomrade kunne fremvise fornyet dy-
namisk og strategisk teenkning, hvad angar modeller for vaekst og
udvikling, ikke mindst i kontrast til konkurrencen pa verdensmar-
kedet. Ny optimisme og styrke skulle funderes. Under tiltro til nye
aktivreformer, der i vid udstraeekning skulle finde inspiration i den
nordiske velfeerdsmodel som idealtype, skulle der skabes grund-
lag for fremtidig veekst og udvikling til feelles fremme af den so-
ciale integration og sterre samfundsmaessig baeredygtighed. Der
skulle i hojere grad satses pa aktive, preeventive og integrerende
indsatser i veekst- og velfeerdsteenkningen. Denne strategi skulle fa
betegnelsen den Europeeiske Model. (Konkolewsky 2008: 202-220).

Efter det forste tiars etablering og implementering af indsatser pa
det neevnte omrade, skorter det imidlertid for gjeblikket pa videre-
forelse af udviklingen for den fremtidige tidrige periode. Reekken
af aktive og preeventive politikker, der tog form under Lissabonaf-
talen og den tilherende Sociale Agenda i perioden 2000 til 2010, har
indtil for nylig vaeret sat i venteposition. Den naermere konkretise-
ring af efterfelgeren, EU 2020 Reform Agendaen, lader fortsat vente
pé sig. (The Economist, February 6th 2010: 34).

Denne udvikling har flere &rsager bdde generelle og konkrete.
For det forste har en tiltagende overstatslighed pé det arbejdsmar-
kedsrelaterede omrdde vist sig at vaere en storre nationalpolitisk og
demokratisk greenseoverskridende / ambivalent proces end for-
ventet. Resultatet er f.eks., at der stadig er svage sanktionsmulighe-
der i forhold til feelles strategier, normer og mal p& arbejdsmar-
keds- og det sociale omrade samt de hermed relaterede aspekter.
Det generelle samarbejde og udgangspunktet for politiske initiati-
ver i EU er fortsat primeert defineret af en sikaldt Aben Koordine-
ring. Grundlaget er her en procesbaseret udvikling i opfyldelsen af
den gensidige forpligtelse til at nationalt at bidrage til den feelles
stabilitet og veekst under udevelsen af de konkrete programmer,
der vedtages af Ministerrddet. Koordineringsprocessen indeholder
en raekke konkrete rapporterings- og evalueringsprocedurer pa de
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feelles kriterier og mal overvéget af Kommissionen. (Konkolewsky
2008: 239-245).

Treeghed i omstilling i de nationale systemer social- og velfeerds-
statsmodeller, hvor hovedsageligt tre a fire hovedtyper af social- og
velfeerdsstatsmodeller gor sig geeldende, (Esping-Andersen (1999)
2000: 12-16, 74-94), har desuden medvirket til den manglende ind-
frielse af de politiske visioner og intensioner i indsatser.

De nye feelleseuropeeiske aktive og praeventive politikker efter nor-
disk idealtype skulle sdledes blandt andet stede pa mangel pa erfa-
ring i preeventive indsatser og modeller samt dynamisk teenkning.
(Konkolewsky 2008: 251-259). Kombineret med en rigiditet i percep-
tion af fundamentalt nye risici i kelvandet af globaliseringen og den
nye arbejdsverden, skulle engagementet kolnes i den stort anlagte
omstillingsproces og forarsage hindringer i samarbejdet om den vi-
dere udvikling. Til disse faktorer skal leegges en afventende holdning
pé overordnet integrationspolitisk plan i kelvandet af traktatfornyel-
sen i EU samt hertil herende institutionelle og beslutningsstruktu-
relle eendringer.

For tiden praeger konkrete problemer EU samarbejdet og efterla-
der yderst ringe raderum / udskyder opfelgende initiativer, hvad
de feelles moderniseringsparametre i forhold til arbejdskraften an-
gdr. Specielt har de stigende vanskeligheder som felge af den krise-
og finanspolitiske situation samt mangelen pa kapacitet til nedven-
dige nationale reformer i EU lande som Graekenland, Spanien, Por-
tugal, Irland og Belgien, forelebig prioritet. (The Economist, February
13th 2010: 25-26).

Flertallet af de mellem- og nordeuropeeiske lande er, medens den-
ne situation pagar, i gang med at tilpasse indsatser samt etablere
interne reformer. Disse initiativer skal yderligere stremline syste-
merne i de service- eller social investeringsstatsmodeller, der gen-
nem de senere ars reformer har aflest tidligere social- og velfeerds-
statssystemer. (Bertelsmann Stiftung, Standort Check Deutschland II
2009: 13; Le Figaro, mardi 15 décembre 2009: 1-5). Dette forhold eger
differencen mellem landene samt belaster perspektivet europeeisk
solidaritet.
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Byrden af den herved fortsatte mangel p4 tilpasning, skeevheder
og foraeldede strukturer rammer formodentligt de i forvejen under-
privilegerede og perifert placerede i forhold til arbejdsmarkedet med
risiko for voksende sociale problemer til folge. Eksempler fra EUs
medlemslande tyder herpa. F.eks. havde Spanien i forste kvartal af
2010 en ca. 4 2 gange sa hej ledighedsprocent som Danmarks 4,1 %,
nemlig 19 %. Ledigheden i lande som Tyskland og Frankrig var pd
henholdsvis 8 og godt 10 %. Hertil kommer, at ca. 40 % af Spaniens
unge under 25 &r er ramt af arbejdsleshed. (Bertelsmann Stiftung,
Standort Check Deutschland II 2009: 7-13; The Economist July 11%
2009: 28; The Economist, February 6" 2010: 89, The Economist April
10" 2010: 27, 89).

Ud fra et sddant udgangspunkt risikerer de lande, der i forvejen
har en lavere grad af baeredygtighed, skonomisk, politisk demokra-
tisk og socialt, en fornyet marginalisering. Det drejer sig her om lan-
de, hvor politikdannelsesprocessen fremdeles styres af bipolaritet og
division i det politiske landskab. Her tegner konfrontation, social og
politisk uro og svag udvikling af feellesinteressen det politiske bil-
lede. Tradition for en udvidet demokratisk proces, politisk stabilitet
og aktivreformer, der hviler pa generel konsensus i samfundet samt
inkluderende social dialog, er ikke fremherskende.

P& samme mdde som den vestlige universalisme og enhedsideolo-
gier er et ideal, en abstraktion snarere end en realitet, ma den begyn-
dende europeeisering af social- og velfeerdsstatens i forebyggelsen af
risici pa omradet arbejde, liv og velfeerd, vurderes som fortsat vee-
rende snarere en ideal- end realforestilling. Krisen tydeligger en ny
overvindelseskrise mellem national organisering og systemdiversi-
tet pa den ene side og europeisering pa den anden. Denne udvik-
ling hindrer social- og velfeerdsstaten alt andet lige i en reciprok an-
vendelse af det feelles europeaeiske udgangspunkt postnationalt sup-
plement til egne tiltag i respons pa risici pd arbejdsmarkedet i kon-
sekvens af globaliseringsudviklingen.

Den Europeeiske Models vanskeligheder ved at passere den forste
realitetstest i form af den globale krise, blotleegger betydelige real-
politiske problemer i en postnational institutionel respons pa savel
indre og ydre pres mod arbejde, liv og velfeerd.



RISIKOREGIME

Risici i den fagre nye arbejdsverden

og individuelle gennemslag

De risici, der gennem samfundets og arbejdsverdenens forandringer
i stigende omfang truer den enkelte gennem stigende vanskelighe-
der ved at opnd og / eller bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet,
seetter ikke alene samfundets gkonomiske, sociale og politisk demo-
kratiske reproduktion og udvikling under pres. Ogsa den enkelte er
truet af disse risici. De strukturelle risici forplanter sig savel direkte
til det individuelle plan som reproduktions- og velfeerdsproblemer.
Desuden finder et indirekte gennemslag sted via socialiseringsbe-
tingelserne til det individuelle niveau. Denne udvikling kan ud over
problemer af primaert sociogkonomisk karakter fa stigende sociody-
namiske konsekvenser.

Begrundelsen herfor er folgende. Medens sammenhaengen, oko-
nomisk vaekst - stigende beskeeftigelse - velfeerd, tidligere var en
tydeligere storrelse i erfarings- og referencerammen, byder det ak-
tuelle samfund og globaliseringens @ra pé stigende foranderlighed,
kompleksitet, krise og konfliktfyldhed i de relevante referenceram-
mer. (Beck, 2000: 100-109).

Dget generel uforusigelighed og stigende fremmedgerelse van-
skeliggar som generel tendens nyorientering og adeekvat normdan-
nelse som udgangspunkt for handling og aktion. En sddan generel
forplumring af interaktionsprocessen pavirker politikdannelsespro-
cessen og komplicerer en relevant politisk institutionel respons f.eks.
irelation til forebyggelse af risici samt sikring af arbejde som udgangs-
punkt for velfeerd.

Samme vilkdr for tilpasning i normdannelse geelder ogsa pa det
individuelle plan. Nar det geelder etablering af plan for livsforleb
som grundlag for konstruktion og etablering af eget liv og velfeerd,
er muligheden for at skabe sammenhaeeng mellem livsplan og arbejde
et fundamentalt udgangspunkt.

Grundlaget for at forudse, traeffe gyldige beslutninger og handle i
forhold til sammenhaengen livsforleb og arbejdsliv, hviler pa den, i
det aktuelle samfund permanente, socialiseringsproces, der ”giver
personen mulighed for at udvikle, realitetsteste og acceptere et inte-
greret og adeekvat koncept af sig selv og egen rolle i arbejdsverde-
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nen samt far mulighed for at konvertere konceptet til realitet.” (Su-
per, 1957:197).

Nar uforudsigeligheden og uvished er indtruffet pa arbejdsmarke-
det, er det imidlertid vanskeligt for den enkelte at fa gje pa et gyldigt
grundlag, der kan danne afseet for at udvikle strategi og handling.
Séfremt de strukturelle risici slar igennem til det individuelle plan i
form af generelt oget risiko for livskursproblemer, ansporer dette en
dynamik med nye supplerende risici, der i sin tilbagevirken pa den
enkelte og pa det samfundsmaessige plan truer den sociale orden.

Et af det kontemporeaere samfunds tiltagende modseetninger er her,
at medens den enkelte sdledes stdr overfor stigende orienteringsvan-
skeligheder, er individualisering pé én og samme tid en af aktualite-
tens hovedtendenser. Individualiseringen geelder alle forhold og base-
rer sig pd en friseettelse fra normer, veerdier og tidligere strukturer. I
det aktuelle samfund skal den enkelte i stigende grad pa et individuelt
grundlag kunne tilegne sig nye kompetencer med henblik p4 at agere
og assimilere sig i en ny samfundsmeessig og social realitet og orden.
(Castells 1999: 6-12; Touraine 2000: 17-98; Konkolewsky 2005: 16-23).

Dette forhold gaelder ogsé for den ny arbejdsverden og arbejds-
markedet. Medens det forkendte industrisamfund betod en stan-
dardisering af arbejdet, er arbejdsverdenen i det aktuelle samfund
tiltagende individualiseret. Det er en kompleks arbejdsverden, der
domineres af et sdkaldt multichoice. Den enkelte skal til stadighed
nyorientere sig og genopfinde sin egen rolle og plan. Den nye ar-
bejdsverden under globaliseringens sra byder her pé flere punkter
pa “harde tider”, idet hidtidige strukturer og erfaringsmaessige grund-
lag er under transformation. (du Gay (red.) 1997: 285-294; Cohen og
Kennedy 2000: 60-77; Konkolewsky 2008: 213-220).

Den nye arbejdsverden er markeret af et tiltagende globalt per-
spektiv og kraftig stigning i konkurrencen, ogsd hvad forbrug og
anvendelse af arbejdskraft angdr. For det forste forer det globale syn
pa arbejdskraften til gget migration og import af arbejdskraft til
deekning af givet arbejdskraftbehov pa begge sider af det todelte
arbejdsmarked. (Held et al. 2000: 299-314).

For det andet leder det til en voksende grad af genanbringelse af
produktion og service pa verdensmarkedet i udnyttelse af tilradig-
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hedstdende arbejdskraft med ret kvantitativ og kvalitativ konkur-
rencemeessig beskaffenhed. Denne udviklingstendens er del af virk-
somhedernes sggen efter en niche og plads pa det globale marked.
Enkeltlande i specielt Asien og til dels ogsa Sydamerika er i feerd med
udviklingen af en specialiseret arbejdskraft for outsourcede opgaver,
respektive udflytningen af tjenesteydelser indenfor f.eks. IT, marke-
ting og administration. Indien teeller her som fremtreedende eksem-
pel og er relativt langt i skabelsen den infrastruktur, herunder uddan-
nelsesinstitutioner m.v., der skal til for at kunne tilfredsstille et specia-
liseret outsourcingmarked. (Time Magazine, January 11 2010: 39).

En yderligere udviklingstendens i den fagre nye arbejdsverden er
en tilspidset todeling af arbejdsmarkedet. P4 den ene side er der tale
om en hejteknologisk og know-how baseret arbejdsverden praeget
af hej innovationsgrad og fleksibilitet. Denne del af arbejdsmarke-
det bygger pa et hojt specialiseret og kvalificeret arbejdskraftpoten-
tiale, hvis kvalifikationer og kompetencer er under konstant forny-
else. Hoj grad af mobilitet, der f.eks. inkluderer udstationering til
andre globale dele af virksomheden, samt villighed til omstilling
f.eks. til nye former for samarbejdsrelationer, fleksibel organisering
og integration mellem socialt liv og arbejdsliv, vinder indpas her.

I kontrast til denne del af arbejdsverdenen star en arbejdsverden,
hvis arbejdskraftsbehov overvejende er intensivt. Pa denne side af
arbejdsmarkedet har pris og kvantitet hovedvaegten. Pa globalt plan
tilfredsstilles dele af dette arbejdskraftbehov gennem vandrearbejds-
kraft og migration.

Primeert den hejt specialiserede og staerkt omstillingsparate ar-
bejdskraft vil kunne forvente hoj eftersporgselsgrad i fremtidens
arbejdsverden. Tendensen for beskeeftigelsen af den standardisere-
de og ringe kvalificerede arbejdskraft vil modsat veere tiltagende
overfladiggorelse og / eller temporeert arbejde. Flere end hidtil for-
ventes at matte etablere alternativer til at finde plads pa det for-
melle arbejdsmarked. Omfanget af sdkaldt uformelt arbejde forven-
tes i konsekvens heraf at stige. Ogsd den sidstnaevnte trend kender-
tegner risikoregimet i den fagre nye arbejdsverden. (Cohen og Ken-
nedy 2000: 73-77; Beck 2000: 76-86, 92-109; Konkolewsky 2008: 320-
331; Rantanen i Bischoff (ed.) 2008: 17-59).
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Den nordiske arbejdslivs approach og dennes
muligheder og begraensninger

I sammenligning med det ovrige Europa forekommer den nordiske
approach som hgjeffektiv i en foregelse af effekten af de social- og
velfeerdsstatslige strategier og indsatser i veekst- og velfeerdsproduk-
tionen. Resultatet har veeret en relativ lav ledighed samt hej er-
hvervsfrekvens. Dette resultat er i vid udstreekning opndet gennem
udbredt konsensus, evne til national reform, stabilitet i den sociale
kontrakt vedrerende perspektiverne i den nordiske samfundsmodel
samt rationalisering af praksis.

Udgangspunktet herfor er et holistisk arbejdslivskoncept, hvis fo-
kus er samfund - arbejde - liv perspektivet. Pa grundlag af dette
koncept sigtes der mod at forbedre service gennem forenkling og
oget neerhed i det administrative system. Det overordnede formal er
her en bedre integration af det individuelle og det samfundsmees-
sige velfeerdssystem. (von Otter 2004: 6, 28-35).

Den idealistiske opfattelse er ogsa fremherskende i det nordiske
system. Velfeerd defineres f.eks. som ”den enkeltes evne til aktivt at
kontrollere hans eller hendes (arbejds) liv”. Det anbefales af denne
arsag at styrke af “de ressourcer som den enkelte rdder over, gen-
nem hvilke vedkommende bevidst kan tage kontrol over eget liv...”.
(von Otter 2004: 16).

Dette udger i grove treek legitimeringsgrundlaget for et udbredt
net af supplerende tiltag, hvormed den samfundsmaessige interakti-
onsproces eller spin udnyttes til at fremkalde holdningseendringer,
der forventes at give positiv tilbagevirkning pa samfund, offentlige
udgifter, arbejdsmarked og den enkelte i en integreret dynamisk og
aktiverende effektspiral. I langt videre udstreekning end i det gvrige
Europa, arbejdes der i den nordiske social- og velfeerdsstatsmodel
tillige med den enkeltes sociodynamiske ressourcer. Det geelder her
i specifikke dynamiske humankapitalmodeller som f.eks. flexicuri-
ty, ved forskellige aktiverings- og vejledningstiltag etc. Disse initia-
tiver iveerkseettes med det mal for oje at oge den enkeltes integrati-
onsmuligheder og beskeeftigelsesgrad pé arbejdsmarkedet.

Ud fra et kritisk realistisk rationale, risikerer en sddan fremgangs-
made og model imidlertid at stede pa en reekke begreensninger og
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risici. Det ber dels beteenkes, at den enkelte i tilfeelde af livskurspro-
blemer rent faktisk stettes i at genvinde kontrol over eget liv og vel-
feerd. Opfyldelsen af dette formal hviler pa de reelle muligheder for
at etablere en kognitivt fremmende og bevidstgerende praksis. En
sadan praksis bygger pa foranstaltninger, der eger mulighederne for
egen selvsteendig redefinition af rolle samt fremmer evnen til social
aktion i overvindelsen af forandrede krav pa arbejdsmarkedet og i
samfundet.

Det er desuden afgerende at sikre, direkte som indirekte, at virk-
ningen af risici afdeempes og hindres i gennemslaget til det indivi-
duelle niveau. Herunder indregnes stotte til den enkelte i at over-
vinde det stigende ydre pres fra kriser og globale strukturelle ind-
virkninger pé arbejdsmarkedet, f.eks. i form af overflodiggerelse og
arbejdsleshed. En kritisk analyse og diskussion af arbejdsmarkedet
i strukturel sammenhaeng ber her danne udgangspunkt for evalue-
ring af arsag — virkning, idet denne danner grundlag for en mere
preecis erkendelse og placering af de risici, der fra den ydre og i sti-
gende grad globale referenceramme truer med at sld igennem til den
enkelte. (Konkolewsky 2008: 448-466).

Yderligere begreensninger og modseetninger i den nordiske sociali-
serings- eller leeringsmodel er risiko for at stede mod om ikke etiske,
sa ideologiske og civilisatorisk konfliktive graenser. Indsatser efter nor-
disk idealtype risikerer at ege det sociale pres mod den enkelte som
konsekvens af graden af krav om normkonformitet. Dette er et aspekt,
der desuden ogsé ber vurderes i forhold til et ideologisk samt civilisa-
torisk perspektiv. Dette forhold indeholder risiko for modreaktion og
undvigelse af social kontrol samt risiko for at aktivere en civilisatorisk
konflikt, sdvel internt som ekstern. I given situation vil den nordiske
velfaeerdsmodel befordre en eksklusion, modsat det enskede mal at
opna en inkluderende og integrerende effekt.

Adgangen til at integrere sig i og blive del af det nordiske samfund,
velfeerd og demokrati gér sdledes gennem en omfattende, intensiv og
i stigende grad individuel forberedelse, socialisering / resocialisering
til arbejdsmarkedet. Den nordiske politisk demokratiske model hvi-
ler pa et arbejdsdemokrati med finkeemmet statsligt reguleret social
kontrol under et gennempreovet nytteprincip i forhold til feellesskabet.
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Nar der i den nordiske approach arbejdes pd at finde nye frem-
gangsmader og muligheder for at rekonsiliere sammenhaengen liv
og arbejde i et “holistisk arbejde — liv perspektiv”, (von Otter 2004:
13), sker dette ud fra sikker idealistisk tiltro til denne normative nor-
diske socialiseringsmodel. Det kritiske er, men dette er demokratisk
selvskabt, at der i denne udvikling er indbygget en stigende athaen-
gighed af statsapparatets kontrol med borgeren og den enkelte. Det
muligt problematiske i dette forhold gér i vid udstraekning updagtet
hen under den nordisk velcementerede stats- og feellesskabsteenkning.

Ideologisk og systemmaeessig konformitet, der reekker fra globali-
seringseufori til traditionalisme og / eller steerk normativitet i de
vestligt civilisatoriske modeller bevirker imidlertid, savel pa euro-
peeisk som ogsa pa nordisk plan, at et bredt erkendelses- og analyse-
grundlag ikke slar igennem. Resultatet er blandt andet et stadigt til-
bageslag i egennytte og national aktionisme. Denne udvikling far den
Europeeiske Model i model og systemkonkurrencen til at sta tilbage
som en papirtiger, et tilsyneladende virkningsfuldt globalt alternativ,
men forelebigt ude af stand til at modsta vind og vejr. (Frit efter Mao
Tsedung 1956). Der geor sig desuden en fortsat udbredt mangel pa
global strukturel perception af risici geeldende. Nedvendigheden for
reaktivering af ydre og indre integrationsmekanismer og solidaritet
i konstruktionen af et mere beeredygtigt samfund er ikke slaet igen-
nem i den nationale politisk demokratiske proces.

I mellemtiden truer en stigende konflikt som konsekvens af vest-
liggorelsen samt pres for modernisering i takt med udviklingen af
globaliseringen med at forrykke balancen mellem civilisationerne.
Dette steder pa modstand, et forhold der far stadig sterre betydning
ogsa internt i de vestlige samfund. (Huntington 2006: 107-115).

I forhold hertil gar man i det nordiske samfund delvist andre veje
end péa det europeeiske kontinent. En finkeemmet problemmonitore-
ring og regulering i forhold til arbejdsmarkedet og dets risikoregi-
me, sdledes som den foregar i en moderne nordisk approach, har
ganske vist vist sig at vaere mere effektiv. Ogsa denne approach pree-
ges imidlertid af mangel pa global strukturel tilgang samt steder pa
vestligt ideologiske og normative graenser, omend i nordisk ikleed-
ning. Manglende realitetstest af idealforstaelsen af det nordiske ar-
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bejdsdemokrati, synes her at veere i fare for at forfejle fokus og for-
veksle drsag og virkning. Graensen for udvikling i denne retning vil
veere ndet senest i en indsneevring af problemlesningen til spergs-
malet om yderligere stremlining og kontrol af den individuelle ad-
feerd. En yderligere graense ligger i en forskydning af det fundamen-
tale grundlag fra solidaritet med, til socialt pres mod de svageste og
mest udsatte grupper i forhold til arbejdsmarkedet.
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Globalisering, omstillingspres
og psykisk arbejdsmiljz

Problemstillinger og forskningsdesign

Formaélet med dette kapitel er at preesentere problemstillinger og
forskningsdesign i relation til centrale og aktuelle feenomener som:
globalisering, omstillingspres og psykisk arbejdsmilje. Seerligt relati-
onerne mellem disse begreber og menneskets helbred er forsknings-
meessig i fokus for flere forskermiljger med forskellig videnskabelig
tradition og primeere interessefelter. I forskningsprojektet GOPA, som
preesenteres i artiklen, arbejder: psykologer, skonomer, sociologer og
leeger sammen. Det videnskabelige interessefelt er preeget af nye sam-
arbejdsrelationer mellem faggrupper med forskellig forskningsmees-
sig tradition, hvilket kan vaere en udfordring, men samtidig kan baere
kimen til ny hypotesegenerering og ny erkendelse.

Vldenskabellie problemshllmger set i et
organisatorisk/sociologisk perspektiv

Naér problemer med psykisk arbejdsmilje skal identificeres og/eller
loses i virksomheder, kan man rette opmeerksomheden mod tre ni-
veauer: For det forste arbejdets organisering, herunder jobbenes ud-
formning. For det andet relationerne mellem de ansatte indbyrdes
og forholdet til ledelsen. For det tredje den ansatte og vedkommendes
evne til at handtere udfordringer (jf. Sendergdrd Kristensen 2008). I
forhold til det forste af de tre niveauer har Robert Karaseks model
(Karasek, 1979) til forklaring af jobudformningens betydning for
stress vs. leering i jobbet leenge haft en dominerende rolle. Kort be-
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skrevet omfatter Karaseks model to dimensioner knyttet til jobud-
formningen. Den ene er, ifelge modellen, de krav jobbet stiller. Den
anden dimension er, hvilken grad af kontrol og direkte indflydelse
den ansatte har i jobsituationen, herunder frihedsgrader for udevelse
af fagligt sken (task authority) samt opbygning af kompetencer igen-
nem arbejdet (skill discretion). I forhold til det andet niveau er det
relationerne mellem medarbejderne indbyrdes og ledelsesformens
konkrete udmentning i arbejdssystemet, der er i fokus. Her er det
ledelses- og kommunikationsformer, jobrelationer, herunder omor-
ganisering, der har betydning for det psykiske arbejdsmilje. Dertil
kommer betydningen af indflydelses- og samarbejdsfora, herunder
instrumenter til konfliktlesning. P& det tredje niveau er det den an-
sattes evne til individuel handtering eller coping (Lazarus, 1993) af
de udfordringer, som fremkommer i jobbet, der er i fokus. Her spiller
helbredstilstanden samt forholdet mellem arbejde og fritid ogsa ind.
P& dette niveau seettes individuelle udviklingssamtaler og coaching
pa dagsordenen i forhold til det psykiske arbejdsmilje.

Parallelt med et voksende fokus pa psykisk arbejdsmiljo, samt pa
de arsager og konsekvenser som et darligt psykisk arbejdsmilje om-
fatter, har de generelle betingelser for at drive virksomhed udviklet
sig radikalt i store dele af erhvervslivet. Hvor virksomhedernes om-
givelser tidligere var relativ stabile og forudsigelige, oplever mange
virksomheder en voksende ekstern omskiftelighed og uforudsige-
lighed. For det forste er der tale om en gennemgribende udvikling i
det univers, hvori virksomhedsrelevante omgivelsesfaktorer m4 af-
graenses. Der er tale om en “ekspansion i omgivelserne”, som ofte
betegnes globalisering, og som betyder, at konkurrenceforholdene
udvikler sig hastigt, i takt med fremkomsten af nye muligheder og
betingelser for global distribution og lokalisering af elementerne i
virksomhedernes veerdikeede (Huws, 2006). Ekspansionen i globalt
tilgeengelige markeder for varer, arbejdskraft, kapital og andre pro-
duktionsfaktorer betyder bade nye muligheder for virksomhederne
men ogsa skeerpelse af den indbyrdes konkurrence og parallelt her-
med en stigende omskiftelighed i konkurrenceforholdene.

En veesentlig forudseetning for denne udvikling i globalisering og
internationalisering af markederne er den teknologiske udvikling,
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herunder specielt udviklingen i informations- og kommunikations-
teknologien (ICT) (Greenan , Kocogly, Walkowiak, Csizmadia, Csaba
2009). Denne udvikling har stor betydning for savel virksomheder-
nes eksterne kommunikation og styring, som for den interne styring
og kontrol af produktionsprocessen. Hermed bliver lobende udvik-
ling og tilpasning af ny ICT et vaesentligt konkurrenceparameter for
virksomheden, men samlet set har teknologien samtidig, skabt for-
udseetninger for den egede omskiftelighed og ustabilitet i skonomi-
en. En steerk liberaliseret markedsudvikling, med begraenset institu-
tionel styring, kombineret med udvikling af den elektroniske infor-
mations- og kommunikationskraft, har saledes lagt grunden til fore-
komsten af voldsomme konjunkturudsving, som generelt set har
skabt betydelig ustabilitet i gkonomien (Lundkvist, 2010). P4 bran-
cheniveau forekommer der tilsvarende globale udviklinger, som i
storre eller mindre grad afspejler de generelle makro-gkonomiske
tendenser. Den offentlige regulering har nationalt og tveernationalt
sogt at afbode de mest alvorlige virkninger af konjunkturudviklin-
gerne' samt forsegt at etablere rammebetingelser, som har til hensigt
at stotte virksomhederne i deres omstillinger til de globale og tekno-
logiske betingelser og udfordringer.

Den voksende globalisering, teknologiudviklingen og konjunk-
turudsvingene har sdledes alt i alt lagt et omstillingspres pa mange
virksomheder for at udvikle og indrette deres strategi, organisati-
on, produktion og personaleanvendelse, sa de har sterst mulig be-
redskab og handleevne til at fungere konkurrencedygtigt under dis-
se nye eksterne betingelser. Mange virksomheder veelger at hdndtere
omstillingspresset ved at gennemfere organisationseendringer, samt
udvikle nye produkter eller serviceydelser. Landsdeekkende under-
sogelser viser sdledes, at mens 52 % af de adspurgte virksomheder
havde gennemfort organisationseendringer, som de ansa for vigti-
ge, i perioden 1998-2000, var tallet for perioden 2003-2005 steget til
64 %. Udover at styrke effektiviteten i den daglige drift var de vig-
tigste mal med organisationseendringerne kvalitetsforbedring samt
at styrke samarbejde og koordinering pa tveers af organisationen og
styrke evnen til at tilpasse sig omskiftelige omgivelser (DISKO 2-
og DISKO 4-survey).
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Omstillingspresset pa virksomhederne har som neevnt udviklet sig
parallelt med de omfattende problemer med det psykiske arbejdsmil-
jo. De organisationseendringer som virksomhederne gennemferer, be-
tyder i mange tilfeelde ogede krav til medarbejderne men ogsa oget
medarbejderkontrol over opgavevaretagelsen i de job, som er omfattet
af eendringerne. Uddelegering af ansvar er sledes et meget udbredt
feenomen og selvstyrende grupper forekommer i 64 % af virksomhe-
derne. Opmaerksomheden pa og betydningen af leering i jobbene er
ogsd voksende (Disko 4 survey). Der er en stigende erkendelse af at
omstillingspresset gennem et voksende antal organisationseendringer
og nye former for personaleanvendelse kan medfere psykiske arbejds-
miljoproblemer. Denne erkendelse er grundlaget for GOPA projektets
hovedproblemstilling, hvor det underseges i hvilket omfang, der i
virksomhederne er sammenhaeng mellem ledelsens hdndtering af om-
stillingspres og medarbejdernes oplevelse af problemer med det psyki-
ske arbejdsmiljo?

En sddan generel problemformulering omfatter flere aspekter pa
forskellige niveauer fra virksomhedens globale betingelser til den en-
kelte medarbejders helbred og ber specificeres i mere preecise og fo-
kuserende undersggelsessporgsmal.

P& niveauet, som omfatter betydningen af udviklingen i virksomhe-
dernes eksterne betingelser, er det vaesentligt at opnd viden om, hvor-
ledes virksomhederne oplever globaliseringen og udviklingen i de
dimensioner, som knytter an til dette feenomen. Konkurrencepressets
niveau og udviklingen ma afdaekkes i forhold til nationale og interna-
tionale markeder. Der mé fokuseres pd i hvilken grad, og pé hvilke
omrader liberaliseringen af den internationale handel har haft betyd-
ning for udviklingen i virksomhedernes konkurrenceforhold, herun-
der om virksomhederne oplever skeerpet konkurrence pé verdens-
markedet eller nationalt i forhold til priser, kvalitet og/eller udvikling
af nye produkter eller serviceydelser. Det er vigtigt at afdeekke tekno-
logiudviklingens betydning for udvikling i konkurrenceforholde-
ne. Endelig skal betydningen af den aktuelle konjunkturudvikling
(finanskrisen) samt de offentlige reguleringsforhold og tiltag afdeek-
kes. Tilsammen skal afdeekningen af disse dimensioner og deres mu-
lige sammenhaeng levere et nuanceret billede af virksomhedernes
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eksponering og oplevelse af et eventuelt omstillingspres fra omgi-
velserne. Undersogelsessporgsmalet bliver sdledes pa dette niveau:
Hwvorledes og i hvilket omfang oplever virksomhederne omstillings-
pres fra omgivelserne?

Det neeste trin omhandler, hvorledes virksomhedernes ledelser
héndterer et eventuelt omstillingspres fra omgivelserne. Her ma det
undersoges, i hvilket omfang markedsforholdene og ovrige eksterne
betingelser giver anledning til, at virksomheden seger at positionere
sig strategisk gennem lavere priser, forbedring af kvaliteten eller in-
novation og nye produkter. Tilsvarende ma de eksterne betingelsers
betydning for den mé&de hvorpa virksomheden har indrettet sine eks-
terne relationer, forretningsgangene og den interne arbejdsorganisa-
tion undersoges. I forhold til den strategiske handtering af omgivel-
sespresset er virksomhedens prioritering af fornyelsesindsatsen seer-
lig interessant. Fornyelsesindsatsen kan give virksomheden et kon-
kurrencemeessigt forspring, men betyder ogsa krav til omstillinger,
samt udvikling af nye feerdigheder og nye méder at lose arbejdsopga-
verne pa for medarbejderne. Fornyelsesindsatsen kan omfatte tiltag,
der retter sig mod virksomhedens produkter og markeder og kan til-
svarende veere rettet mod ny: teknologianvendelse, organisations-
udvikling, personaleanvendelse og forretningsprocesudvikling. I alle
disse fornyelsesdimensioner forekommer der, hvad man kunne kalde
"kreative destruktioner”, dvs. nedbrydning af gamle praksisser og
rutiner for at kunne opbygge nye, mere perspektivrige mader at gore
tingene p4, eller helt nye ting i form af produkter eller serviceydelser.

Det er karakteristisk for mange af de nye organisationsformer, at de
pa en gang stiller storre krav til medarbejderne, men samtidig indehol-
der betydeligt mere kontrol og indflydelse. Dette geelder savel i for-
hold til “task authority” som til “skill discretion” (jf. ovenfor). Leering
i organisationen har sdledes féet en central placering i de mest pro-
dukt- eller serviceinnovative virksomheder (Nielsen, 2004). P4 den
anden side er det haevdet at informations- og kommunikationstekno-
logien i stigende grad anvendes til centralt at styre og kontrollere pro-
duktionsprocesserne, og at dette feenomen gér “hénd i hand” med de
nye organisationsformer, som flytter ansvaret og indflydelsen over pa
medarbejderen (Hvid, 2009). Et yderligere aspekt er, at organisations-
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@ndringer foregar lobende over tid. En forlebsundersogelse viser sa-
ledes, at organisationsforandringer ikke bare er et udbredt feenomen,
men at mange virksomheder tilmed foretager hyppige organisations-
@ndringer over tid (Nielsen, 2006). Dette kan medfere pres pd medar-
bejdernes evner til lobende at opbygge nye praksisser og rutiner, og pa
denne made bliver organisationseendringernes indhold og hyppighed
samt udviklinger i personaleanvendelsen serlig interessant at under-
soge pa dette niveau. Det relevante undersogelsessporgsmal er sdle-
des: Hvorledes hdndterer ledelsen et eventuelt omstillingspres i for-
hold til endringer i arbejdsorganisation og personaleanvendelse?

I forhold til det omstillingspres kan man forvente, at relationerne
til ledelse og mellem medarbejderne indbyrdes spiller en vaesentlig
rolle for eendringernes arbejdsmiljgmeessige konsekvenser. De inter-
ne samarbejdsrelationer i virksomheden kan, alt efter deres udform-
ning og praktiske anvendelse, resultere i medarbejderindflydelse pa
sdvel operationelle-, taktiske- som strategiske beslutninger (Knud-
sen, Busck og Lind 2009). Hermed kan medarbejderne fa indflydelse
pa ledelsesrettens udevelse i forhold til pateenkte fornyelsestiltag i
relation til egen arbejdssituation. Veerdien af sddanne relationer i et
arbejdsmiljo—perspektiv er dels afheengig af, hvilken betydning le-
delsen tilleegger samarbejdet omkring forandringsprocesserne og
dels af, hvorndr i forandringsprocessen medarbejderne involveres.
Samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere kan veere tilrettelagt i
forskellige fora med brug af forskellige kanaler for hhv. den indivi-
duelle-, den kollektive- og den repreaesentative indflydelse. Det er her
vigtigt at afdeekke, i hvilket omfang de respektive kanaler anvendes
hver iseer og ikke mindst, om der er tilbgjelighed til at anvende en-
kelte udvalgte kanaler eller mange kanaler samtidigt. I sidstneevnte
tilfeelde, hvor der anvendes flere kanaler samtidigt eller successivt,
kan det principielt give betingelser for at ledelse og medarbejdere
samarbejder om udmentningen af savel de strategiske-, som de tak-
tiske- og de operationelle beslutninger i relation til organisationsaen-
dringer. Hermed fremkommer muligheden for etablering af et “sam-
arbejdsregime” mellem ledelse og medarbejdere, som principielt kan
sikre socialt afbalancerede losninger (Nielsen, 2004). Undersogelses-
sporgsmalet pa dette niveau bliver saledes: Hvilken udformning har
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samarbejdsrelationerne i virksomhederne, og hvilken rolle spiller de
i ledelsens og medarbejdernes hdndtering af aendringsprocesserne?
Som neevnt viser tidligere landsdeekkende surveys, at virksomheder
hyppigt foretager organisatoriske eendringer, samt at konkurrencepres
er en vaesentlig drsag (Lundvall, 1999). Til dette kommer s& at organi-
sationsformer, der inddrager medarbejderne i beslutninger og fordrer,
at disse tager ansvar bliver mere og mere udbredte. Omfanget og ind-
holdet af organisationseendringer indebaerer for virksomhederne en
varierende men ofte lebende dynamisk tilpasning og udvikling af re-
surser og praksisser (dynamiske kapabiliteter). Udvikling af dynami-
ske kapabiliteter indebeerer, at medarbejderne, gennem opbygning af
kompetencer og rutiner i forhold til organisationsudviklinger og aen-
dringer, hurtigt kan udmente konkrete organisationseendringer. Man
kan teoretisk anskue dynamiske kapabiliteter som meta-rutiner i virk-
somheden (Teece et. al. 1997), der sikrer den vertikale og horisontale
koordination og udvikling af adfeerden i forbindelse med organisati-
onsaendringer, siledes at disse hurtigt bliver effektive. Ifelge Eisen-
hard og Martin er dynamiske kapabiliteter en méde at leere rutiner —
en mdde at opbygge rutiner og gentage dem, ndr de er hensigtsmaes-
sige, men ogsa at afleere dem ndr de ikke kan bidrage til komparative
fordele for virksomheden (Lazaric 2007). Problemstillingen er, at hvis
sadanne dynamiske kapabiliteter er nedvendige i forhold til virksom-
hedernes organisationseendringer, bliver det nedvendigt at finde frem
til nye modeller til undersogelse af det psykiske arbejdsmilje. Her slar
Karaseks krav—kontrol model ikke til. Denne model er blevet til pa
baggrund af en mere statisk industriel produktion (Hvid op.cit. 2009).
Derfor bliver undersggelsessporgsmalet pa dette niveau: Hvilken ind-
flydelse har udviklingen i organisationsandringers hyppighed og ind-
hold pd opbygning af dynamiske kapabiliteter i virksomheden?
Nye organisationsindretninger leegger rammer for oget leering blandt
medarbejderne. Denne leering er ofte tveerfagligt indrettet, hvilket ud-
bredelsen af tveerfaglige grupper i virksomheder tyder pa. En tidli-
gere landsdeekkende survey viser, at 23 % af virksomhederne benyt-
ter tveerfaglige grupper med mindst 50% beskeeftiget i grupperne.
Derimod anvender 26 % af virksomhederne ikke tveerfaglige grupper
overhovedet (DISKO 4). Tvaerfaglige arbejdsgrupper er gode eksem-
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pler pé organisationsformer, der stiller omfattende kognitive krav
til medarbejderen. Sddanne organisatoriske indretninger kan virke
stressfremkaldende hos nogle medarbejdere, som er socialiseret ind i
bestemte faglige tankegange og losningsmuligheder. Et sddant pres
kan imedegas, dersom ledelsen aktivt og lebende folger medarbejde-
rens feerdigheder ved at afseette tid til sparring med ledelse eller an-
dre medarbejdere. Derfor bliver undersegelsessporgsmalet pa dette
niveau: Kan ledelsens anvendelse af lobende udvikling af medarbej-
dernes feerdigheder modificere presset pd det psykiske arbejdsmiljo
fra organisationsformer, som leegger et kontinuerligt leeringsmaessigt
pres pd medarbejderne?

DISKO- undersggelserne

Kravene til undersogelsesdesignet indfries hovedsageligt gennem ud-
vikling og udbygning af et eksisterende paneldesign og -datamateria-
le, som gennemfores i form af et matchet ledelses- og medarbejder
survey, rettet mod et udvalg af virksomheder og medarbejdere inden
for de private byerhverv, som omfatter fremstillingserhvervene og de
private serviceerhverv. (Videre)udviklingen af paneldesignet tager
udgangspunkt i de sakaldte DISKO undersggelser, der siden 1996 er
blevet gennemfert som spergeskemaundersegelser, rettet mod virk-
somheder i de private byerhverv. Den forste DISKO undersogelse (DI-
SKO 1) blev gennemfort i 1996 og resulterede i 1900 besvarelser. Spor-
geskemaet omfattede spergsmal om virksomhedernes produkt og
serviceinnovationer, organisatoriske forandringer samt krav til med-
arbejdernes kvalifikationer og (videre)uddannelse. (Gjerding m.fl.
1997). Den folgende DISKO undersegelse (DISKO 2) fandt sted i 2001.
Denne tog udgangspunkt i de 1363 overlevende virksomheder fra DI-
SKO 1 besvarelserne, og supplerede med en stikprove, med det formal
at sikre et repreesentativt undersegelsesudvalg. Et spergeskema blev
udviklet til ledelsesrepraesentanten og et komplementeert skema til
medarbejderrepraesentanten i virksomheden. Spergeskemaet til ledel-
sesrepreesentanten indeholdt adskillige spergsmadl fra DISKO 1- ske-
maet, saledes at det blev muligt at fd information om udviklingen over
tid. Denne undersogelse resulterede i 2007 besvarelser pa ledelsessi-
den og 473 besvarelser pa medarbejderrepraesentant-siden. 1 2004 blev
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der gennemfort en ny “runde” (DISKO 3) blandt de overlevende DI-
SKO 2 virksomheder. Undersggelsen omfattede kun ledelsessiden og
resulterede her i besvarelser fra 1688 virksomheder.

Den seneste gennemforte “runde” — Disko 4-undersegelsen — blev
iveerksat i 2006. Den tager udgangspunkt i de 1552 virksomheder fra
de tidligere DISKO-undersogelser, som var aktive pa undersogelses-
tidspunktet. Igen blev der suppleret med en stikprove for at sikre
repreaesentativitet i udvalget. Udover de gennemgaende sporgsmal,
hvoraf de fleste er “gengangere” fra den forste DISKO- undersogel-
se, indeholdt spergeskemaet til DISKO 4- undersogelsen sporgsmal
om virksomhedens rekrutteringspraksis, herunder af hejtuddannet
arbejdskraft og samspil med offentlige arbejdsmarkedsmyndighe-
der. DISKO4- undersogelsesrunden resulterede i 1775 besvarelser fra
ledelsessiden. Med de fire DISKO-undersggelser er der sdledes opar-
bejdet et omfattende datamateriale om virksomhedernes innovation,
nye organisationsformer og kompetenceudvikling af medarbejderne
over en arraekke. Oplysningerne fra de tilbagevendende virksom-
hedssurveys er suppleret med et longitudinelt registermateriale fra
Danmarks Statistiks IDA- og senere FIDA databaser, samt fra regn-
skabsstatistikken. Dette registermateriale gér helt tilbage til 1980.

Neerveerende undersogelsesdesign tager udgangspunkt i “DISKO
4”. Denne underspggelse har indhentet informationer gennem spor-
geskema til ledelsesrepraesentanter fra 1775 virksomheder i de pri-
vate byerhverv. Det anvendte sporgeskemas kernesporgsmél om-
handlede virksomhedernes: innovationer, sendringer i organisati-
on og ledelse, outsourcing, personaleanvendelse, kompetenceudvik-
ling og medarbejderinddragelse, altsd oplysninger der er relevante i
forhold til virksomhedsniveauet i neerveerende undersogelse i GO-
PA-projektet. Spergsmalene var i DISKO 4 skemaet for manges ved-
kommende formuleret retrospektivt, saledes at besvarelserne om-
handler perioden 2003-2005. Dette betyder, at en raekke (20) sporgs-
madl er formuleret preecist som i DISKO 4 skemaet, hvilket muligger
en sammenligning af kommende besvarelser for 2007-2009 med be-
svarelserne for 2003-2005.

Af de oprindelige 1775 virksomheder, der indgar i DISKO 4 data-
materialet, som er indsamlet i 2006, er 1530 virksomheder stadig oko-
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nomisk aktive, og disse virksomheder skal etablere virksomhedsud-
valget i naervaerende undersogelse. Ved at anvende de overlevende
virksomheder bliver det muligt at analysere pa samtlige virksomhe-
der i undersogelsesudvalgets over tid fra 2003-2005 til 2007-2009.
Dertil kommer, at det vil veere muligt at folge en stor del af virksom-
heder tilbage til 1998-2000 og en mindre gruppe tilbage til 1993-1995.
Der bliver sdledes tale om et ”fast panel” af virksomheder, hvor der er
genereret informationer via surveys ca. hver 5. dr. Mellemperioderne
"lukkes” ved hjeelp af et omfattende registermateriale, der kobles til
den enkelte virksomhed og den enkelte arbejdstager i undersogelses-
udvalget.

De 1530 virksomheder beskaeftiger i alt 284.570 medarbejdere. Dis-
se fordeler sig med 6 % i virksomheder med under 50 ansatte, 10 % i
virksomheder med 50-100 ansatte og 84 % i virksomheder med over
100 ansatte. Disse medarbejdere kan identificeres ved hjeelp af admi-
nistrative data hos Danmarks Statistik, som star for dataindsamlin-
gen, og det er hensigten at udvaelge 6000 blandt disse 284.570 be-
skeeftigede personer inden for en opdeling (stratificering) af de 1530
virksomheder pd branche- og sterrelsesgrupper. Udvelgelsen af
medarbejdere finder sted efterhdnden, som besvarelserne fra virk-
somhederne indleber til Danmarks Statistik og foregar efter aftalte
kriterier, saledes at alle brancher og sterrelsesgrupper bliver repree-
senteret med et analytisk passende antal medarbejdere, i forhold til
de respektive strata, uden at tilfeeldighedsprincippet brydes i den
sdkaldte stratificerede udveelgelse. Malet er sdledes at fa et udvalg af
medarbejdere, beskeeftigede i virksomheder, hvor der foreligger op-
lysninger fra besvarede sporgeskemaer.

Dataindsamlingen foretages som neevnt af Danmarks Statistik. Der
gennemfores indledningsvis en telefoncanvas af de 1530 virksomhe-
der for at indhente navn, telefonnummer og mail-adresse pé den re-
levante ledelsesrepreaesentant i virksomheden. Derefter ivaerksaettes
udsendelse og dataindsamling pa virksomhedsniveauet med spor-
geskemaet til ledelsesrepraesentanten, hvor besvarelse er mulig gen-
nem et web-baseret skema, og hvis ikke via et postspergeskema. P&
denne del af undersogelsen gennemfores 2 rykkerrunder, for data-
indsamlingen lukkes.
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Dataindsamlingen pa medarbejderniveauet iveerksaettes umiddel-
bart efter at besvarelserne fra virksomhedsniveauet begynder at ind-
komme. Dataindsamlingen foregdr ved hjeelp af et web-baseret ske-
ma, og der gennemfores ogsa her 2 rykkerrunder, inden dataindsam-
lingen lukkes.

Dataindsamlingens tilretteleeggelse og administration medferer, at
der for de indhentede medarbejderdata, foreligger data for den virk-
somhed, hvori medarbejderen er beskeeftiget. Tilsvarende foreligger
der sporgeskema-data for alle virksomheder minimum 4 ar tilbage
og sandsynligvis for adskillige 9 ar tilbage. Dertil kommer tilkoblede
registeroplysninger, som reekker op til 20 ar tilbage. Alt i alt, vil der
med undersoggelsen blive genereret et helt unikt datamateriale, som
designmaessigt er forsegt optimeret med henblik pa at kunne besvare
problemstillingerne omkring omstillingspres og psykisk arbejdsmilje
pé en analytisk nuanceret og praecis méde.

GOPA-projektet

En igangvaerende tvaervidenskabelig undersagelse
Globaliseringen og den teknologiske udvikling har i sidste halv-
del af 1990’erne og i det nye artusinde lagt et betydeligt omstillings-
pres pa mange danske virksomheder. Dette geelder bade i form af
oget konkurrencepres, men ogsa i forbindelse med fusioner og inter-
nationale ejerskabsforhold, samt strukturelle zendringer og ny eko-
nomisk arbejdsdeling. Virksomhederne har reageret meget forskel-
ligt pad globaliseringen, den teknologiske udvikling og det egede
konkurrencepres. Nogle virksomheder har skeerpet fornyelsesev-
nen og udviklet nye organisationsformer, som eger tilpasningsevnen
og konkurrencedygtigheden (Gjerding ed., Jorgensen, Kristensen,
Lund, Lundvall, Madsen, Nielsen, Nymark. 1997, Lundvall, 1999).
Tilsvarende har nogle virksomheder udviklet den funktionelle flek-
sibilitet og kompetencen hos personalegrupper i form af bl.a. ster-
re medarbejderinddragelse og integration af virksomhedernes afde-
linger (Nielsen, 2004). Sidelebende hermed anvendes outsourcing af
arbejdsopgaver og udflytning af arbejdspladser (Det Jkonomiske
R4&d, 2004, Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad , 2004).
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Set i lyset af den stigende globalisering og teknologiske udvik-
ling, er der tale om en voksende problemstilling. Problemstillin-
gens udefrakommende karakter medferer tab af kontrol og ople-
velse af pres. Omstillingspresset ma forventes at belaste det psyki-
ske arbejdsmilje, hvilket kan medfere, at syge personer bliver pa
arbejdspladsen med deres sygdom, med hyppigere sygemelding.
I Danmark findes der ingen opgerelse over problemets omfang.
Der er ingen danske undersogelser, der beskriver hyppigheden af
stressrelateret psykisk lidelse blandt erhvervsaktive. Forskningen
inden for dette omrade viser, at det psykosociale arbejdsmilje, heri-
blandt manglende kontrol over arbejdssituationen og interperso-
nelle konflikter, kan medfore stress og depression (Melchior et al.,
2007, Bonde, 2008, Tsutsumi et al., 2001, Godin, Kittel, Coppieters,
Siegrist, 2005). Medarbejdernes vurdering af det psykiske arbejds-
milje forventes at relatere sig til oplevelsen af arbejdsstress. Bade
nationale og internationale studier har undersegt forbindelsen
mellem arbejdsmiljefaktorerne og de ansattes helbred. (Pikhart, Bo-
bak, Pajak, Malyutina, Kubinova, Topor, Sebakova, Nikitin, Mar-
mot, 2004, WHO, 2005). Resultater fra undersogelser fra de sidste
20 ar, der bygger pa den klassiske stressforklaringsmodel, frem-
heever kausaliteten i relationen mellem det psykosociale arbejds-
miljo og den mentale sundhed. Disse bredt accepterede teoretiske
modeller peger pa en forklaring af forholdet mellem arbejdsmaes-
sig stress og negative helbredsmeessige konsekvenser. Stress pa ar-
bejdet er skabt af et darligt match mellem personer og deres arbej-
de, af konflikter mellem roller pd arbejdet og uden for arbejdet og
ved manglende grad af kontrol over arbejde og liv. Den Europeeiske
Kommissions definition indebeerer, at arbejdsrelateret stress er “en
form for felelsesmeessig, kognitiv, adfeerdsmeessig og fysiologisk
reaktion pd uheldige og skadelige aspekter af arbejdets indhold,
arbejdets organisering og arbejdsmiljeet” (Cox, Griffiths, Rial-Gon-
zélez, 2006).

Den person-/miljomeessige model (French, Caplan, van Harrison, 1982)
siger, at manglende overensstemmelse mellem personens karakteri-
stika, f.eks. evner og verdier, og miljoet, eksempelvis krav og behov,
kan medfere negative helbredseffekter.
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Karaseks demand-control model (Karasek, 1979, Karasek & Theorell,
1990) er den anden udbredte teoretiske model. Modellen papeger de
negative helbredseffekter sdsom traethed, depression og fysiske lidel-
ser som resultat af de situationer, i hvilke kontrollen over personens
arbejde er lav, og de psykologiske krav fra arbejdspladsen er hgje.

En anden model for et stressende arbejdsmiljo er Siegrists Anstren-
gelses-/belonnings ubalance modellen (Effort-Reward-Imbalance mo-
del ERI) (Siegrist, 2002). Modellen heaevder at mislykket gensidig-
hed, hvad angér store udviste anstrengelser og utilstreekkelig belen-
ning, sandsynligvis vil fremkalde tilbagevendende negative folelser
og vedholdende stressreaktioner hos udsatte personer.

Populationsstudier, f.eks. en svensk af nyere dato, stetter teorien
om den direkte virkning, som den konkrete arbejdssituation har pa
den enkelte medarbejders helbred (Lindstrem, 2004, 2005). Oplevel-
sen af meget hoje arbejdskrav kombineret med manglende eller for-
mindskede muligheder for kontrol over arbejdssituationen skaber et
heijt stressoplevelsesniveau hos medarbejderne, som forveaerrer deres
psykiske helbred. Der er videnskabeligt beleeg for, at kronisk stress
kan oge risikoen for hjertelidelse og depression og at stress kan svaek-
ke immunsystemet og dermed vores modstandskraft mod sygdom,
idet det i henhold til Becks kognitive teori aktiverer en kognitiv sar-
barhedsfaktor resulterende i depression.

Studiets antagelser (hypoteser):

* Brancher, virksomheder, medarbejdergrupper fordelt pd ken,
etnisk baggrund og alder oplever omstillingspres forskelligt og
handterer presset forskelligt.

e Virksomheder udsat for et stort omstillingspres vil opleve medar-
bejdere med et stigende forbrug af psykofarmaka, eget sygelig-
hed med udbetaling af sygedagpenge samt en hej jobomseetning.

e Virksomhedernes hindtering af omstillingspresset vil kunne
modificere effekten.

* Virksomhedernes omstillingspres medforer egede krav til med-
arbejderne.

* gede krav til medarbejderne oger risikoen for stress, der kan
medfere eendring i mental sundhed.
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* Medarbejdernes handtering af virksomhedskrav vil kunne mo-
dificere effekten.

e Medarbejdernes mentale sundhed pavirker v’virksomhedernes
ogkonomiske performance.

Materiale

P4 basis af latent klasseanalyse (Stone, Storr, Anthony 2006, Rindskopf,
1986, Formann, Kohlmann, 1996) med forskellige strata af virksom-
hedshandtering af omstillingspres, udvzlges “et antal” virksomheder
fra de i alt 1530 DISKO virksomheder, der stadig er aktive. I alt vil
indgd ca. 3500 ansatte. Antallet af ansatte i hvert strata vil veere til-
streekkelig stort til adeekvat statistik analyse.

Metode

Ud fra de ansattes besvarelser af spergeskemaerne AMI 2007 (AMI,
2006) og ERI 2007 (Siegrist, 2004) kan der beskrives operationelle
variable, der definerer det subjektivt oplevede krav, medarbejder-
nes handtering af krav og det oplevede stress. Forekomsten af psy-
kisk ubehag defineres fra besvarelser af skemaet SCL-90-R (Dero-
gatis, 1994). Til vurdering af alkoholproblemer anvendes besvarel-
ser fra skemaet CAGE (Mayfield, Mcleod, Hall, 1974). Ud fra de
ansattes besvarelser samt registrene fra IDA og Leegemiddelstyrel-
sens beskrives operationelle variable, der definerer sygefraveer og
brug af psykofarmaka.

Analysestrategi
Primeere effektvariable vil vaere subjektive psykiske symptomer og
ubehag, brug af psykofarmaka, sygefraveer og alkoholproblemer.
Disse variable samt subjektive krav, medarbejdernes handtering af
krav og det oplevede stress vil blive analyseret ved latent klasseana-
lyse fra data indsamlet pa virksomhedsniveau af omstillingspres.
Der vil blive analyseret for associationer mellem de subjektive
krav og subjektive psykiske symptomer og ubehag, brug af psy-
kofarmaka, sygefraveer og alkoholproblemer indenfor de forskel-
lige strata af virksomhedshé&ndtering af omstillingspres.
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Statistisk bearbejdning of data

Til den mere avancerede statistiske bearbejdning af data, vil multi-
level-analyse (Jos. Twisk, 2006) bl.a. blive anvendt. Multilevel-ana-
lyse er specielle analyseteknikker, der er designet til at analysere da-
taseet, der er indlejret i hinanden, hvilket er tilfeeldet i dette projekt,
da der er tale om observationer bdde pé virksomheds- og individ-
niveau. Til forskel fra modeller, der enten behandler data pa virk-
somhedsniveau eller individ niveau, tager multilevel-modeller hej-
de for at data er pa forskelligt niveau og udnytter alle de informa-
tioner, der er i data, samtidig med at fejlslutninger, der skyldes at
data er pa forskelligt niveau, undgas. Disse analyser kombineres
med anvendelse af modeller for longitudinelle data (Diggle, 1990),
saledes at mulige drsagssammenhaenge vil kunne beskrives for de
longitudinelt indsamlede data.

Maél for analyserne

Individbaserede informationer associeret til psykisk arbejdsmilje vil
kunne relateres til er raekke centrale mal for virksomhedernes ydre
pres og gkonomiske formden.

Mere detaljerede analyser kan beskrive relationer mellem centrale
madl for virksomhedernes ydre pres og ekonomiske formden og men-
tal sundhed, subjektive krav, medarbejdernes héndtering af krav og
det oplevede stressniveau.

Analyserne indebeerer ogsa, at effekten af virksomhedernes an-
strengelser for at handtere det ydre pres kan aflaeses som en module-
rende effekt pa udfaldet.

Analyserne kan dbne mulighed for at vurdere og sammenligne sub-
jektive udsagn om krav i arbejdet og virksomhedernes beskrivelse af
omstillingspres, det forste ofte anvendt som en eksponeringsvariabel
i epidemiologiske studier af arbejdsbetingede psykiske tilstande.

Projektets nyhedsvaerdi og betydning for arbejdsmiljzet

Det globale omstillingspres, krav pa arbejdspladserne, det psykiske
arbejdsmilje, den mentale sundhed og virksomhedernes resultater
kan i en storre skala end hidtil belyses, og disse relationer kan sam-
menholdes med specifikke brancher og medarbejdergrupper.
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Studiet abner mulighed for at vurdere konsekvensen af virksomhe-
dernes omstillingspres bade pa individ- og virksomhedsniveau samt
studere betydningen af effektmodificerende handlinger bade pa virk-
somheds- og personniveau f.eks. lobende udvikling af medarbejder-
nes feerdigheder. Studiet dbner mulighed for at studere mere kom-
plekse relationer mellem ydre eksponering, krav pa virksomheds- og
personniveau samt mestringsstrategier bade individuelle og virk-
somhedsniveau.

Pa grund af studiets eksponeringskontrast for omstillingspres, vil
der vaere mulighed for at vurdere, hvor stor en betydning denne pa-
rameter har pé psykisk arbejdsmilje, mental sundhed og virksomhe-
dernes indtjening.

Studiets design, hvor eksponeringsdata (omstillingspres) og hand-
tering af omstillingspres er indsamlet blandt virksomhedernes ledelse
for og uaftheengigt af medarbejdernes svar pa spergsmal om egen op-
levelse af arbejdskrav, psykisk belastning og mentalt helbred, giver
mulighed for at analysere associationer uden seedvanlig informati-
onsbias. Styrken af eventuelle fundne relationer vurderes derfor at
veere steerk.

Dele af studiet baserer sig pa longitudinelt indsamlede data, hvor-
for mulige drsagssammenheenge vil kunne beskrive relationen mel-
lem omstillingspres, brug af psykofarmaka og sygefraveer.

Som eksponeringsvariabel kan egen oplevelse af arbejdskrav vali-
deres mod det omstillingspres som virksomhedernes ledelse beskri-
ver som opstillingspres. Derved vil man kunne vurdere mulig bias-
fejl ved egen beskrivelse af krav, ndr psykiske gener samtidig skal
beskrive egen oplevelse af arbejdskrav.

Designet muligger at man kan udtale sig, om virksomhedernes
handtering af omstillingspres har indflydelse pa de ansattes mentale
sundhed. Derved vil man kunne identificere mulige effektive og vi-
denskabeligt dokumenterede forebyggende tiltag.

Operationalisering-spargeskema i

den empiriske undersggelse

Det fremgdr af begrebsmodellen (figur 2), at der er fem hovedbegre-
ber i spil i relation til medarbejdernes mentale helbredstilstand. Dis-
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se hovedbegreber er: Eksternt omstillingspres, ledelsens handtering,
virksomhedens resultater og samarbejdsrelationer ledelse - medar-
bejdere og medarbejdernes psykiske arbejdsmilje.

Figur 2 Undersogelsens hovedbegreber og dimensioner

Eksternt omstillingspres Ledelsens handtering Virksomhedens resultater
¢ Global konkurrence e Strategi e Produktivitet

¢ Teknologiudvikling ¢ Organisation e Innovation

¢ Konjunkturudvikling ® Personale * Omseetning

e Offentlig regulering e Dynamik ¢ Beskeeftigelse

i i

Samarbejdsrelationer ~——» Medarbejdernes arbejdsmilje

Ledelse — medarbejdere e Ansvar

e Former e Indflydelse
¢ Betydning e Kontrol

e Kanaler e Leering

* Omfang

De konkrete sporgsmal, som hovedbegreberne er dannet af, frem-
gar af sporgeskemaerne?, som kan rekvireres ved at skrive til Simon
Grandjean Bamberger, sigh@rn.dk.

Eksternt omstillingspres

Global konkurrence er den mest omfattende dimension, der indgéar
under hovedbegrebet: Eksternt omstillingspres. Disse indikatorer
retter sig mod virksomhedernes oplevelse af konkurrence pa: priser,
kvalitet og produkt- eller serviceinnovation. Ved at kombinere disse
indikatorer analytisk, kan der fremkomme et ganske nuanceret bil-
lede af virksomhedens eksponering overfor den globale konkurren-
ce, og validiteten styrkes dermed. Tilsammen etablerer indikatorerne
instrumenter til en ganske nuanceret afdeekning af omfang og ind-
hold af det mulige eksterne omstillingspres, som ledelsen i den en-
kelte virksomhed er eksponeret for.
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Skema 1
Eksternt omstillingspres
Dimensioner | Indikatorer Sporgsmal
Global Omsaetning pa: Spg. 8
konkurrence |Nationalt/internationalt marked
Konkurrenceniveau og konkurrenceudvik- |Spg. 9
ling p&: National/internationalt marked Spg. 10
Priser/kvalitet/innovation Spg. 11
Koncerntilher og lokalisering af modersel- |Spg. 1,2, 3,4
skab
Liberalisering af international handel Spg. 12
Teknologi- Teknologiudviklingen i branchen Spg. 13
udvikling
Konjunktur- | Konjunkturudviklingens betydning;: Spg. 14
udvikling Afseztning nationalt/internationalt
Finansiering/likviditet
Arbejdskraftmarked / ravarer og halvfabri-
kata
Offentlig Den offentlige regulerings betydning;: Spg. 15
regulering Sundhed og sikkerhedslovgivning
Bankpakker
Arbejdsmarkedslovgivning
Klima- og miljglovgivning

Ledelsens handtering

Ledelsens handtering defineres som de tiltag ledelsen iveerkseetter,
for at sikre at udviklingen af virksomhedens ressourcer modsvarer
de eksterne betingelser og omstillingspresset, der udspringer heraf.

Ledelsens handtering omfatter dimensionerne: ”strategi”, ”organi-
personale” og “dynamik”, eller “dynamiske kapabiliteter”.

v

sation”,
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Skema 2
Ledelsens handtering

Dimensioner |Indikatorer Sporgsmal

Strategi Personeendringer i topledelse Spg. 28
Markedspositionering Spg. 16
Konkurrenceforholds betydning for organi- |Spg. 17
seringen af:
Forretningsgange / arbejdsorganisation/
eksterne relationer
Prioritering af fornyelsesindsats: Spg. 18
Produkt/service/ markedsudvikling / tekno-
logiudvikling/ organisationsudvikling/
forretningsprocesudvikling
Produkt/serviceudviklingssamarbejde: Spg. 21
Kunder/leveranderer/ vidensinstitutioner
Brug af outsourcing Spg. 45
Faktorer af betydning for outsourcingsbe- | Spg. 46
slutninger
Aktiviteter som er outsourcet: Nationalt/ Spg. 46
internationalt

Organisation |Gennemferte organisationseendringer Spg. 25
Arsag til gennemforte organisationseendrin- | Spg. 26
ger
Antallet af organisatoriske niveauer aendret |Spg. 28
Andel medarbejdere omfattet af nye organi- | Spg. 23
sations principper
Brug af ICT til styring af arbejdsgange Spg. 24
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Skema 2 fortsat
Ledelsens héndtering
Dimensioner |Indikatorer Sporgsmal
Personale Tilpasning af personaleressourcer til beho- |Spg. 36
vene

Problemer med rekruttering, fastholdelse Spg. 39

eller afvikling

Brug af preestationsvurderings/udviklings- | Spg. 37
samtale

Brug af preestationslensystem: Spg. 38

Individuelle eller gruppebaseret

Dynamik Krav til kompetenceudvikling Spg. 41

Betydning af formel treening og uddannelse |Spg. 42

Deltagelse i formel treening og uddannelse |Spg. 43

Lebende feerdighedsudviklings betydning | Spg. 44
for konkurrenceevne

Strategidimensionen operationaliseres ved indikatorer for eendret
topledelse, markedspositionering, organisationsdesign, fornyelses-
indsats og outsourcing. Indikatoren for positionering pa markedet
retter sig imod pris, kvalitet og innovation. Indikatoren pd konkur-
renceforholdenes betydning for organisationsdesign omfatter eks-
terne relationer, forretningsgange og arbejdsorganisation. Fornyel-
sesindsatsens indikator omfatter tilsvarende udtemmende de vee-
sentlige aspekter. I relation til fornyelsesindsatsen anvendes ogsa en
indikator pa samarbejdet omkring produkt eller serviceudvikling.
Endelig spiller outsourcing en vigtig rolle. Her anvendes tre indika-
torer: Brug af outsourcing, faktorer bag outsourcingbeslutninger og
aktiviteter som er outsourcet. Strategidimensionen omfatter savel
reaktiv som proaktiv hdndtering af de eksterne betingelser, men m4
antages at have en indirekte og overordnet rolle i forhold til indfly-
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delsen af ledelsens hindtering af omstillingspresset pad medarbejder-
nes arbejdsmiljo. Mere direkte betydning ma organisationsdimensi-
onen forventes at have. Her etableres der indikatorer pa omfanget
og indholdet af organisationseendringer, samt andelen af medar-
bejdere deekket af nye organisationsprincipper. En veesentlig indi-
kator i relation til det samlede indhold af organisationsaendringer er
anvendelsen af IT- software til styring af arbejdsgange. Komple-
menterende til organisationsdimensionen er dimensionen perso-
nale. Herunder er der udviklet detaljerede indikatorer for tilpasning
af personaleressourcer, som omfatter anvendelse af fleksibilitetsfor-
mer og brug af forskellige anseettelsestyper. I forleengelse af tilpas-
ningsindikatoren er der en indikator for problemer med: rekrutte-
ring, tilpasning og afvikling. Preestationsorienteringen omfatter to
indikatorer, nemlig for medarbejdersamtaler og for preestationsfrem-
mende lgnsystem. Organisation og personaledimensionerne er som
naevnt komplementeere og ma antages at have direkte betydning
som vaesentlige parametre for medarbejdernes arbejdsmilje. Dyna-
mik-dimensionen skal indikere ledelsens hdndtering af opbygning
af medarbejdernes tilpasningsfeerdigheder. Der er sdledes dels en in-
dikator for krav til kompetenceudvikling, som felge af udvikling i
arbejdets indhold. Dertil kommer indikatorer for den lebende udvik-
ling af medarbejdernes feerdigheder og betydningen heraf for virk-
somhedens konkurrenceevne.

Samarbejdsrelationer: Ledelse - medarbejdere

Hovedbegrebet ”Samarbejdsrelationer” omfatter for det forste dimen-
sionen ”former”. Her afdeekkes det om medarbejderen inddrages di-
rekte, eller indirekte gennem medarbejderrepraesentanter, i forhold til
beslutninger pa forskellige niveauer og med forskellig reekkevidde.
Den betydning ledelsen tilleegger samarbejdet med medarbejderne er
vigtig for at medarbejdernes idéer og forslag tages alvorligt. Hertil
kommer betydningen af de institutionelle samarbejdsrelationer i virk-
somheden. Indikatorerne som afdaekker kanaler omfatter de indfly-
delsesmuligheder, som knytter sig til (direkte) involvering og (indi-
rekte) participation. Disse skal afdeekke det konkrete instrumentari-
um, som virksomheden benytter sig af i samarbejdet. Et selvsteendigt
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Skema 3

Samarbejdsrelationer: Ledelse - medarbejdere

Dimensioner | Indikatorer Sporgsmal

Former Inddragelse af medarbejderrepreesentanter/ |Spg. 35
bererte medarbejdere

Betydning Ledelsens vurdering af samarbejdets betyd- |Spg. 32
ning

Indstillinger, kvalifikationer og institutioners | Spg. 27
indflydelse pa organisationsudviklinger

Kanaler Tilretteleeggelse af samarbejde i forbindelse |Spg. 34
med forandringsprocesser

Omfang Hvornar i processen inddrages medarbejder- |Spg. 33

repreesentanter og/eller bergrte medarbejdere

aspekt i relation hertil er, hvilken fase i beslutningsprocessen, medar-
bejderne inddrages. Dette aspekt deekkes af indikatoren “omfang”.

Det er ledelsens formelle ansvar, at virksomheden overlever og ud-
vikler sig. Virksomhedens overlevelse og udvikling er i medarbejder-
nes interesse, da det skaber beskeeftigelse og indkomst for den enkelte
medarbejder. Derfor kan virksomhedens resultater badde opfattes som
et resultat af den samlede indsats i virksomhederne, men tilsvarende
som motiverende for indsatsen. Betydningen af virksomhedens resul-
tater kan formentlig ogsé indirekte imodegd nogle af de ulemper, som
medarbejderne udseettes for i en omstillingsproces.

Virksomhedens resultater

Arbejdskraftens produktivitet er veesentlig for virksomhedens kon-
kurrencevne og for medarbejdernes indkomstudvikling. Den er yder-
mere serdeles interessant, da det har vist sig at produktiviteten i dan-
ske virksomheder generelt set er sakket agter ud (Q@konomi- og er-
hvervsministeriet, 2009). Tilsvarende er innovation en veesentlig in-
dikator. Innovationsevnen er en vigtig mulighed for at mede den
globale konkurrence. Til denne indikator knytter sig ogsa udbytte af
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virksomhedens fornyelsesindsats. Virksomhedens samlede omsaet-
ning og resultat er centrale indikatorer, men de skal anvendes med
omtanke i neerveerende sammenhaeng, da de ekonomiske resultater af
omstilling og udvikling ofte viser sig med forskellig tidsmeessig lag.
Udviklingen i beskeeftigelsen indikerer at virksomheden har veekst i
arbejdsopgaver og dermed antagelige skonomiske resultater i vente.

Skema 4

Virksomhedens resultater
Dimensioner | Indikatorer Sporgsmal
Produktivitet | Arbejdskraftens produktivitet Spg. 31

Registerdata

Innovation | Gennemforte produkt/service innovationer | Spg. 19

Nationale/radikale innovationer Spg. 20

Udbyttet af virksomhedens fornyelsesind- |Spg. 22

sats
Omseetning | Udviklingen i samlet omseetning Spg. 6
og resultat Zndringer i resultat efter skat Spg. 7
Registerdata
Beskeeftigelse | Antal ansatte Spg. 5
Udvikling i antal ansatte Registerdata

Medarbejdernes arbejdsmiljz

De indikatorer som anvendes til dimensionerne i hovedbegrebet
”"Medarbejdernes arbejdsmilje”, er for sterstedelens vedkommende
hentet fra sporgeskemaet til medarbejderne, samt fra registerdata.
Der er tale om anvendelse af skalaer, som er validerede. Dertil kom-
mer at dimensioner og indikatorer under hovedbegrebet knytter sig
savel til udviklingen af stress og mistrivsel, til forekomsten af disse
feenomener hos medarbejderen, samt til medarbejderens coping re-
surser og helbredsmaessige robusthed.
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Skema 5
Medarbejdernes arbejdsmiljz
Dimensioner| Indikatorer Sporgsmal
Ansvar Tilretteleeggelse og opfelgning pa arbejdet |Spg. 30
Psykosociale sporgsmadl fra NFA tredeekker |Medarbejder-
skema
Leering Antonovsky’s coping skala mestringsevne | Medarbejder-
skema
Relationelle kompetenceudviklings tiltag | Spg. 42
Stress Andel arbejdsdage tabt ved sygefraveer Spg. 40
Siegrist indsats-belenning skala Medarbejder-
skema
Psykosociale sporgsmadl fra NFA tredeekker |Medarbejder-
skema
Helbred SCL-90-R symptom checkliste Medarbejder-
skema
Forbrug af medicin Registerdata
Antal indleeggelser Registerdata
Sygedagpenge og sygesikringsydelser Registerdata

Afsluttende kommentarer
Det globale omstillingspres og de stigende krav pa de danske ar-
bejdspladser er forhold, som vil pavirke det psykiske arbejdsmilje,
den mentale sundhed og virksomhedernes resultater. Der er en gene-
rel interesse ud over den rent videnskabelige, at fa belyst i hvilken
grad og hvordan disse faenomener pavirker hinanden, og om der ek-
sisterer handlinger eller strukturer, der kan pavirke eventuelle nega-
tive effekter. Der vil veere behov for at fa studeret mere komplekse
relationer mellem ydre eksponering, krav pa virksomheds- og per-
sonniveau samt mestringsstrategier bade individuelle og kollektive
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(virksomhederne). Et centralt spergsmal er, hvor stor indflydelse ar-
bejdets betingelser har for den mentale sundhed. Kan dette sporgs-
mal besvares med en rimelig sikkerhed vil det give mulighed for at
identificere mulige effektive og videnskabeligt dokumenterede fore-
byggende tiltag.

Relationen mellem arbejdets betingelser, arbejdsmiljoet og helbred
er et videnskabeligt interessefelt, der tiltreekker mange faggrupper.
Artiklen beskriver interessefeltets indhold, art og omfang og giver et
eksempel pé en struktur til et tveervidenskabeligt samarbejde.
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Slutnoter

1

2

De seneste eksempler er de offentlige finansielle garantier til private
kreditinstitutioner.

Spergeskemaet til virksomhedernes ledelsesrepraesentanter bygger pa
DISKO 4 spergeskemaet og er videreudviklet af: Anker Lund Vinding,
René Nesgaard Nielsen, Peter Nielsen, Simon Grandjean Bamberger og
@yvind Omland. Spergeskemaet til virksomhedernes medarbejdere
bygger pa AMlIs Arbejdsmiljeskema, DISKO 2 spargeskema, Siegriest’s
ERI skala, Antonovsky’s SOC skala, SCL-90R symptom checkliste, PRIS-
ME spergsmal, CAGE screening spergsmal og er udarbejdet af Anelia
Larsen, Pia Ryom og Simon Grandjean Bamberger.
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Louise Maller Pedersen

Arbejdsmiljgseminarer
som en metode til at skabe

motivation, ansvar og ejerskab
til sikkerhedsarbejdet

Det er som om, at herovre, der gor man det bare, altsa
overholder sikkerhedsreglerne..(..).Forhen tog man det
ikke s& tungt, om man bred sikkerhedsreglerne, det
gjorde man bare. Nu prikker mine kolleger mig pa skul-
deren, hvis jeg bryder sikkerhedsreglerne. Det er nok et
sporgsmdl om, at vi har eendret holdningen. (Upublice-
ret materiale).

Séledes forteeller en produktionsansat fra firma A, en stor dansk treein-
dustrivirksomhed med ca. 170 ansatte. Det folgende kapitel omhand-
ler en anden del af arbejdsmiljeet, nemlig virksomhedernes sikker-
hedsarbejde. I henhold til Arbejdsmiljeloven er arbejdsgiverne pa
danske virksomheder! forpligtigede til at tage sig af virksomhedernes
fysiske og psykiske arbejdsmilje, herunder at ”sorge for, at arbejdsforhol-
dene sikkerheds- og sundhedsmeessigt er fuldt forsvarlige”, blandt andet
hvad angér arbejdets udferelse, indretning af arbejdssted, tekniske
hjeelpemidler og stoffer og materialer, pd en made "der til enhver tid er i
overensstemmelse med den tekniske 0g sociale udvikling i samfundet.” (Be-
skeeftigelsesministeriet 2010: § 1 og § 15).2 Virksomheder med 10 eller
flere ansatte er endvidere forpligtigede til at nedseette en Arbejdsmil-
jeorganisation® bestdende af en eller flere arbejdsledere samt en eller
flere arbejdsmiljerepraesentanter, der skal varetage de overordnede
opgaver vedrerende sikkerhed og sundhed (Beskeeftigelsesministeriet
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2010: 3). Virksomhedernes sikkerhedsarbejde omhandler imidlertid
meget andet end at opfylde lovgivningens formelle minimumskrav.
Herunder oplever mange danske ledere den lebende holdningsbear-
bejdning og involvering af mellemlederne og de ansatte i sikkerheds-
arbejdet samt arbejdsmiljerepreesentanternes rolle i dette som en ud-
fordring. For hvordan far man involveret mellemlederne og de ansatte
i sikkerhedsarbejdet pd en meningsfuld made, ndr mange ting allige-
vel er pdbudt ved lov, og der ikke umiddelbart er ressourcer til at gen-
nemfore storre forbedringer? Er de ansatte og mellemlederne overho-
vedet interesserede i sikkerhedsarbejdet? Og hvordan far man i givet
fald tid til at tale med dem om det?

I dette kapitel praesenteres arbejdsmiljgseminarer som en ny metode
til pa en meningsfuld made systematisk at involvere mellemlederne
og de ansatte i virksomhedernes sikkerhedsarbejde og dermed poten-
tielt fremme deres motivation, ansvar og ejerskab til dette. Arbejds-
miljgseminarer tager udgangspunkt i de ansattes faglige ekspertise og
engagement. Metoden har med stor succes veeret anvendt i smé, mel-
lemstore og store danske virksomheder til at f4 de ansatte til at arbejde
mere sikkert, at f4 belyst og lost “skjulte” sikkerhedsproblemer, at in-
volvere ledere og mellemledere i sikkerhedsarbejdet, at ege forstael-
sen mellem ledere og de ansatte og fremadrettet at skabe en bedre
kommunikation mellem leder(e) og ansatte, hvad angér sikkerhed.

Kapitlet er skrevet ud fra de forelebige resultater af forfatterens
ph.d. athandling ”Huvordan kan den problembaserede tilgang benyttes til at
heeve sikkerhedsniveauet 0g skabe ansvar for og ejerskab til sikkerhedsarbejdet
pd alle niveauer i en stor dansk traevirksomhed? Et interventionsprojekt rettet
mod henholdsvis 1) arbejdsmiljoorganisationen, 2) vaerkforerne, teamlederne
og arbejdsmiljorepraesentanterne og 3) de ansatte.” (Forventes indleveret i
foraret 2011). Dataindsamlingen er foregdet pa firma A (interven-
tionsvirksomhed) og firma B (kontrolvirksomhed) i perioden oktober
2008 til april 2010, og interventionerne har forlebet fra januar 2009 til
februar 2010.

Forskning i arbejdssikkerhed og interventioner
Arbejdssikkerhed kan betegnes som et relativt nyt forskningsomréa-
de, der er vokset ud af naturvidenskab, sundhedsforskning, psyko-
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logi, organisations- og ledelsesteori og med teette relationer til virk-
somhedernes ovrige arbejdsmilje. Mange faktorer bidrager til ar-
bejdssikkerhed. Dette inkluderer det formelle fysiske miljo, formelle
og uformelle rammer omkring sikkerhed, sektorspecifikke forhold,
ledelse, de formelle rammer vedrerende anseettelse, arbejdsmiljo i
bred forstand, faglige og personlige kompetencer samt menneskelig
adfeerd indenfor dette miljo (Hale, Hovden 1998: Lund, Aaro 2004:
Nielsen et al. 2008: Simard, Marchand 1997: Zacharatos, Barling &
Iverson 2005: Zohar 2010).

Dansk og international forskning har vist, at det gennem malret-
tede interventioner overfor arbejdsmiljeorganisationen, pa ledelses-
niveau, pa medarbejderniveau eller en kombination af de forskelli-
ge niveauer er muligt at forbedre arbejdssikkerheden i de involve-
rede virksomheder (Lund, Aaro 2004: Guastello 1993: Nielsen 2008:
Robson et al. 2007: Tompa et al. 2009). Der kan i den forbindelse
skelnes mellem fire overordnede interventionstyper: 1) fjerne eller
begraense risici, 2) blokere adgang til risici, og 3) gennem kurser og
opleering at hjalpe de ansatte til at opfere sig sikkert og 4) pa et
overordnet niveau at arbejde med de ledelsens og de ansattes veer-
dier i forhold til sikkerhed (Beskeeftigelsesministeriet 2004). Forste
interventionstype indbefatter at udskifte risikofyldte maskiner eller
veerktoj med sikre alternativer eller at gendesigne veerktej og/eller
arbejdsprocesser. Dette vil ofte veere den optimale losning. Anden
interventionstype omhandler at blokere den enkeltes adgang til de
risikofyldte situationer, fx ved at opseette afskeermninger pa strate-
giske steder, f4 maskiner til automatisk at sld fra ved menneskelig
kontakt og/ eller pakraeve brug af veernemidler. Disse to forste inter-
ventionstyper kan betegnes teknisk forebyggelse, der, alt efter det
konkrete indhold og sigte med interventionen, har vist sig at have
en forebyggelseseffekt pa mellem 10 og 100 % (Ford, Tetrick 2008).
Imidlertid kan der ikke udvikles tekniske lgsninger pa alle sikker-
hedsproblemer. Savel overordnede organisatoriske forhold, som im-
plementeringen af de vedtagne sikkerhedssystemer og individrela-
terede faktorer har vist sig at have veeret medvirkende &rsager bade
til store ulykker, som ulykken pa boreplatformen Piper Alpha i 1988,
og til ulykker af mildere karakter (Hale, Hovden 1998: Ford, Tetrick
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2008). Dette har ledt opmaerksomheden hen imod den tredje og fjer-
de interventionstype, hvoraf iseer den sidstnaevnte er teet relateret til
virksomhedernes sikkerhedsklima. Sikkerhedsklima defineres som:
" De ansattes felles oplevelse af den relative prioritering af sikkerhed, som
den giver sig til udtryk i virksomhedens sikkerhedsprocedurer, sikkerheds-
praksis og belonningsstruktur, i forhold til andre konkurrerende prioriterin-
ger (som fx produktion, red.)” (Zohar 2010; oversat fra engelsk af
forfatteren). Samtidig er det karakteristisk, at hvor de forste to inter-
ventionstyper primeert arbejder pd ledelsesniveau, seettes der inden-
for den fjerde interventionstype bade fokus pa virksomhedernes gver-
ste ledelse, mellemledere, arbejdsmiljerepraesentanterne og de ansatte
samt samspillet mellem disse fire niveauer. Neerveerende kapitel be-
skriver en intervention indenfor sidstnaevnte kategori og omhandler,
hvorledes man gennem arbejdsmiljgseminarer kan oge mellemle-
dernes og de ansattes motivation, ansvar og ejerskab til sikkerhed
samt forbedre virksomhedens sikkerhedsklima pé det overordnede
niveau. Nar der fremover skrives forebyggelse henvises der saledes
til menneskelige faktorer af forebyggelse, herunder at fa ideer, der
kan lede til tekniske forbedringer af maskiner og udstyr.

Praesentation af de involverede virksomheder,

firma A (intervention) og firma B (kontrol)

Firma A og B tilherer samme koncern indenfor treeindustrien. Kon-
cernen er grundlagt i Danmark, men har ogsa fabrikker i andre lan-
de. De involverede virksomheder har hver omkring 170 ansatte,
hvoraf sterstedelen er ansat i produktionen. Overordnet set produce-
rer virksomhederne det samme produkt, benytter begge ledelsessy-
stemet LEAN, bruger de samme typer af maskiner og veerktej og har
begge arbejdsgange med meget ensidigt, gentaget arbejde (EGA).
Sikkerhedsmaessigt er virksomhederne underlagt hoje krav fra kon-
cernens side vedrerende opretholdelsen af forskellige arbejdsmiljo-
certificeringer samt anvendelsen af fastlagte sikkerhedssystemer og
metoder til inddragelse af de ansatte. Implementeringen af disse har
dog ikke for alvor sldet igennem pa nogle af fabrikkerne. Samtidig
har koncernen traditionelt hyldet det lokale initiativ, hvilket afsmit-
ter sig i mindre lokale forskelle som eksempelvis, at virksomhederne
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anvender forskellige betegnelser for og definitionerne af naerved-
uheld* og smaskader. Endvidere har firma A ansat teamledere, hvil-
ket giver mere ledelsestid i produktionen og dermed en fysisk kor-
tere afstand mellem naermeste leder og de ansatte.

Parallelt med et hojere niveau for teknisk forebyggelse, er antallet af
ulykker i begge virksomheder faldet stodt i perioden 1990-2000 og
har herefter ligget stabilt pa 1-5 anmeldepligtige ulykker pr. ar, dog
med en hojere ulykkesfrekvens i firma A. Da projektgruppen i efter-
dret 2007 kontaktede koncernen, havde de fortsat et stort enske om at
forbedre sig yderligere p& ulykkesomrédet og havde samtidig er-
kendt, at de ikke ville nd meget leengere med teknisk forebyggelse.
Koncernen gav derfor tilsagn om at deltage i et tredrigt interventions-
projekt, der ville seette fokus pa holdninger og adfeerd til sikkerhed pa
alle niveauer i de involverede virksomheder. Projektet ville indbefatte
minimum to virksomheder, herunder for- og eftermélinger i begge
virksomheder samt i interventionsvirksomheden interventioner over-
for henholdsvis 1) arbejdsmiljoorganisationen, 2) mellemlederne
(vaerkfeorerne og teamlederne) og arbejdsmiljerepraesentanterne og 3)
de ansatte samt moder med fabriksdirekteoren og sikkerhedslederen.
Den resterende del af kapitlet omhandler interventionen overfor de
ansatte, der primeert har bestaet af to gange gruppevise arbejdsmiljo-
seminarer for samtlige 130 produktionsansatte, mellemlederne og ar-
bejdsmiljerepreesentanterne i de tre involverede afdelinger. Efter se-
minarerne har arbejdsmiljorepraesentanterne, mellemlederne, sikker-
hedslederen og undertegnede lebende fulgt op péa disse.

Ph.d.-projektets metode
I foraret 2008 blev der som forste led i projektet lavet pilotundersogel-
serifirma A og B samt pa tilsvarende fabrikker indenfor samme over-
ordnede koncern. Pilotundersogelserne havde som formal at opnd et
neermere kendskab til de to virksomheder og koncernen som helhed,
at f4 indblik i potentialer og barrierer i virksomhedernes eksisterende
sikkerhedsarbejde samt at teste de metoder, der skulle anvendes i den
efterfolgende dataindsamling.

I efteraret 2008 blev der gennemfort formalinger i begge virksom-
heder i form af audits af virksomhedernes formelle sikkerhedssyste-
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mer, sporgeskema til samtlige produktionsansatte (svarprocent pa 94
%), interviews pd alle niveauer i virksomheden, sikkerhedsrunderin-
ger, observationer af afdelings- og tavlemeder og kommunikations-
malinger. Formadlingerne satte fokus pd en reekke temaer som ledel-
sesstil (transformational og transactional leadership® samt generel
sikkerhedsledelse), sikkerhedskommunikation, gensidig tillid, ind-
dragelse, sikkerhedsadfeerd og involvering i arbejdspladsen. P& bag-
grund af formalingerne blev der bade for firma A og firma B udarbej-
det fermalingsrapporter, der blev fremlagt for virksomhedernes ar-
bejdsmiljoorganisationer i januar 2009. Efterfolgende iveerksatte pro-
jektgruppen interventioner i firma A malrettet de overordnede udvik-
lingsomrader, der var identificeret i formalingerne, mens kontrolvirk-
somheden blot fik udleveret deres formdlingsrapport. Interventio-
nerne opererede pa tre niveauer og indbefattede 1) tre seminarer for
arbejdsmiljeorganisationen, der havde fokus pd kommunikation og
rolleafklaring, 2) ménedlige individuelle og/eller gruppevise mader
med mellemlederne og arbejdsmiljerepraesentanterne, der havde fo-
kus péd samarbejde og sikkerhedskommunikation og 3) to gange
gruppevise seminarer for de produktionsansatte, mellemlederne og
deres arbejdsmiljerepraesentanter. Disse seminarer havde blandt an-
det fokus pa de ansattes holdninger og adfeerd i forhold til sikkerhed
og vil blive neermere beskrevet i nedenstdende afsnit.

1% ar efter blev der foretaget eftermalinger i begge virksomheder
med fokus pd samme temaer og ved hjaelp af de samme metoder
som i formalingerne. Ved sammenligning med resultaterne fra for-
madlingen skulle der i interventionsvirksomheden gerne veere sket
en forbedring pa de omrader, der var arbejdet med i interventio-
nerne, og som der kunne fores tilbage disse. I kontrolvirksomheden
var forventningen, at der ikke ville vaere sket noget i forhold til de
identificerede temaer, eller at der var sket mindre end i interventi-
onsvirksomheden. Bade i interventions- og i kontrolvirksomheden
skulle eventuelle uventede resultater sa vidt muligt kunne forkla-
res af data indsamlet undervejs i forlebet. En tidsmeessig oversigt
over forlebet er afbilledet i tabel 1.
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Teoretisk model for arbejdsmiljgseminarer
Arbejdsmiljgseminarerne er oprindeligt udviklet af Nielsen m.fl. i
forbindelse med en raekke interventionsprojekter pa danske private
virksomheder, hvis formé&l har veeret at fremme udviklingen af ny
viden og nye arbejdsmetoder pa arbejdsmiljgomradet gennem fo-
kus pa medarbejderinvolvering og selvorganisering (Nielsen et al.
2008: 149). Herefter er arbejdsmiljeseminarerne videreudviklet i for-
bindelse med det projekt, forfatterens ph.d.-afhandling er en del af.
Arbejdsmiljeseminarer bygger pa kendte ledelses- og kommunika-
tionsteorier, men repraesenterer i denne nye sammenseetning en ny
metode til systematisk at involvere mellemlederne og de ansatte i
sikkerhedsarbejdet.

Fra de klassiske ledelses- og sikkerhedsteorier er hentet antagel-
sen om, at ledelsen er den veesentligste enkeltstdende faktor i for-
hold til at skabe forandringer i sikkerhedsarbejdet, blandt andet
fordi ledelsen udstikker virksomhedens overordnede mél samt pri-
oriteringen af disse mél i forhold til hinanden (Zohar 2010). Imidler-
tid mangler virksomhedsledelsen og mellemlederne ofte viden om,
hvad der foregér pa gulvniveauet, hvorfor de ansatte handler, som
de gor, og hvad der i praksis (ikke) virker og hvorfor. Modsat man-
ge andre forandringstiltag tager arbejdsmiljgseminarer derfor ud-
gangspunkt i de sikkerhedsproblemer, de ansatte oplever i deres
hverdag. Dette ud fra en tro p4, at de ansatte ud fra deres faglige
ekspertise og erfaringer er i stand til at identificere relevante sik-
kerhedsproblemer og komme med forslag til lesninger af disse.
Dermed leegges der op til at oge kommunikationen og samarbejdet
mellem ledelsen, mellemlederne og de ansatte pd et omrade, der
typisk ligger i periferien af de konkrete arbejdsfunktioner. Et sa-
dant fokus er imidlertid veesentligt, bade for sikkerhedsarbejdet,
for arbejdstrivslen og for virksomhedens evne til at udvikle sig
(Nielsen et al. 2008: 149).

Kommunikation kan teoretisk set tilskynde forandring gennem
at skabe opmaerksomhed, viden, holdnings- eller handlingsendringer
(Harris, Petersen 2005: 35). Formélet med kommunikationen vil i
hvert enkelt tilfeelde afgore, hvilken kommunikationsstrategi der
skal anvendes, og hvilke/n formidlingsform/er som vil vaere mest
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egnet (Harris, Petersen 2005: 40). Imidlertid er det centralt, at mens
envejs-formidling som plakater, informationsmeder, standarder el-
ler nyhedsbreve kan give synlighed af virksomhedens prioriteringer,
opmerksomhed, eller viden om generelle forhold vedrerende sikker-
hed, kraever holdnings- og adfeerdseendringer face-to-face kontakt
med den neermeste leder, kommunikation, oversaettelse og medbestem-
melse (Harris, Petersen 2005: 36; Petersen 2000: 38).° Dette med hen-
blik pa at sikre, at den formidlede information far relevans og per-
spektiv for de ansatte. Derfor vil en vaesentlig forudseetning for et
arbejdsmiljgseminars succes veere tilstedeveerelsen af de(n) neerme-
ste leder(e), arbejdsmiljorepraesentanten samt gvrige relevante per-
soner med beslutningskompetence, hvad angéar sikkerhed. Den teo-
retiske model bag arbejdsmiljgseminarerne er preesenteret i figur 1.

Figur 1 Teoretisk model bag arbejdsmiljgseminarer (forenklet)

Kontekst: Arbejdsmilje, herunder gensidig tillid, og graden af forandringer i og udenfor virksomheden

i Forandrings-
E parathed :
Informatlén / L Synlighed . v Fokus Pa og viden
envejs-formidling y om sikkerhed
\ 2
A
Kommunikation/ Forstaelse Sy Holdnings- og Motivation An-
. R e y > .
to-vejsformidling Medbestemmelse adfeerdseendring svar, Ejerskab
' Ledelses-
engagement

Pedersen 2009 (Upubliceret materiale)
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I henhold til ovenstdende model er kommunikation, forstdelse og
medbestemmelse forudsaetninger for, at de ansatte efterfolgende an-
drer holdning og adfeerd i forhold til sikkerhed, bliver motiverede
for sikkerhedsarbejdet, og tager ansvar for og ejerskab til de beslut-
ninger, der er truffet (figur 1). Graden af ledelsesengagement samt
forandringsparathed pa individ- og gruppeniveau vil imidlertid in-
fluere pd, hvorvidt og i hvilken grad de forventede resultater opnas.
Endelig vil kontekstuelle forhold som virksomhedens arbejdsmilje
péavirke alle led i processen. Herunder er den gensidige tillid mellem
leder(e) og ansatte samt mellem de ansatte central.

I den forbindelse kan det fremhzaeves som en begraensning, at magt
ikke er inkluderet i modellen. Saledes kan idealet om fri og ligeveer-
dig dialog, som den teoretiske model for arbejdsmiljgseminarerne
bygger pd, nogle steder i praksis veere urealistisk, fordi de ansatte er
bange for at sige deres mening. Sddanne forhold kan vaere sveere at
afdeekke i et sporgeskema, men vil typisk komme frem i interviews
eller uformelle samtaler med de ansatte, hvorfor disse metoder med
fordel kan indgé som en del af dataindsamlingen.

Afholdelse af et arbejdsmiljgseminar

Arbejdsmiljeseminarerne aftholdes pa arbejdspladsen, varer fra 1V2
til 3 timer, og maélet er at diskutere holdninger, vaner og kultur i
forhold til sikkerhed samt at koble dette til en reekke konkrete hand-
linger og synlige mal, der efterfolgende folges op pa. Arbejdsmilje-
seminarer bestér af 6-12 ansatte, arbejdsgruppens arbejdsmiljore-
praesentant, deres neermeste leder(e) og en facilitator, hvis rolle er
at facilitere diskussionen og lede seminaret. Ved seminarets opstart
deltager desuden en topledelsesrepraesentant, fx den administre-
rende direktor, der kort byder velkommen til seminaret og praesen-
terer formé&let med dette (Nielsen et al. 2008: 151). Sidstneevnte er
centralt for at vise de ansatte, at virksomheden bade i ord og i hand-
ling prioriterer seminarerne og den dialog, der skal forega, ligesom
velkomsten er en mulighed for topledelsen til at vise synlighed i
forhold til sikkerhed. Seminarerne afholdes s& vidt muligti de grup-
per, de ansatte normalt arbejder i. Dette for at gere diskussionerne
relevante for alle ansatte, at fa alle til at bidrage samt at fa delta-
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gerne til at forpligte hinanden pa de tiltag, der besluttes. Undersogel-
ser har nemlig vist, hvorledes sociale relationer i gruppen er mindst
ligesa vigtige for de ansattes sikkerhedsadfeerd som deres ledere (Si-
mard, Marchand 1997: Baarts 2009). Endelig kan den feelles dialog i
arbejdsgrupperne benyttes til at skabe eller styrke en faellesskabsfolelse”
blandt de ansatte omkring sikkerhedsarbejdet (Elving 2005: 131).

Gensidig tillid mellem lederne og de ansatte samt de ansatte imel-
lem er centralt for at kunne have en fri dialog. Hvis denne tillid ikke
er til stede inden arbejdsmiljoseminaret, er forste skridt at arbejde
med dette, eksempelvis ved at belyse, hvad der ligger til grund for
den lave grad af tillid. I seerlige tilfeelde kan det veere en fordel, at
ledelsen og/ eller mellemlederne ikke deltager i denne del. Malet vil
dog veere, at ledelsen og/eller mellemlederne sa hurtigt som muligt
integreres i forlebet, sd der kan arbejdes hen imod en bedre kom-
munikation pa sikkerhedsomradet fremadrettet.

Rollen som facilitator af et arbejdsmiljzseminar

Rollen som facilitator er central for arbejdsmiljgseminarets resultat.
Facilitatoren skal sa vidt muligt veere en udenforstdende, eller alter-
nativt en ressourceperson med begraenset kontakt til deltagerne. Dette
sikrer, at dialogen kan forega uafheengigt af eventuelle relationer mel-
lem facilitatoren og deltagerne samt indforstdede opfattelser af, hvad
der (ikke) kan lade sig gore. I det hele taget skal facilitatoren serge for,
at dialogen hele tiden er fremadrettet og har fokus pd, hvad der kan
gores i den aktuelle situation. Samtidig er det centralt, at deltagerne
selv tager ansvar for de forslag og for implementeringen af de lgsnin-
ger, der besluttes i lobet af arbejdsmiljoseminaret. Facilitatoren skal blot
facilitere diskussionen og holde debatten indenfor seminarets overord-
nede temaer.

Inden seminaret afholder facilitatoren et kort mede med virksom-
hedens topledelse og de involverede mellemledere. Her understre-
ges, at seminarets formal er, gennem dialog mellem lederne og de
ansatte, at iveerksaette konkrete forbedringer af sikkerheden i afde-
lingerne/pa virksomheden og at skabe motivation, ansvar og ejer-
skab til sikkerhedsarbejdet pé alle niveauer i virksomhederne. Mel-
lemledernes rolle vil primeert vaere at lytte til de sikkerhedsudfor-
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dringer, de ansatte oplever i hverdagen, i ord og handling at udtryk-
ke deres egen og virksomhedens prioritering af sikkerhed, at treeffe
beslutninger vedrerende fremadrettede sikkerhedstiltag, at afklare
eventuelle spergsmal, samt pa anden vis at understotte processen.

Et arbejdsmiljoseminar kan med fordel opstartes med data om det
aktuelle sikkerhedsarbejde i den enkelte afdeling. Der kan fx vere
tale om antallet af registrerede smaskader, noget fra APV, interview-
data, spergeskema, billeder fra observationer. Det vaesentligste er, at
dataene afspejler typiske situationer, og at de ansatte kan relatere
disse til deres hverdag. Eksempelvis kan data omkring registrerede
smaskader eller neerved uheld veere en méde at belyse, at det -trods
virksomhedens peene ulykkestal- fortsat er relevant at arbejde med
forebyggelse. Alternativt kan ansatte, der har veeret udsat for en
ulykke forteelle om dette, eller der kan iveerkseettes et kort rollespil
omkring konsekvenserne af at mangle en finger eller en hand. Igen
er det veesentligt at gore dialogen personlig og konkret frem for “hejt-
flyvende” og "ligegyldig”.

Sommetider vil ansatte pa grund af negative erfaringer fra tidligere
veere skeptiske overfor seminaret eller have behov for at komme ud
med en reekke frustrationer eller folelsesladede udtalelser om deres
arbejdsdag og/eller deres leder(e). Dette skal opfattes som engage-
ment fra deltagerne og kan veere en forudseetning for at fa debatten
omkring vaner og kultur i gang (Nielsen et al. 2008: 161). Faciltatoren
skal i sddanne situationer udfordre deltagerne pa deres begrundelser
og dermed f& dem til at se nye muligheder og lesninger ved brug af
sakaldt hv—sp;argsmél. Eksempelvis kan facilitatoren sporge, hvad der
konkret er sket, hvordan situationen opstod, hvornar den pageelden-
de episode fandt sted, og hvad forhistorien var, og om disse eventuelt
har eendret sig. I figur 2 er givet et forslag til, hvordan et arbejdsmiljo-
seminar overordnet kan struktureres. Arbejdsmiljgseminarerne pa
firma A fulgte denne struktur.

Undervejs i seminaret er det facilitatorens rolle at serge for, at alle
kommer til orde og feler sig lyttet til. Endvidere kan facilitatoren efter
behov drage fordel af de eksisterende neglepersoner indenfor sikker-
hed samt (u)formelle meningsdannere i arbejdsgrupperne (Nielsen et
al. 2008: 169). Alt efter, hvad der vurderes som hensigtsmeessigt for
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Figur 2 Disposition for arbejdsmiljgseminar

Velkomst Topledelsen signalerer prioritet

Indledning Formalet med seminaret: At fa en fri dialog om-
kring de sikkerhedsproblemer, de ansatte oplever
i hverdagen. Alle skal deltage i dialogen og intet
er for smat eller “for fjollet” til at f4 frem

Dagens indhold

Evt. erfaringer fra tidligere grupper

Dialog og diskussion |Ud fra data fra gruppen og afdelingen vedre-
rende smdskader, holdning til sikkerhedsregler
mv. praesenteres dagens temaer
Holdningsbearbejdning

Konkrete aktiviteter |Gruppearbejde om sikkerhedsproblemer i grup-
pen/ afdelingen og mulige losninger pa disse
(feelles)

Eventuelt individuel brainstorm om de sikker-
heds-problemer, de ansatte oplever i hverdagen
Sikkerhedsrundering og/eller gvelser

Opgave- og ansvarsfordeling. Hvem folger op pa
hvad, hvornér? Veelg evt. en tovholder/ gruppe

Opsamling og Hvordan fastholdes processen?
perspektivering @vrige kommentarer til forlobet?

Nielsen et al 2008: 158

dialogen, kan nogle ansatte i perioder gives mere taletid end andre.
Det kan veere en fordel at indleegge en fysisk aktivitet, sdisom en feelles
sikkerhedsrundering, eller at alle gar ud og ser pa en maskine, der er
oplevet sikkerhedsproblemer ved, sd alle deltagerne bevarer fokus.
@velser som individuel brainstorm over de sikkerhedsproblemer, de
ansatte oplever i lobet af deres arbejdsdag, kan benyttes tilsvarende. I
forhold til skriftlige ovelser er det dog veesentligt at veere opmeerk-
som pd, om nogle ansatte har problemer med at skrive og derfor har
lettere ved at tage sddanne ovelser mundtligt.
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Arbejdsmiljgseminarerne skal altid tilpasses virksomhedens kon-
krete kontekst. Eksempelvis vil det pd mindre virksomheder veere
hensigtsmeessigt at holde seminarerne i en mere uformel form og
eventuelt dele det op i to seminarer af 1% time, hvis det er sveert at
tage tre sammenheaengende timer ud.

|dentifikation af temaer til arbejdsmiljgseminarer
Overholdelse af sikkerhedsregler

Formalingerne viste, at interventionsvirksomheden 14 meget hojt,
hvad angér transformational og transactional leadership og generel
sikkerhedsledelse, mens kontrolvirksomheden 14 pa et lavt til mo-
derat niveau (Upublicerede resultater). P4 begge virksomheder var
de ansatte i hej grad involverede i deres arbejdsplads?, og i inter-
ventionsvirksomheden var der samtidig en hej grad af gensidig til-
lid mellem leder og de ansatte. Der var sdledes ikke grund til at
intervenere i forhold til hverken ledelsesstil eller gensidig tillid, og se-
minarernes resultater skal ses i dette lys. Imidlertid afslerede formalin-
gerne problemer omkring de ansattes sikkerhedsadfeerd. I sporge-
skemaet tilkendegav omkring halvdelen af de ansatte i bade inter-
ventions- og kontrolvirksomheden, at de ind imellem bred eller be-
jede sikkerhedsreglerne for at fa arbejdet til at glide lettere (Upubli-
cerede resultater). Observationerne afslorede, at det drejede sig om,
at de ansatte ofte ikke brugte de pakreevede veernemidler, selv ud-
forte sma-reparationer af maskinerne i stedet for at vente pa sme-
den, og péd anden vis bejede sikkerhedsreglerne for, som en ansat
sagde, "at fi arbejdet til at kore”.

Sikkerhedsproblemerne var relaterede til, at de ansatte tidligere
havde veret akkordlennede, og at der for nogle ansatte, trods over-
gangen til fast timelen, stadig var prestige forbundet med at produ-
cere hurtigt. P4 interventionsvirksomheden havde over halvdelen
af de produktionsansatte veeret ansat i over 10 &r, sa for mange an-
satte 1a disse vaner pa rygraden. En ansat med to rs anciennitet
forteeller om en episode, hvor hun havde patalt, at hendes aeldre og
mere erfarne kollega bred sikkerhedsreglerne ved, i stedet for at
hente at en stige, kravlede direkte op i reolen. Til det blev den an-
satte medt med folgende vrede kommentar:
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Det har vi altid gjort, og det bliver vi ved med. (..)Arhh,
ved du hvad, hold nu op med at sige noget. Vi har gjort
det i 25 ar. Vi har sgu ikke noget problem. (Upubliceret
materiale).

Efter disse udmeldinger turde den ansatte ikke leengere péatale sine
aeldre kollegers brud pé sikkerhedsreglerne, selvom hun var bange
for, at de en dag ville komme til skade.

Spergeskemaet indeholdt ogsd spergsmal om, hvorvidt de an-
satte indenfor de seneste seks maneder havde oplevet en eller flere
af 14 forskellige typer af smaskader, der havde fort til en afbrydelse
af arbejdet.’ Der blev spurgt til alt fra “splint i fingeren” til “faldet/
vredet om” og “ramt af truck”. Formélet med dette var at identifi-
cere smaskader, projektgruppen ud fra interviews mv. vidste, fandt
sted, men der typisk ikke blev registreret i virksomhedens syste-
mer. Virksomhedens ledelse kendte derfor ofte ikke haendelserne
og havde séledes ikke mulighed for at handle p& dem. 31 % af de
ansatte tilkendegav, at de ikke havde haft nogen smaskader inden-
for de seneste seks maneder. 51 % havde oplevet 1-3 forskellige ty-
per af sméskader, 12 % havde oplevet 4-5 forskellige typer af sma-
skader, mens 4 % af de ansatte havde oplevet hele 6-10 forskellige
typer af sméaskader (Upubliceret materiale). Statistiske korsler pa
sammenhaengen mellem bekvemmelighedsovertraedelser og disse
smdskader viste en klar sammenheeng; brud pa sikkerhedsregler
oger sandsynligheden for efterfolgende smaskader betydeligt. Det-
te var ikke kun et problem i forhold til de tilskadekomne selv. Un-
dersogelser viser, at unge og andre nyansatte typisk afleeser de er-
farne kollegers adfeerd og holdning til sikkerhed og er villige til at
udseette sig selv for risici for at fole sig som en del af gruppen
(Grytnes, Nielsen & Rasmussen 2009).

Bedre inddragelse af de ansatte gennem @get registrering

og handling pé forslag

I begge virksomheder var der gjort tiltag for at oge graden af med-
arbejderinddragelse. Imidlertid var der flere indikatorer pa, at disse
tiltag ikke var sldet helt igennem. Eksempelvis folte mange ansatte
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sig ikke tilstraekkeligt inddraget i sikkerhedsarbejdet og oplevede,
atlederne ikke altid handlede pa deres forslag til forbedringer, uden
at give dem en begrundelse for dette. Begge virksomheder havde
indfert systemer til registrering af smaskader; ulykker med person-
skade, der medforer mindre end en dags fraveer. Det relativt lave
antal &rligt registrerede smaskader (ca. 25), og lave antal rligt regi-
strerede neerved-uheld (ca. 20) samt samtaler med de produktions-
ansatte tydede dog p4, at langt fra alt blev registreret.

Der er ofte de samme mekanismer pa spil ved smaskader som ved
anmeldepligtige ulykker, og det kan derfor veere tilfeeldigheder, der
afger, hvorvidt der bliver tale om det ene eller det andet. Dette kan
illustreres med folgende teenkte eksempel vedrerende en ansat, der
skal skeere et stykke tree i to ved hjeelp af en elektrisk afkortersav,
der star fastspaendt ved den ansattes arbejdsstation. En uheldig dag
svinger saven hurtigt tilbage og skaerer yderste led af den produkti-
onsansattes finger (anmeldepligtig ulykke). En heldig dag sker det
samme, men denne dag ndr den ansatte at flytte sin hdnd (neerved-
uheld eller, hvis den ansatte bliver snittet af saven, en smaskade). I
begge tilfeelde er problemet, at savens fjeder treenger til at blive stram-
met eller, at hele saven skal skiftes ud. Og i begge tilfeelde kan en ef-
terfolgende vaerre situation kun forebygges, hvis lederne bliver gjort
opmeerksomme pa problemet. Registrering af og opfelgning pa sma-
skader og naerved-uheld er derfor afgerende for forebyggelse af efter-
folgende ulykker.

Der kan veere mange grunde til, at de ansatte ikke far registreret
smaskader og naerved-uheld, herunder manglende kendskab til reg-
lerne, at de ansatte oplever det som besveerligt eller mener, situatio-
nen var deres egen skyld. Imidlertid var det foruroligende, at halvde-
len af de ansatte p& begge virksomheder erkleerede sig “helt enige”
eller “neermeste enige” i spergsmalet “Frygt for negative konsekven-
ser afholder os ansatte fra at rapportere smaskader” (Upubliceret ma-
teriale). Dette hang dels sammen med, at den tidligere fabriksdirekter
havde afholdt sdkaldt “kaffemeder”, som de ansatte skulle deltage i,
hvis de havde vaeret udsat for en ulykke eller en alvorlig sméskade.
Ganske fa ansatte havde deltaget i et sddant mede, og ingen af de
pageeldende havde oplevet maderne som faretruende. Alligevel for-
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bandt mange ansatte flere ar efter sidanne meder med noget negativt.

Samtidig atholdt opfattelsen af maskulinitet meend i meget mandsdo-

minerede grupper fra at veere aktive i forebyggelsesarbejdet. En an-

sat forteeller "I min gruppe, er man en kylling, hvis man registrerer
et nerved-uheld, men man er en mand, hvis man gér p4 arbejde
med breekket ben”. Sa trods de umiddelbart peene tal i ulykkessta-
tikkerne var der nok at tage fat pa bade pa leder-, mellemleder og pa
medarbejderniveau samt overfor arbejdsmiljgorganisationen.

Pa baggrund heraf blev de overordnede formdl med arbejdsmilje-
seminarerne pa tveers af grupperne:

e At diskutere sikkerhedsarbejdet i gruppen og i afdelingen, som
de ansatte oplevede det. Igennem denne dialog at bearbejde
holdninger, adfeerd og kultur, sa sikkerhed i hejere grad ople-
ves som noget positivt og som et felles frem for som den enkeltes
ansvar

e At give de ansatte mulighed for at fremme forslag til forbedrin-
ger af sikkerhedsarbejdet. Forslag, der vel og meerke skulle fol-
ges op af konkrete handlinger

e At diskutere de sméskader, de ansatte oplevede i hverdagen og
derigennem at motivere de ansatte til at bruge de pakraevede
vaernemidler

* At stotte de eksisterende neglepersoner, hvad angar sikkerhed
og evt. skabe nye

e At oge antallet af registrerede sméskader og neerved-uheld i alle
grupper

* At fa de ansattes ledere til at lytte til de ansattes sikkerhedspro-
blemer og pd en positiv made at understotte processen

Endvidere blev citatet om at ga pd arbejde med et braekket ben dis-
kuteret i de grupper, hvor det blev vurderet at vaere aktuelt.

P4 tilsvarende vis kan arbejdsmiljeseminarer i andre virksomhe-
der med fordel tage udgangspunkt i resultater fra en sporgeskema-
undersagelse, interviews, APV, observationer eller billeder af heen-
delser fra den enkelte afdeling. Resultaterne skal veere relevante for
de ansatte og s& vidt muligt afspejle typiske situationer fra hver-
dagen, som deltagerne selv kender til. Dette seetter en dialog i gang,
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hvorefter seminaret kommer til at omhandle, hvad de ansatte on-
sker at tale om og oplever som vigtigt.

Resultater

At fa diskuteret og lost sikkerhedsproblemer: De 15 arbejdsmilje-
seminarer i marts 2009 resulterede i 130 forskellige opgaver, hvoraf
de 105 kunne henfores til de involverede afdelinger, mens 25 opga-
ver 1d i arbejdsmiljoorganisationen. Ved hver opgave var der angi-
vet forslag til mulige losninger, en ansvarlig, der skulle ga videre
med opgaven samt en dato, hvor gruppen eller enkeltpersoner skulle
folge op. I november 2009 var 91 % af opgaverne afsluttede (72 %)*°
eller sat i gang (19 %). Arbejdsmiljerepreesentanterne havde hver
iseer fungeret som tovholdere pd afdelingens opgaver og havde fulgt
op pa disse i forbindelse med gruppernes tavlemeoder. P4 det over-
ordnede niveau havde undertegnede desuden fulgt op pa opgaverne
i forbindelse med de manedlige moder med mellemlederne og ar-
bejdsmiljerepraesentanterne.

Anden omgang arbejdsmiljeseminarer blev afholdt 10 maneder ef-
ter forste hold og var opbygget efter samme overordnede skabelon.
Denne gang indledte facilitatoren dog seminaret med at repetere hvil-
ke opgaver, den pageeldende gruppe fremsatte pa sidste seminar, og
spurgte herefter, om nogle af de tilstedeveerende kunne huske, hvad
der var sket med hver af disse opgaver. I hvert tilfeelde kunne en eller
flere i gruppen besvare spergsmalet, hvilket blev sammenholdt med
facilitatorens opfattelse af status pa opgaven. Formalet med dette var
at demonstrere overfor de ansatte, at deres idéer var blevet lyttet til og
havde fort til konkrete forbedringer i deres afdeling eller pa arbejds-
pladsen som helhed. De ansatte var ligesa diskussionsivrige som ved
forste gang, men det var tydeligt, at storstedelen af deltagerne havde
veeret igennem processen en gang for og havde haft en positiv ople-
velse sidste gang. Pa baggrund af processen afstedkom anden om-
gang seminarer 129 nye forskellige opgaver.

Lederne var meget positive overfor de mange nye forslag, men var
samtidig overraskede over, at der igen kom rigtig mange ting frem,
idet der allerede var taget hdnd om mange sikkerhedsproblemer i de
involverede afdelinger. Nogle af opgaverne 13 pa et hojere abstrakti-
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onsniveau end ved ferste hold seminarer, fx fire opgaver til virksom-
hedens ledelsesgruppe. Dette kan ses som et udtryk for, at nogle an-
satte, i stedet for at fokusere pa deres arbejdsomrade, i hejere grad
havde faet forstéelse for virksomhedens sikkerhedsarbejde som hel-
hed, og/eller havde erfaret, at deres mellemledere lyttede til forslag til
savel sma som sterre forbedringer. For i hejere grad at forankre proces-
senigrupperne samt at aflaste arbejdsmiljerepraesentanterne med den
efterfolgende opfelgning, blev der valgt en tovholder for hver gruppe
til at folge op pa opgaverne samt at melde tilbage til arbejdsmiljere-
preesentanterne omkring dette. Mellemlederne holdt s§ meder med
tovholderne og arbejdsmiljerepraesentanterne hver 14. dag, hvor der
blev fulgt op pa opgaverne og eventuelle barrierer i forhold til at lese
disse blev diskuteret. Samtidig blev fabrikkens sikkerhedsleder udpe-
get som overordnet ansvarlig for at folge op pa opgaverne, en opgave
der ved forste hold seminarer blev varetaget af undertegnede. De to
forste tiltag blev indfert pa baggrund af forslag fra virksomhedens
ledere selv, mens sikkerhedslederen og undertegnede besluttede det
sidste tiltag i feellesskab.

Fire mdneder efter anden omgang arbejdsmiljgseminarer var 91 %
af opgaverne lost, og de ansatte havde oplevet processen som end-
nu mere positiv end sidst. I begge tilfeelde havde de ansattes neer-
meste leder(e) og virksomhedens overste ledelse fundet storstede-
len af de ansattes forslag fornuftige, realistiske og relevante. Samti-
dig kunne storstedelen af opgaverne loses med relativt fa midler.
Dermed blev fordommen om, at det altid koster mange penge at
lose sikkerhedsproblemer pé ingen made bekreeftet.

Registrering af smaskader og nerved-uheld: I de involverede af-
delinger blev antallet af registrerede smdskader naesten tredoblet, og
antallet af registrerede neerved-uheld firedoblet. De gvrige data tyde-
de p4, at de ansatte ikke havde oplevet flere sméskader. Det var blot
blevet lettere at registrere, fordi sedlerne nu hang ved maskinerne, og
de ansatte var blevet opmeerksomme pa formalet med at registrere. I
forhold til sidstneevnte var det ikke kun seminarerne i sig selv, men
ogsa ledernes opfelgning pa disse, der havde betydning. De ansatte
havde i de foregdende méaneder oplevet, at der var blevet handlet p&
deres forslag, og/eller at de havde féet en tilbagemelding p4 dette in-
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klusiv en begrundelse for den beslutning, der var truffet. Foruden at
lederne var blevet bedre til at folge op pa den enkelte registrerede sma-
skade eller neerved-uheld, kunne de pa grund af det storre datagrund-
lag nu lave overordnede analyser af, om nogle maskiner var seerligt
farlige og derfor kreevede yderligere sikkerhedstiltag. P4 grund af
overflyttelsen af to mellemledere til en anden afdeling samt vidensde-
ling mellem mellemlederne blev processen spredt til virksomhedens
ovrige afdelinger. Her oplevede de ogsa et oget antal registreringer
samt en pget inddragelse af de ansatte i sikkerhedsarbejdet.
Forankring af sikkerhedsarbejdet i grupperne: I interventions-
virksomheden faldt andelen af ansatte, der i spergeskemaet tilkende-
gav, at de ind imellem bred sikkerhedsreglerne fra 50 % i formalingen
til 35 % i eftermalingen. I kontrolvirksomheden, hvor de samme mé-
linger blev foretaget, skete der naesten ingen aendring fra for- til efter-
malingen.* Resultatet blev understottet af sikkerhedsrunderinger
i interventionsvirksomheden, der viste, at andelen af ansatte, som
brugte de pakreevede veernemidler, var steget fra 40 til 85 %. Netop
det i hojere grad at 4 sikkerhedsarbejdet forankret i de enkelte grup-
per og fa fastlagt nogle faelles uformelle normer for, hvad der blev
oplevet som sikkerhedsmeessigt (u-) acceptabelt, synes at have veeret
afgerende for de eendringer, der var sket i lobet af processen. En ansat
forteeller: “Det var godt at here sine kollegers holdninger til nogle
ting.” (Produktionsansat pa firma A, afdeling 1). Endvidere tilken-
degav mange ansatte i interviewene, at de nu var blevet meget bedre
til at papege deres kollegers eventuelle brud pa sikkerhedsreglerne,
og at det var blevet legitimt at gore dette. Det kan derfor udledes, at
uformelle meningsdannere i hver gruppe samt grupperne som hel-
hed har understettet processen omkring holdningsbearbejdelse.
Samtidig oplevede de ansatte, at sikkerhed nu havde relativt hojere
prioritet i virksomheden, end det havde veeret tilfeeldet tidligere. De
ansatte underbyggede dette med, at lederne i hojere grad talte om
sikkerhed, var blevet bedre til at handle pa de ansattes forslag og at
give tilbagemeldinger pa sikkerhedsspergsmal, samt at arbejdsmilje-
repraesentanterne havde féet storre beslutningsansvar og mere tid til
at lose deres opgaver. Med andre ord var sikkerhedsklimaet blevet
forbedret. Imidlertid ber det ogsa tilfejes, at der i henhold til resultatet
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fra spergeskemaet og sikkerhedsrunderingerne stadig skete overtree-
delser af sikkerhedsreglerne. Men graensen for, hvad de ansatte ople-
vede som en overtraedelse af sikkerhedsreglerne havde ogsd rykket
sig — fordi de ansatte igennem processen i hgjere grad var blevet op-
meerksomme péa virksomhedens sikkerhedsregler, eksempelvis for
brug af veernemidler under rengering. Tilkendegivelserne i sporge-
skemaet skal derfor ses i dette lys.

Konklusion og anbefalinger

Ud fra ovenstdende resultater kan det konkluderes, at arbejdsmiljese-
minarer er en god metode til at oge mellemledernes og de ansattes
involvering i sikkerhedsarbejdet og dermed at skabe storre motivation
for, ansvar og ejerskab til dette. Her kan blandt andet fremheeves, at
arbejdsmiljeseminarer ikke kun “bliver ved snakken”, men rent fak-
tisk forer til identifikation af konkrete sikkerhedsproblemer, ligesom
der kan skabes en bedre kommunikation mellem lederne, mellemle-
dere og de ansatte omkring sikkerhedsarbejdet. Herunder formelle og
uformelle strukturer for, hvordan der skal felges op pa sikkerhedsop-
gaver samt fokus pd konsekvenserne ved ikke at folge disse strukturer.
Endvidere tyder resultaterne fra ph.d.-projektet p4, at der ikke kun er
tale om en flygtig opmaerksomhedseffekt, men at det derimod er mu-
ligt at f& virksomhedens ansatte og ledere til at tage arbejdsmetoden til
sig, og at denne metode kan spredes til andre dele af arbejdsmiljear-
bejdet. Pd baggrund af erfaringerne fra ph.d.-projektet er det en fordel
at udpege en tovholder pr. gruppe til at folge op pa de enkelte grup-
pers opgaver. Ligeledes er det hensigtsmaessigt som forsker eller pro-
jektleder s& vidt muligt at integrere sikkerhedslederen i arbejds-
miljgseminarerne og gradvist lade vedkommende overtage rollen
som overordnet tovholder for disse. Formdlet med seminarerne er
netop, at de skal kere videre, efter projektgruppen har forladt virk-
somheden, og skal sprede sig til ovrige dele af virksomheden.

Rollen som facilitator af arbejdsmiljgseminarerne er meget central,
ligesom det er veesentligt, at personer med ledelsesansvar pa virk-
somheden og de ansatte er klar over deres rolle pé og efter semina-
rerne samt er motiverede for processen. Herunder er opfelgning pa
opgaverne centralt, da det er her, de ansatte erfarer, at de er blevet
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lyttet til, og at sikkerhed rent faktisk prioriteres. For at arbejdsmilje-
seminarerne bliver en succes, kan det veere vaesentligt ikke at seette
flere opgaver i gang samtidigt, end afdelingen kan overkomme. Om
nedvendigt kan der sammen med de ansatte laves en prioritering af,
hvornar de enkelte opgaver bliver lost samt begrundelsen bag denne
prioritering. Her skal der fra starten bade prioriteres lette og mellem-
sveere opgaver, der er hurtige at lave en succes pd, og svaere opgaver,
som tager leengere tid. Succes med de lette og mellemsvaere opgaver
kan give motivation til de mere komplicerede opgaver.

Graden af ledelsesengagement, gensidig tillid mellem ledere og
de ansatte samt de ansatte imellem, forandringsparathed p4 indi-
vid- og gruppeniveau samt graden af ovrige forandringer i og uden-
for virksomheden vil have indflydelse pa arbejdsmiljgseminarernes
succes. Interventionsvirksomheden, som ovenstdende resultater byg-
ger pa, var igennem hele processen karakteriseret ved hej grad af
gensidig tillid mellem ledelsen, mellemlederne og de ansatte, lige-
som de ansatte i hoj grad var tilfredse med de involverede mellem-
lederne og deres made at lede afdelingerne. Disse forudsaetninger
er afgorende for at ivaerkseette forandringer og ma, hvis de ikke er
til stede fra starten, veere forsteprioriteten at arbejde med. En sddan
proces kan startes pa eller suppleres med et arbejdsmiljoseminar.
Endelig ber det ud fra resultaterne papeges, at sikkerhedsarbejde
er en fortlebende proces, og at arbejdsmiljgseminarer kun er en blandt
flere metoder, der kan tages i anvendelse for at involvere de ansat-
te. Derimod skal sikkerhedsledere og andre med ansvar for sikker-
hedsarbejdet bruge en flerhed af metoder og hele tiden forsege at
forny sig, sd sikkerhedsarbejdet hele tiden opleves som interessant
og relevant for de ansatte.

Arbejdsmiljeseminarer kan organiseres p4 alle virksomheder med
min. seks ansatte, hvor udgangspunktet for det organisatoriske ud-
viklingsarbejde er de ansattes faglige ekspertise og engagement.
Selv pa virksomheder, hvor de eksisterende sikkerhedssystemer
tilsyneladende virker, er det projektgruppens erfaring, at mange
ting alligevel kommer frem pd arbejdsmiljgseminarerne. Arbejds-
miljgseminarerne er endnu ikke afprovet i den offentlige sektor.
Det er dog projektgruppens vurdering, at seminarerne ogsa kan
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anvendes her med det forbehold, at politiske aspekter kan pavirke,
hvilke losninger der kan opnas, og desuden kan forhale processen
fra beslutning til handling.

Bemaerkninger

Forfatteren ensker at takke ph.d. og souschef KentJ. Nielsen for vee-
sentlige input til tilretteleeggelsen af arbejdsmiljgseminarerne samt
sparring pd den konkrete afholdelse af disse. Endvidere har Kent J.
Nielsen selv afholdt fire af de 27 arbejdsmiljeseminarer, kapitlet er
skrevet ud fra. Desuden vil jeg ogsé gerne takke ph.d. og seniorfor-
sker Pete Kines for input til tilretteleeggelsen af arbejdsmiljgsemina-
rerne samt konstruktive kommentarer til dette kapitel. Pete Kines
afholdt to af arbejdsmiljeseminarerne i forste hold sammen med le-
dende overlaege Kurt Rasmussen. Kurt Rasmussen har igennem hele
forlebet kommet med input til, hvordan jeg skulle hdndtere inter-
ventionerne i virksomhed A.
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Slutnoter

1

2

I dette kapitel anvendes betegnelserne virksomheder og organisationer
synonymt.

Arbejdsmiljploven geelder kun arbejde pé landjorden. Der gaelder séle-
des andre regler for sefart, samt for den del af luftfarten, der foregar
over landjorden. Endvidere er arbejde i private husholdninger, arbejde
udfert af familiemedlemmer i husstanden, samt arbejde udfert af mili-
teerpersoner undtaget fra Arbejdsmiljeloven.

Med ikrafttraedelsen af eendringerne i Arbejdsmiljeloven pr. 1/10 2010
skifter virksomhedernes sikkerhedsorganisationer navn til arbejdsmilje-
organisationer, og sikkerhedsrepraesentanter skal fremadrettet betegnes
arbejdsmiljerepreesentanter. I forhold til reglerne for de tidligere sikker-
hedsorganisationer har arbejdsmiljeorganisationerne faet tilfort et oget
ansvar for det psykiske arbejdsmilje. Endvidere har virksomhederne
storre mulighed for selv at sammenseette medlemmerne i arbejdsmilje-
organisationerne ud fra lokale forhold, ligesom nogle af de formelle
krav vedrerende medeatholdelse er blevet bledt op. Interventionerne i
min ph.d. har fundet sted, for disse aendringer tradte i kraft. P4 trods
heraf har jeg, for at gere kapitlet nutidigt, valgt at benytte de nye beteg-
nelser arbejdsmiljeorganisation og arbejdsmiljerepraesentanter.

Et neerved-uheld er en potentiel ulykke, der kunne ske. Det vil sige, at
en registrering af et neerved-uheld giver virksomheden en mulighed at
forebygge frem for at handle, efter der er sket en ulykke.

Transactional leadership er baseret pa antagelsen om, at effektiv ledelse
beror pé en kontinuerlig udveksling mellem leder og ansat. De ansatte
skal have noget igen for deres efterlevelse (compliance) af virksomhe-
dens regler og accept af ledelseshierarkiet. Dette som regel i form af
lenstigning, mere status eller en forfremmelse. Endvidere skal der veere
en klar forstdelse mellem lederen og den ansatte om, at en bestemt
adfeerd resulterer i en bestemt belenning.

Transformational leadership omhandler derimod evnen til at inspirere og
motivere de ansatte til at praestere i henhold til virksomhedens forvent-
ninger. Transformational leadership er baseret pa mere end efterlevelse
af virksomhedens regler. Det involverer en social udveksling mellem
lederen og den ansatte samt den ansattes folelsesmaessige identifikation
med lederen og deraf eendringer af den ansattes holdninger, veerdier
og behov. Den transformative leder heever de ansattes bevidsthed
omkring veerdien af produktet af deres arbejde og far de ansatte til at
handle udover deres snzevre egeninteresser. Relationen mellem leder
og ansat bliver dermed ideelt set til et gensidigt samarbejde og stimu-
lation, hvor den ansatte bliver i stand til at lede sig selv ud fra virk-
somhedens verdier. De to ledelsesstile udelukker ikke hinanden.
Derimod besidder den ideelle leder en hej grad af begge dele, ligesom
begge egenskaber kan vere nodvendige i en forandringsproces.
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Der er tale om et analytisk skel. I praksis vil de to formal veere gensi-
digt atheengige.

Community spirit er her oversat til feellesskabsfelelse.

Involvering i arbejdspladsen blev malt pa en skala bestdende af fire
sporgsmal hentet i det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje’s
sporgeskema vedrerende psykisk arbejdsmilje, den lange udgave
tema 35, spergsmal 14, 21, 27 og 37. Se http:/ / www.arbejdsmiljoforsk-
ning.dk/upload/3DII-spskema.pdf Den forkortede skala til méling af
involvering i arbejdspladsen er testet i tidligere forskningsprojekter
med fokus pa forebyggelse af arbejdsulykker.

Det er her veaesentligt at skelne mellem disse smaskader og anmelde-
pligtige ulykker. Anmeldepligtige ulykker har en alvorligere karakter,
og er defineret som en pludselig heendelse, der medferer mindst en hel
dags sygefraveer den efterfolgende dag. I alt indgik der 14 forskellige
typer af smaskader i skalaen, som var udviklet specifikt i forhold til de
involverede fabrikker. Herunder en ”Andet”- kategori. Pa baggrund af
erfaringer fra andre projekter blev der ikke spurgt til, hvor mange gan-
ge, haendelsen var sket i lobet af de sidste seks méneder, kun om den
ansatte havde oplevet heendelsen eller ej.

Resultatet inkluderer seks opgaver, der, grundet udskiftning af maski-
ner, var blevet uaktuelle.

For at veere sikre pa, at resultatet afspejler et reelt fald og ikke blot, at
andre ansatte har besvaret sporgeskemaet, omhandler disse beregnin-
ger kun de ansatte, der bade indgér i for- og eftermalingen. I begge
virksomheder drejer det sig om ca. 70 % af de ansatte. Ulempen ved
denne metode er, at den overestimerer den samlede effekt af et tiltag,
idet den bygger pa en ofte urealistisk forestilling om, at der i projektpe-
rioden ikke sker en udskiftning i de ansatte i de involverede afdelinger.
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Anette Rodkjser Hermansen

Arbejdsvaerdiorientering
et overset praksisfelt i virksomhedens
personale- og arbejdsmiljgarbejde

Arbejde spiller en afgorende rolle i vores tilverelse.
Ikke alene anvender vi det meste af vores tid pa arbejde,
ogsa den tid vi ikke arbejder, er vi styret og pavirket af
arbejdet. Gennem arbejdet og arbejdsrollen skabes vo-
res identitet og det vaerd, samfundet og vi selv satter os
til. En stor del af vores behov, ensker og mal er rettet
mod arbejdet, som derfor bliver en vaesentlig kilde til
succes savel som fiasko (...) vi indretter vores liv efter
arbejdet, og vi pavirkes og formes gennem arbejdet
(Graversen 1992:9).

Dette citat illustrerer, hvordan arbejdet i dag anskues som en betyd-
ningsfuld beskeeftigelse, der ikke kun bergrer dele af menneskets til-
vaerelse, men pa flere omrader pavirker mange aspekter i menneskets
liv herunder bade familie- og fritidsliv. Det er for mennesket vigtigt at
arbejde og en stor del af menneskets identitet, hvorfor mennesket i
dag har sterre og hejere krav til dets arbejde. Citatet kan derfor afspej-
les i de rekrutterings- og fastholdelsesproblemer, som pa givet tids-
punkt florerer pd det danske arbejdsmarked, hvor det er yderst vee-
sentligt at have et kendskab til medarbejdernes arbejdsrelaterede
veerdier, hvis disse skal tiltreekkes og fastholdes i arbejdet netop pa
grund af menneskets mange krav.
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Iseer de unges tilgang til arbejdslivet har eendret sig markant igen-
nem tiden, da arbejdet ikke laeengere udelukkende opfattes som et gko-
nomisk mdl men neermere som et middel for selvrealisering. De unge
i dag har altsa en anden indstilling til arbejdslivet og derfor en anden
arbejdsveerdiorientering end eldre generationer, og de kan derved fra
arbejdsmarkedets side veere vanskelige blandt andet at rekruttere' og
fastholde. Den nye generation af unge, som pa nuvarende tidspunkt
indtreeder pa det danske arbejdsmarked, er de mindste ungdomsar-
gange siden det forrige drhundrede samtidig med, at de er den mest
uddannede generation. Eftersporgslen pa den unge arbejdskraft er
derfor hej, og arbejdsudbyderne mé hver iseer keempe en hard kamp
for at tiltraekke og fastholde denne mélgruppe. En méalgruppe som
mange virksomheders kendskab til er minimal og hvor fordommene
er utallige. Der eksisterer en skepsis fra samfundets side overfor den
nye ungdomsgeneration, hvor der ikke er lige stor tiltro til de unge og
deres villighed til at arbejde. En kombination af smé drgange, mang-
lende kendskab til de unges veerdier og en eendring af de unges ar-
bejdsbegreb, kan netop afspejles i den rekrutterings- og fastholdelses-
problematik, mange virksomheder og offentlige institutioner star
overfor. Omdrejningspunktet for denne artikel vil derfor vaere en naer-
mere diskussion af, hvorfor det er vaesentligt at have et kendskab til
medarbejderes arbejdsveerdiorientering og hvad dette kendskab kan
bidrage til. Et praksisfelt der indtil videre har veeret overset i perso-
nale- og arbejdsmiljparbejdet. Artiklen udspringer pa baggrund af vo-
res specialiseringsprojekt omhandlende fastholdelse af sygeplejersker
(Hansen og Hermansen 2008) samt ud fra vores kandidatafhandling
vedrorende employer branding herunder rekruttering af maskinme-
stre (Hansen og Hermansen 2009).

Et vigtigt kendskab til medarbejders
arbejdsvaerdiorientering

Det er yderst vaesentligt for virksomheder i dag at have et kendskab til
medarbejdernes og kommende medarbejders arbejdsrelaterede veer-
dier, idet denne viden forteeller, hvad medarbejderne prioriterer i de-
res arbejde og derved yderst relevant i forhold til at forbedre arbejds-
miljoet, fastholdelse og rekrutteringen i virksomheden. Det er isaer
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vigtigt set i lyset af den skaeve befolkningsudvikling, som pa nuvee-
rende tidspunkt pavirker det danske arbejdsmarked. En udvikling
som vil blive ved med at eksistere langt ind i fremtiden, og som vil
skabe store rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer for det dan-
ske arbejdsmarked pa trods af den nuveerende stigende arbejdsles-
hed. Problemet skyldes, at Danmark lige nu rammes af en forskyd-
ning i forhold til den aldersmeessige sammenseetning. Hvis der ses
pa den erhvervsaktive alder, defineret til de 17-64 drige (forserger-
ne), i ar 2000 til ar 2040 falder dette tal med omkring 1,5 % samtidig
med, at tallet for de eeldre defineret pd mindst 65 ar (de forsergede)
stiger fra dr 2000 til ar 2040 med 57 %. Der opstar dermed et pro-
blem i kraft af, at antallet af forsorgere ikke modsvarer antallet af
den befolkningsgruppe, som skal forserges. Et problem der yderli-
gere forsteerkes af, at antallet af seldre topper pa samme tidspunkt,
som antallet af de erhvervsaktive er historisk lavt (www.nyidan-
mark.dk). Det danske arbejdsmarked star derfor overfor en stor ud-
fordring i forhold til at skaffe nok arbejdskraft (selvom der er sti-
gende arbejdsleshed, hvorfor anskaffelsen af arbejdskraft ligeledes
gor sig gaeldende pa lang sigt), da konkurrencen om de erhvervsak-
tive er skeerpet til blandt alle arbejdsudbydere — der er opstédet en
medarbejderkamp.

Atkunne tiltreekke, udveelge og fastholde de rigtige medarbejdere
er en af de vigtigste funktioner i en HR-afdeling — human ressource.
Som skrevet er der kamp om kvalificeret arbejdskraft og virksom-
hederne er i dag tvunget til at have en tilstraekkelig og professionel
rekrutterings- og fastholdelsesstrategi, og der ma derfor afsettes
mange ressourcer til disse HR-funktioner. Slar ressourcerne ikke til
kan konsekvensen blive at fastholdelse af medarbejderne fejler samt
at der fejlrekrutteres. Fejlrekruttering betyder mange unedvendige
omkostninger for en virksomhed. Omkostninger der kan lebe op i
flere hundredetusinde kroner atheengigt af, hvilken medarbejder
der gnskes ansat. Profilering, jobannoncer, jobsamtaler, lonomkost-
ninger, medarbejderintroduktion, videreuddannelse, fraveerende
produktivitet samt arrangement og i sidste ende manglende resul-
tater er alle forhold, som er yderst omkostelige for en virksomhed,
hvis der fejlrekrutteres (Abildgaard 2008:137-139).
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Rekrutteringen og fastholdelsen af medarbejdere ma derfor ikke va-
retages ad hoc? men skal i stedet planleegges via strategier. Strategier
hvor der er udarbejdet klare og konkrete succeskriterier samt evalu-
eringsmal for rekrutterings- og fastholdelsesindsatsen. Konsekven-
sen ved en ad hoc planleegning er, at HR-afdelinger ikke undersoger
den konkrete malgruppe, der skal rekrutteres og fastholdes tilstraek-
keligt, hvorfor malrettet profilering forbliver udestaende. Birgitte Sel-
dorf, som er specialist indenfor employer branding, pdpeger netop
vigtigheden i, at udarbejde grundige undersogelser af malgruppen,
som skal rekrutteres og fastholdes for, at der ikke opstar fejlrekrutte-
ring og manglende fastholdelse. Seldorf ligger isaer vaegt p4, at virk-
somheden (1) har en klar opdeling af den enskede malgruppe, (2)
har et kendskab til de vaerdier og ensker malgruppen prioriterer, (3)
har et kendskab til hvad malgruppen mener om virksomheden som
arbejdsplads, (4) har kendskab til hvordan arbejdspladsen vurderes i
forhold til andre arbejdspladser og (5) har afprevet profileringsmate-
riale i forhold til malgruppen (Seldorf 2008:12). Seldorfs pointe er
altsd, at forste skridti en vellykket rekrutterings- og fastholdelsesstra-
tegi er, at HR-afdelinger skal bruge de fornedne ressourcer pa at ud-
arbejde en grundig analyse af den enskede malgruppe og ikke blot en
analyse af jobkrav. Dog henviser Seldorf til, at en undersogelse af
maélgruppen kraever mange ressourcer fra virksomhedens side — bade
tidsmeessigt og ekonomisk, hvorfor employer branding kan teenkes
at udeblive ved mange virksomheder pé grund af investeringsaspek-
tet. Seldorf henviser dog til, at investeringsaspektet skal diskuteres i
virksomheder, da fejlrekruttering kan omregnes til at koste det sam-
me, hvis ikke mere, som implementeringen af employer branding.

Arbejdsvaerdiorienteringsbegrebet -

en operationalisering af faenomenet

Arbejdsveerdiorienteringsbegrebet udspringer pa baggrund af to be-
greber henholdsvis “arbejdsbegrebet” samt ”veerdibegrebet” og for at
kunne forsta det samlede begreb er det nedvendigt at anskueliggere,
dels hvordan arbejdsbegrebet har udviklet sig igennem tiden (og der-
med i en historisk kontekst) samt hvordan veerdibegrebet er defineret
og optreeder rent kontekstuelt. Pa baggrund af de to begreber opstar
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arbejdsveerdiorienteringsbegrebet netop, da vi ved at sammenkoble
de to kernebegreber kan anskueliggore, hvilken veerdiorientering der
dominerer det danske arbejdsmarked i dag og derfor skal medteenkes
i virksomheders personale- og arbejdsmiljearbejde.

Arbejdsbegrebets udvikling

Arbejdsbegrebet kan overordnet inddeles i tre udviklingsstadier og
dermed i tre forskellige tidsepoker, som kendetegner, hvordan arbejd-
sideologien har eendret sig samt hvordan stadierne pavirker menne-
skets forhold til at arbejde.

Max Weber repreesenterer forste stadie, hvor omdrejningspunktet
er religionens pavirkning af arbejdet. Weber skrev i Den protestanti-
ske etik og kapitalismens dnd (1995) forst og fremmest om den arbejd-
setik eller arbejdsmoral, der dannede sig i det protestantiske borger-
skab fra 1600-tallet og betoner, hvordan arbejdet antog en positiv,
moralsk veerdi. Weber henviser altsé til, at arbejdet skal forstds som
et kald for mennesket og dermed en moralsk pligt. For mennesket
bliver formadlet med livet at tjene penge, hvorfor karaktertreek som
flid, punktlighed og retskaffenhed bliver de mest betydningsfulde
og vigtige egenskaber at erhverve sig og have, mens dovenskab og
ledighed er karaktertraek, der kan treekke mennesket til undergang
og derfor skal forseges undertrykt. Dette arbejdsbegreb karakterise-
res netop ved et kald, da arbejdet skal forstds som veerende et kald
fra Gud og dermed den eneste méade til opndelse af evigt liv efter
deden. Mennesket skal leve et kontrolleret og asketisk liv, da de san-
selige, materielle og seksuelle gleeder kun ferer til Helvede efter de-
den (Knudsen 1983:131-148).

Anden stadie repreesenteres af Karl Marx og sit perspektiv p4, at
det er det skonomiske aspekt, som ligger til grund for at mennesket
arbejder. Marx skriver, hvordan arbejdet i 1700-tallet overvejende hav-
de en gkonomisk betydning for mennesket. For mennesket var der tre
forhold, som havde betydning i arbejdsprocessen henholdsvis den
formalsrettet aktivitet (selve arbejdet), arbejdsgenstanden (typisk
jorden) samt arbejdsmidlerne (arbejdsredskaberne), da disse tre var
en forudseetning for at mennesket kunne udfere sit arbejde og der-
med ende med produktet. Arbejdet var overvejende slidsbetonet, da
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arbejdet var kendetegnet ved hdardt, fysisk arbejde, som var en nod-
vendighed for at overleve. Derfor kan arbejdet karakteriseres ud fra
to former, hvor det forste overvejende er positivt, da mennesket kun
arbejder for og til sig selv (det mere almene arbejdsbegreb). Arbejdet
bliver pd den made en tilfredsstillelse, som er forbundet med gleede.
Gleeden opstér netop i kraft af, at arbejderen (hdndveerkeren) kan
gennemskue arbejdsprocessen og derfor se formélet med arbejdet,
hvilket betyder, at resultatet af arbejdsindsatsen er nemmere at vur-
dere. Dette gor sdledes, at arbejderen ikke er fremmedgjort overfor
arbejdsprocessen, hvorfor gleeden i arbejdet opstar. Den anden form
bliver derimod kendetegnet, som havende negativ betydning for
mennesket, da mennesket ikke foler eller har ejerskab over arbejdet
eller produktet (lenarbejdet). Der arbejdes udelukkende for at tjene
penge til overlevelse, hvor arbejdsdagen er karakteriseret ved under-
trykkelse og lange arbejdsdage (Marx 1970:302-312).

Det sidste stadie, og det stadie som kendetegner nutiden, er repree-
senteret af Anthony Giddens samt Richard Sennett, da begge define-
rer (dog forskelligt og til dels modsatrettet), hvordan det egoistiske
valg pavirker menneskets forhold til at arbejde. Giddens og Sennett
mener begge, at det senmoderne menneske arbejder pa grund af
mere egoistiske valg og fordi mennesket finder det enskveerdigt at
arbejde. Mennesket ser netop arbejdet som en selvvalgt udfoldelse,
der rummer selvrealisering® og personlig udvikling. Ifelge Giddens
bliver omdrejningspunktet for mennesket i det senmoderne sam-
fund en fokusering pa det individuelle, hvor menneskets sterste pro-
jekt bliver at tilfredsstille sig selv, og selvrealiseringen far derfor en
gennemgribende betydning. Mennesket soger derved selvrealiserin-
gen i alle aspekter af livet og i seerdeleshed i arbejdslivet. Selvrealise-
ringen bliver derved en médde hvorpa, mennesket skaber et tilfreds-
stillende og berigende liv for sig selv — et liv hvor mennesket er i
centrum. Giddens ser netop mennesket i det senmoderne samfund,
som havende mange muligheder i forhold til at udvikle sit eget livs-
projekt og dermed sin egen selvidentitet, der netop er med til at forme
mennesket. Arbejdet bliver altsa for menneskene en del af selviden-
titeten, hvor formé&let med at arbejde bliver at tilfredsstille samt rea-
lisere sig selv igennem arbejdet. Pa den mdde fér arbejdet for men-
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neskene en betydning for identiteten sdvel indadtil som udadtil. Ind-
adtil handler det om at finde “et” arbejde, der er i overensstemmelse
med menneskets livsprojekt, hvor det udadtil far betydning i form af,
hvordan de bliver set p4 af andre og af samfundet (eksempel om det
er et prestigeveerdigt arbejde). Menneskene ma derfor konstant re-
flektere over, om arbejdet er personligt udfordrende og givende i
forhold til selvidentiteten. Er dette, ifolge Giddens, ikke tilfaeldet,
vil de fraveelge det pageeldende arbejde og blot finde et nyt, som kan
indfri deres arbejdsrelaterede veerdier (Giddens 1994:130-136; Gid-
dens 2004:88-130).

Sennetts fortolkning af arbejdets udvikling i det senmoderne sam-
fund beerer preeg af at have en mere negativ orientering end Giddens'.
Pa grund af at de bureaukratiske former i samfundet langsomt forsvin-
der, medferer dette et arbejdsbegreb, som er karakteriseret ved ruti-
nenedbrydelse, forandringsparathed, manglende tid til erfaringsdan-
nelse, oget mobilitet samt mistet loyalitetssans, hvilket gor, at men-
nesket ikke leengere foler sig tilknyttet til det samme arbejde livet
igennem. Der er opstdet en ny, fleksibel* kapitalisme, som har fokus
pa det enkelte menneskes gnsker og krav. Dog mener Sennett, at den
nye kapitalisme medferer nye og andre kontrolformer, hvor magtud-
overne kan veere sveere at gemmeskue og placere i forhold til tidligere
tider (jeevnfer Marx). Der er nu en overflod af overvdgning og mis-
teenksomhed fra arbejdsgiverne, som herigennem forseger at kontrol-
lere arbejderne og arbejdsprocesserne. Derfor mener Sennett, at men-
nesket i det senmoderne samfund skal veere opmeerksom samt skep-
tisk overfor den udvikling, som sker, da bagsiden ikke altid er lige
igjefaldende. Specielt er et kendetegn ved udviklingen maden hvorpa
at organisere og strukturere arbejdstiden, da tiden har faet en ny be-
tydning for mennesket. Det senmoderne samfund bliver nu preeget af
flekstid, deltid, hjemmearbejde og varierende ansaettelser, da arbejdet
mere er karakteriseret ved at veere projektorienteret og teambaseret.
Det betyder altsa, at nar projektet er afsluttet rykker mennesket vi-
dere til det naeste projekt samt team pd en eventuel ny arbejdsplads.
Dette rummer derfor ikke et fremtidsperspektiv men kun et kortsigtet
perspektiv. Disse nye tidsorienteringer far derfor konsekvensen af
manglende tillid, loyalitet, erfaringsdannelse samt forpligtigelse over-
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for arbejdspladsen for mennesket, hvorfor mennesket ikke far skabt
de sociale band i arbejdet til eksempelvist kollegaer. Iseer den person-
lige relation til det specifikke arbejde mister mennesket i det senmo-
derne samfund, hvilket kan veere nedbrydende for identiteten og der-
med for dannelsen af selvidentiteten, da Sennett netop ser arbejdet,
som veerende afgerende for dannelsen af selvidentiteten (som Gid-
dens). Konsekvensen bliver derved, at mennesket mister de holdbare,
menneskelige relationer til blandt andet kollegaer. Idéen med den
fleksible kapitalisme var ellers at skabe mere engagerede medarbej-
dere, hvilket dog ikke er tilfeeldet, ifolge Sennett, da den fleksible til-
gang netop medferer flere eendringer og risici i disse sociale relationer
— der opstér en form for fremmedgprelse for mennesket overfor bade
arbejdet og kollegaer (Sennett 2001:7-152).

Det nutidige, senmoderne arbejdsbegreb afspejler altsa bade de po-
sitive og negative udviklingstendenser i det senmoderne samfund,
hvor menneskene derfor vil, ifelge Giddens og Sennett, veere preeget
af den senmoderne udvikling og dermed de veerdier, som knytter sig
til arbejdet i denne periode. Verdier som eksempelvist selvrealise-
ring, fleksibilitet samt individualisering vil veere prioriteret i menne-
skenes arbejde, hvorfor de vil soge et arbejde, hvor disse veerdier kan
blive indfriet. Arbejdsbegrebet er derfor relevant i forhold til at skabe
en forstdelse for menneskenes arbejdsrelaterede veerdier — en forsta-
else der netop kan anvendes til at optimere virksomheders rekrutte-
rings- og fastholdelsestiltag.

En forstéelse af veerdibegrebet

Veerdibegrebet kan anskueliggores igennem Peter Gundelachs og Es-
ther Norregérd-Nielsens 8202) diskussion af begrebet. Generelt kan
veerdier siges at veere en meget uklar storrelse, hvor der ingen facitliste
er for, hvordan veerdier alment skal forstas. Overordnet kan det dog
fastslés, ifelge Gundelach, at veerdier udtrykker “nogle idealer, no-
get onskvaerdigt som den enkelte, en gruppe eller et samfund gerne
vil opnd. Verdier opfattes som noget der er styrende for handlinger”
(Gundelach 2002:17). Veerdier er altsa ikke noget decideret materielt
men noget, som mennesket efterstraeber og som indvirker p4a, hvor-
dan mennesket agerer i samfundet. Yderligere henviser Gundelach
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til, at veerdier opstdr i det sociale mede med andre mennesker, hvori
de formes og udvikles samt at veerdier er aftheengig af den sociale
position, som mennesket tilhorer. Veerdierne differentierer sig altsa
i forhold til menneskets status i samfundet. Endelig redeger Gunde-
lach for, at veerdier oftest kan forstds ud fra et veerdihierarki, hvor
nogle veerdier betragtes som veerende vigtigere end andre for men-
nesket. Dermed kan det ikke defineres generelt, hvilke veerdier der
er de mest grundleeggende for alle mennesker, da dette afthaenger af
det enkelte menneske, dets behov og status (Gundelach 2002:16-17).

Overordnet kan veerdibegrebet defineres og forstas ud fra to aspek-
ter henholdsvis generations- og aldersperspektivet, som modseetnings-
fuldt differentierer sig fra hinanden. I generationsperspektivet antages
det, at fodselsaret spiller ind p4, hvilke vaerdier mennesket har igen-
nem hele livet, hvilket betyder, at forskellige generationer har forskel-
lige veerdier, som stort set er stabile gennem livet. Der er altsa nogle
specifikke kendetegn, som er seeregent for hver generation, da de pree-
ges af nogle bestemte begivenheder, som dermed determinerer men-
nesket igennem livet, hvorfor veerdierne ligeledes er uathaengigt af det
sted mennesket er i livscyklussen (eksempelvist om mennesket har
bern eller €j). Generationsperspektivet henviser derfor til, at veerdier-
ne fastseettes i berne- og ungdomsarene — primeert igennem opdragel-
sen (Gundelach 2002:4-5), hvilket Ronald Inglehart redegerer for i sin
teori om socialiseringstesen. I denne tese postulerer Inglehart netop, at
menneskets grundleeggende vaerdier opstar igennem den socialise-
ringsproces, som mennesket gennemgar primeert i ungdomsarene.
Mennesket socialiseres til at have nogle bestemte veerdier, som vil
veere determinerende for, hvordan mennesket vil teenke og agere li-
vet igennem. I kraft af dette vil veerdierne ikke overvejende aendre
sig radikalt senere i livet. Der vil pa den made vaere forskel mellem
eldre og yngre generationers vaerdiorientering, hvilket betyder, at
den materielle velstand (som er fremkommet de senere 4r) desuden
ikke vil pavirke de eeldre generationers syn pd tilveerelsen (Ingle-
hart 1997:15,33-34,132).

Hvis mennesker skal vaere preeget af generationsperspektivet
samt af Ingleharts perspektiv pd veerdier, vil senmoderne menne-
skers veerdiorientering veere differentieret fra de aeldre generatio-
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ners, som er pd arbejdsmarkedet. En pointe der kan medvirke til
at forklare, hvorfor arbejdsgivere (af eldre generation) finder det
sveert at rekruttere og fastholde specielt de unge medarbejdere pa
grund af deres forskellige veerdiorientering. Dog kan det ikke vides,
om rekrutterings- og fastholdelsesproblemerne skyldes de @ldre
generationers fordomme overfor den yngre generation og deres
veerdier.

Ved aldersperspektivet antages det derimod, at menneskets alder
spiller ind p4, hvilken veerdiorientering mennesket har og ikke hvil-
ken generation mennesket tilhorer. Dermed er det aldersforskellen og
de erfaringsforskelle, der ligger til grund for veerdidifferentieringen.
Pa grund af disse tidligere erfaringer er mennesket ikke en passiv
modtager af veerdierne i samfundet, da menneskets veerdier medfel-
ger i det sociale mgde, som mennesket har med andre. Derfor udvik-
les og formes veerdierne desuden i feellesskaberne. Vaerdierne vil i
denne tese @ndre sig lobende gennem livet atheengigt af alderen og
de begivenheder (eksempelvist om der stiftes familie eller indtraedel-
se af nye feellesskaber), som mennesket pavirkes af. Mennesker med
den samme alder vil altsd overvejende have de samme veerdier pa et
givent tidspunkt i livet (Ryder 1965:846,856,859; Gundelach m.fl.
2002:16).

Hvis mennesker skal veere preeget af aldersperspektivet i forhold
til deres veerdiorientering, vil de have de (til dels) samme veerdier
som deres medmennesker med samme alder. Det faktum at de kan
befinde sig i den samme kontekst (eksempelvist arbejder i samme
virksomhed), vil yderligere praege deres veerdier, da denne begi-
venhed /kontekst gor sig geeldende for netop disse mennesker. Pa
grund af den samme kontekst, som menneskene befinder sig i, er
det muligt at klassificere, hvilke veerdier de overvejende har, hvor-
for en veerdietikette nemmere kan placeres pd disse mennesker.
En viden som geor det nemmere at rekruttere og fastholde for virk-
somheder.

Gundelach og Nerregard-Nielsen konkluderer ikke i deres dis-
kussion, hvilket perspektiv, de finder mest anvendelig eller sand i
forhold til det senmoderne samfund, da Gundelachs og Nerregérd-
Nielsens undersogelse kun viser, at der kan differentieres mellem
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disse to perspektiver. Argumentationen for at aldersperspektivet er
mest anvendelig er, at alder (i modseetning til generation) forholder
sig til, at menneskets veerdier eendrer sig igennem livet pa grund af
livserfaring samt begivenheder og derved ikke er konstante. Dette
perspektiv underbygger endvidere Giddens’ og Sennetts arbejdsi-
deologi, da de begge mener, at mennesket i det senmoderne sam-
fund hovedsageligt pavirkes af de veerdier, som eksisterer i denne
periode, og dermed ikke i lige sd hej grad pévirkes af de verdier,
som eksisterede i eksempelvist det traditionelle samfund. Giddens
og Sennett ser derfor ligeledes menneskets veerdier, som veerende
en proces, der forlgber livet igennem og dermed aendres. Menne-
skets veerdier og opfattelse af livet eendrer sig derved i kraft af, at
samfundet eendrer sig. Dette vil ikke vaere aktuelt, hvis generati-
onsperspektivet var geeldende.

Ud fra denne verdidiskussion ser vi altsd, at senmoderne men-
neskers veerdier afheenger af deres alder og erfaringer samt at veer-
dierne udvikles og formes i det sociale mgde med andre mennesker.

Arbejdsveerdiorienteringsbegrebet henviser altsd til, at menne-
sket i det senmoderne samfund vil veare preeget af individuelle
verdier som eksempelvist selvrealisering, hvilket netop udleves
igennem menneskets arbejde. En viden der er vaesentlig og onsk-
veerdig at have i virksomheders personale- og arbejdsmiljearbejde,
hvorfor dette viser vigtigheden i at have kendskab til medarbejders
arbejdsveerdiorientering.

Arbejdsveerdiorienteringen giver en relevant

viden for virksomheden — forskningsmetoder

Naér virksomheder skal undersege medarbejdernes arbejdsveerdiori-
entering i kampen om at tiltreekke og fastholde dem, kan dette gores
ved at sperge ind til medarbejdernes og kommende medarbejders
veerdier og dermed hvad de prioriterer i deres (kommende) arbejde.
Det er her vigtigt at understrege, at der skal skelnes mellem faggrup-
per i selve arbejdsveerdiundersegelsen, da der ifelge vores arbejds-
veerdiorienteringsbegreb, er stor forskel pa eksempelvist sygeplejer-
skers og maskinmestres arbejdsrelaterede veerdier. Medarbejderne
skal derfor opdeles i malgrupper afheengigt af deres fagomrade, s&
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der kan skelnes mellem deres veerdier. Dette kan og ber derfor udar-
bejdes bade kvantitativt (ved en spergeskemaundersogelse) og kva-
litativt (ved interviews), idet dette giver bade det brede og dybdega-
ende kendskab.

Fordelen ved at udarbejde en sporgeskemaundersogelse er, at der
kan indsamles nogle standardiserede besvarelser, hvilket dermed gi-
ver et kendskab til nogle overordnede tendenser, kendetegn og men-
stre i medarbejdernes udtalelser og dermed i deres vaerdioriente-
ring. Via statistikken er det muligt at finde feelles og specifikke ken-
detegn ved medarbejderne, som giver et godt overblik over, hvilke
veerdier de prioriterer i arbejdet. Dog er den kvantitative underse-
gelse mangelfuld i forhold til at ga i dybden med faeenomenerne,
idet det ofte er sveert at fa besvaret hvorfor veerdier er prioriteret,
som de er (de Vaus 2001:1-4,253). Derfor er det yderst gavnligt at
supplere en spargeskemaundersogelse med kvalitative interviews,
netop for at fa det dybere kendskab til medarbejdernes og kommen-
de medarbejders arbejdsrelaterede veerdier. Interviewene er (til for-
skel fra den kvantitative undersogelse) mere aben i spergsmélene
og giver derved medarbejderne mere frihed i deres besvarelser. Ved
at benytte interviews opnds der altsd en mere dybdegédende, sub-
jektiv indlevelse og forstdelse af medarbejdernes og kommende
medarbejders arbejdsverdiorientering — en pointe nedenstdende
citat illustrerer:

en enestdende sensitiv og steerk metode til at fa fat i
de interviewedes oplevelser af deres hverdagsverden
og dens levede betydning. Interviewet seetter de in-
terviewede i stand til at meddele andre deres situati-
on ud fra deres eget perspektiv og med deres egne ord
(Kvale 2005).

Der kan med fordel benyttes det semistruktureret forskningsinter-
view, som netop har til hensigt at indhente beskrivelser af medar-
bejdernes arbejdsveerdiorientering i en struktureret form samtidig
med, at det giver mulighed for, at medarbejderne kan veere frie i
deres forteelling. Formaélet er derfor ikke at sgge kvantificering men
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opnd en dybere forstdelse for de kvantitative resultater. Det semi-
strukturerende interview er kendetegnet ved, at det fokuserer pa
bestemte temaer, hvori der eksisterer spergsmal, som hverken er
helt abne eller stramt struktureret. P4 denne mdade sikres der et se-
mistruktureret interview, hvor der er fastlagt centrale temaer, som
er medvirkende til (samt sikrer), at den enskede viden opnéds om-
kring de arbejdsrelaterede veerdier samt at der opstar en dbenhed
overfor uventet viden, som medarbejderne kan fortaelle (Kvale
2005:41,129,133-136).

Arbejdsveerdiorienteringen kan altsd med fordel underseges bade
kvantitativt og kvalitativt, idet dette giver virksomheder et dybdegé-
ende og bredere kendskab til den enskede malgruppe og dermed de-
res veerdier. En viden der ellers kan veere sveer at opn4, hvis en under-
sogelse ikke foretages. Nar de arbejdsrelaterede veerdier er undersogt
og systematiseret af virksomheden, er det nemmere at finde praecist
de veerdier, som kan veere medvirkende til at tiltreekke samt fastholde
den specifikke mélgruppe, hvorfor denne viden kan benyttes direkte
i en rekrutterings- og fastholdelsesstrategi. Veerdierne indkorpereres
derfor i bade profileringsmateriale, rekrutteringsmateriale samt i de
strategier, som skal udarbejdes for at kunne fastholde specifikke per-
sonalemalgrupper.

Praktisk anvendelse af
arbejdsvaerdiorienteringen

Vores pointe er, at det igennem veerdikendskabet er muligt at udar-
bejde nogle specifikke kendetegn i forhold til virksomheders med-
arbejdere og kommende medarbejdere. P4 baggrund af den veerdi-
undersogelse, som virksomheder udarbejder, er det netop muligt at
finde specifikke kendetegn via tydelige monstre i det kvantitative
og kvalitative materiale. Nedenstdende figur illustrerer, hvordan
dette kan udarbejdes, hvor der ses en person med de arbejdsrelate-
rede veerdier denne har (fundet ud fra virksomhedens undersogel-
se) og dermed hvilken arbejdsveerdiorientering, der netop kende-
tegner personen som medarbejder. Figuren udtrykker derfor meget
klart og tydeligt, hvad der motiverer en medarbejder til at soge et
arbejde samt blive i det.
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Figur 1 Eksempel pd en medarbejders arbejdsveerdiorientering

Lon efter individuel fortjeneste |

Atblive inddraget i beslutninger |

Kunne se et fremtidsperspektiv i arbejdet |

En anerkendende ledelse |

God balance mellem arbejdsliv og
familieliv/ fritidsliv

Onsker at arbejde i et godt menneske-
ligt arbejdsmilje iseer gode kollegaer

Kilde: Selvkonstrueret figur

Som ovenstdende figur illustrerer, er der nogle helt klare, specifikke
kendetegn ved denne medarbejder, hvilket betyder, at disse veer-
dier er yderst anvendelige i en rekrutterings- og fastholdelsesstra-
tegi. Virksomheden kan derfor indkorperere disse veerdier i eksem-
pelvist profileringsmateriale. Pointen med denne artikel er netop at
vise, at en undersogelse af den enskede malgruppes arbejdsveerdi-
orientering er medvirkende til at sikre en optimal og vellykket re-
krutterings- og fastholdelsesstrategi. Viden om malgruppens arbejds-
veerdiorientering bliver derved et vigtigt redskab for virksomheden.
Vi mener netop, at det igennem et dybdegdende kendskab til mal-
gruppen er muligt at udarbejde eksempelvist malrettet profilerings-
materiale som stillingsannoncer. Formadlet for virksomheder bliver
derfor at analysere eksempelvist deres stillingsannoncer for at se,
om de fundne arbejdsrelaterede vaerdier er repraesenteret i materia-
let. Hvis veerdierne er udestdende kan det forklare, hvorfor den en-
skede maélgruppe er sveer at rekruttere og fastholde. Det er derfor
veesentligt at veerdierne indkorpereres i profileringsmaterialet séledes,
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at virksomheden slar pd og prioriterer de vaerdier, som malgruppen
har, hvilket vil give det positive resultat, at medarbejderne er nem-
mere at tiltreekke og fastholde.

Sociologiens bidrag

Som argumenteret for tidligere er en af de vigtigste funktioner i en
HR-afdeling at kunne tiltraekke, udvaelge samt fastholde de rigtige
medarbejdere for herved at sikre en konkurrencedygtig udvikling i
fremtiden. Derfor er det vigtigt at kunne rekruttere og fastholde med-
arbejderne maélrettet sdledes, at virksomheder ikke bruger unedven-
dige udgifter. Maden hvorpé at sikre dette kan derfor veaere at have
det nodvendige kendskab til medarbejderne og de veerdier, som de
prioriterer i deres arbejdsliv. Uden en sddan viden kan virksomheder
risikere en medarbejderflugt. Vi har i denne artikel forsegt at seette
fokus pd vigtigheden i at have et kendskab til medarbejders og kom-
mende medarbejders arbejdsveerdiorientering samt forsegt at give en
forstdelse for, at medarbejderne er en malgruppe, som er vigtig at
have et grundigt kendskab til — en viden der er forholdsvis enkelt at
anskaffe og giver en ekonomisk gevinst for den virksomhed, som
praktiserer den.

At bruge sociologien i human ressource arbejdet er et relativt nyt
feenomen, idet det indtil videre har veeret sveert at gennemskue, hvor-
dan dette fagomréade positivt har kunnet bidrage til det personale-
meessige arbejde i virksomheder. Sociologien kan netop bidrage til at
give en forstdelse for menneskets tilgang til arbejdslivet, hvor tilgan-
gen afheenger af, hvilken medarbejdergruppe, der er i fokus og deres
veerdier. Artiklen demonstrerer derfor anvendeligheden af sociologi-
en i HR-arbejdet og at sociologien er yderst anvendelig i forhold til
udarbejdelse af rekrutterings-, fastholdelses- og udviklingsstrategier.
Sociologiens force er netop at udarbejde analyser bade kvantitativt og
kvalitativt samt gennemskue menstre i det analyserede materiale —en
force der er nem at udnytte i HR-arbejdet, hvis blot det vides hvordan.
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Slutnoter

1

Nar der i artiklen henvises til betegnelserne “rekruttere” eller ”rekrut-
tering” menes der hvervelse eller tiltreekning af medarbejdere. Der
afgreenses derfor ligeledes fra intern rekruttering.

Med rekruttering varetages “ad hoc” menes, at virksomheder rekrutte-
rer og fastholder medarbejdere ud fra deres egne formodninger om,
hvad malgruppen ensker og forventer i et job uden forst at udarbejde
en analyse af malgruppen samt de genbruger jobannoncer og materiale
til alle malgrupper uden at differencere mellem de forskellige jobanse-
gere.

Ved ”selvrealisering” forstar vi, at mennesket far udlevet individuelle
behov, mal eller ensker, som dermed har sterst betydning for menne-
skets liv.

Med “fleksibel” eller ”fleksibilitet” mener vi, at menneskets arbejde er
udsat for en fleksibel tilgang, hvor det eksempelvist er arbejdstiden,
-opgaverne og -tilgangen, der er pdvirket.
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Michael Hviid Jacobsen & Rasmus Antoft

Daden som arbejdsliv
- ansatser til en dramaets, folelsernes,
omsorgens og hdbets professionssociologi

“Where there is mastery, there is no mystery”
- Yogi Bhajan

Dedens domane

Doden er en iboende — en nedvendig, uundveerlig, ufravigelig, men
ikke desto mindre ofte uensket — del af ethvert samfund. Derfor skal
alle mennesker definitivt — men pa et indtil videre endnu ikke-fastlagt
tidspunkt — de. I Danmark der der hvert dr ca. 55.000 mennesker — det
vil sige mere end 1.000 om ugen og ca. 150 hver evige eneste dag. For
langt sterstepartens vedkommende er det noget, der foregar uden, at
det tiltraekker sig synderlig opmeerksomhed, men mindre det er seer-
deles dramatiske, uventede eller voldelige drsager, der ligger bag.
Selvom hver eneste deende i gennemsnit har i omegnen af fem over-
levende parerende (Benschop 2003), og i tilleeg hertil for det meste en
lang reekke venner, bekendte og kolleger, sa forsvinder langt de fleste
mennesker dagligt ud af vores samfund pa en neermest usynlig og
umeerkelig méde. Det gor de, fordi de lever deres sidste tid og slut-
teligt der inden for et professionelt afgraenset dedens domaene.

Det, den anerkendte franske mentalitetshistoriker Philippe Aries
(1981) betegnede som “dedens domeene’ — altsé de dele af vores sam-
fundsliv, der kommer i beroring med eller omhandler deden — har
kontinuerligt forandret sig gennem historiens udvikling. Aries un-
dersogte selv, hvordan dedsmentaliteten i den vestlige verden havde
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undergdet ganske betydelige forandringer siden middelalderen. Hans
grundtese var, at vi havde bevaget os fra et fortroligt til et frem-
medgjort forhold til deden, og at dette blandt andet skyldtes, at vo-
res personlige forstehdndskontakt med deden gradvist var aftaget,
og at vi stadig sjeeldnere kom i neerkontakt med deden. Mange andre
samfundsforskere med interesse for deden har siden understottet
denne grundtese. Som den italienske sociolog Gianfranco Pecchinen-
da skriver om det overordnede dedssociologiske blik pd dedens ud-
vikling over tid:

Alle thanatologerne (dedssociologer) forekommer at
veere enige om det folgende forhold: At de moderne vest-
lige samfund blandt andet er kendetegnede ved deres
abenlyse afvisning af deden. Eller for at sige det med an-
dre ord — den forma mentis eller det symbolske univers,
der er karakteristisk for disse samfund, kan ikke pa no-
gen made inkorporere deden i sit mentale kort over vir-
keligheden ... Vores samfund har tilegnet sig en reekke
kollektive og defensive strategier, der i storre eller min-
dre grad er institutionaliseret og implementeret i sam-
fundet, med det formal at skabe de beskyttende barrie-
rer, der er nodvendige for at afveerge dedens potentielt
forstyrrende pavirkning (Pecchinenda 2007:169).

I forsoget pa at afveerge denne ‘dedens potentielt forstyrrende pa-
virkning’ har det moderne samfund bestreebt sig pa at afgreense og
isolere deodens domeene fra resten af samfundslivet, og et af de steder,
hvor denne forandring mest tydeligt har sat sig igennem, er i forhold
til hdndteringen af de deende. Denne handtering er i dag i forhold til
for blot et drhundrede siden i stigende grad praeget af institutionalise-
ring, professionalisering og medikalisering (Jacobsen 2001). Dette har
en vigtig betydning for den made, hvorpd de mennesker, der arbejder
med deden - ‘dedsarbejderne’ - opfatter og udferer deres arbejde.
Fordi deden er en del af alle samfund — dedeligheden har til alle
tider og steder vaeret 100 % — har alle samfund ogsa har haft deres
dedsarbejde; tidligere om end knap sa professionaliseret og knap sa
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afskeermet fra andre dele af samfundslivet. Forhen i det, vi ofte yn-
der at kalde mere traditionelle eller farmoderne samfund, udfertes
arbejdet med deden af den neermeste familie eller frivillige fra det
lokale feellesskab og fandt sted i den deendes eget hjem. Men mo-
dernitetens fremvaekst eendrede afgerende pa dette, som den tyske
filosof Walter Benjamin engang bemeerkede:

I lebet af moderniteten er deden i stigende grad blevet
skubbet ud af de levendes erfaringsverden. Tidligere
fandtes der neermest ikke et hjem, ikke et veerelse, hvor
der ikke engang var en, der var ded ... I dag lever men-
nesker i rum, der er ubererte af deden ... og ndr livsafslut-
ningen naermer sig, gemmes de veek pé sanatorier eller pa
hospitaler af deres arvinger (Benjamin 1936/1969:93-94).

I modseetning hertil er dedsarbejde i dag derimod noget, der fortrins-
vis udspiller sig bag tykke mure, hvor det praktiseres af enten et spe-
cialiseret eller i andre tilfeelde forholdsvis uuddannet personale, der
tager sig af de dele af livet, der omhandler deden. Dette er méske en
generel men stigende tendens til professionalisering, som ogsa findes
inden for en lang reekke andre sektorer om omrader af samfundslivet
(Wilensky 1970). I tilleeg hertil er dedsarbejde heller ikke noget, der
ofte omtales. Selve betegnelsen er da ogsa lidt knudret — udledt fra
det engelske udtryk deathwork — og antallet af danske boger eller artik-
ler om det er stadig overraskende begreenset (for undtagelser, se f.eks.
Jacobsen 1997, 2007a, 2007b; Boesen 2006). Internationalt har der i &re-
nes lob veeret en vis omend sporadisk bevdgenhed omkring dedsar-
bejdet (se f.eks. Bradbury 1999; Charmaz 1980; Glaser & Strauss 1965;
Habenstein 1955; Howarth 1996; Johnson 1998, Mello 2002; Persky
1972; Smale 1985; Sudnow 1967), men det er stadig et saerdeles be-
greenset tema selv inden for arbejdslivsforskningen eller professions-
sociologien, som ellers ville veere nogle af de mest naturlige og op-
lagte steder at interessere sig for dodsarbejdet.

I modseetning til Philippe Aries’ historieskrivning og flere dedsso-
ciologer, der har vaeret optaget af historiens langstrakte og store vin-
gesus (det der kaldes longue durée), er det hensigten i dette kapitel at
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anlaegge et mere mikro- eller professionssociologisk blik p&, hvordan
doden hdndteres i det konkrete mode mellem dem, der enten er dede
eller skal do, de parerende, der sorger for eller serger over de deende,
og de grupper, samfundet har givet ansvaret for arbejdsmeessigt at
varetage omsorgen, plejen og det praktiske i forhold til dem. Det er
sdledes ikke de store samfundstransformationer eller de skelseettende
begivenheder eller forandringer i samfundets overordnede funktions-
maéde eller forhold til doden, som her skal optage os, men derimod de
smd, minutigse, godt gemte, men stadigveek seerdeles vigtige om-
gangsformer og mestringsstrategier, der udspiller sig, nar mennesker
skal udsluses fra livet.

Dette kapitel vil kaste et lys over dele af dedsarbejdet i form af fire
metaforer, der kan indfange forskellige aspekter af dedsarbejdet og
belyse forskellige facetter af, hvordan dette arbejde kan gribes an. Dis-
se fire metaforer er henholdsvis ‘dramaturgisk arbejde’, ‘felelsesarbej-
de’, “omsorgsarbejde’ og ‘hbarbejde’. Men for vi kommer sa langt, s&
skal vi kort se p4, hvordan dedsarbejdet i et samfund, der har vendt
deden ryggen, ofte associeres med det sakaldte dirtywork.

Dadsarbejde som dirtywork

Dedsarbejde er i vores samfund ofte markant afsondret fra alle de
ovrige aktiviteter, der udspiller sig i menneskers dagligliv. Dette
skyldes formentlig den feromtalte tendens til, at det moderne sam-
fund i stigende grad fortreenger og tabuiserer deden og ger den til et
anliggende mere eller mindre udelukkende forbeholdt sdkaldt pro-
fessionelle. Inspireret af den tysk-engelske sociolog Norbert Elias’
(1983) beskrivelse af, hvordan deden langsomt men sikkert er blevet
flyttet ud i kulissen i det moderne samfund, betegnede den engelske
sociolog Anthony Giddens (1996) denne tendens som en ‘erfaringens
afsondring’, hvormed han henviste til folgende feenomen: At alvor-
ligt syge, kriminelle, psykiatriske patienter eller deende og dede
mennesker rutinemaessigt isoleres pa institutioner (det veere sig f.
eks. hospitaler, feengsler, plejehjem eller tilsvarende steder), hvor de-
res liv og ded — og hdndteringen heraf — i vid udstreekning varetages
af faggrupper, der er treenet til denne kontakt, hvorved almindelige
menneskers erfaring med disse grupper og deres livssituation er mi-
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nimeret. Erfaringens afsondring bevirker saledes, at ganske centrale
aspekter i vores samfund udspiller sig steder, hvortil adgangen er
begreenset, og hvorom vores viden derfor ogsd er begreenset.

En mulig konsekvens for dedsarbejdet af denne erfaringens af-
sondring af bl.a. sygdom og ded fra hverdagslivet er opkomsten af
det, den amerikanske sociolog Everett C. Hughes engang (om end i
en anden kontekst) betegnede som dirtywork — altsa en sektor af pro-
fessioner, der er optaget af de arbejdsopgaverne i et samfund, der
betragtes som veerende upassende, besudlende, ubehagelige, maka-
bre, smittende eller pd andre mdder anses som nedveerdigende eller
anstedelige. Hughes beskrev selv dirtywork i forbindelse med nazi-
sternes jodeudryddelser og de frygtelige opgaver, der blev vareta-
get af en lille gruppe, der enten skulle sld millioner af mennesker
ihjel eller efterfolgende medvirke til at bortskaffe dem i koncentrati-
onslejrene (Hughes 1970, 1971). Han anvendte steerke betegnelser
om dirtywork som ‘fysisk afskyeligt’, et ‘symbol pa nedveerdigelse’
og ‘skadeligt for ens selvveerd’. For Hughes blev dirtywork uddele-
geret til mindre grupper i samfundet, som skulle varetage de funk-
tioner og opgaver, som andre — i dette tilfeelde den almindelige ty-
sker —ikke gnskede eller kunne pétage sig. Det var ogsa centralt for
Hughes, at de grupper, der udferte dirtywork, ofte blev betragtet
gennem en negativ og til tider ligefrem dehumaniseret optik af om-
givelserne, fordi de blev associeret med det arbejde, de udferte. Det-
te til trods for at dirtywork i almindelighed — om det eksempelvis er
skraldemeend, bedemeend, rengeringspersonale, dyrleeger, dedspa-
truljer, prostituerede eller sdgar medvirkende i pornografiske film
(uden nogen sammenligning af disse arbejdsopgavers konkrete ka-
rakter eller moralske indhold i evrigt) — ofte kan veere af stor sam-
fundsmeessig betydning og nedvendigt for samfundets funktion og
videreforelse. Slutteligt angav Hughes det ogsa som et iboende traek
ved dirtywork, at dem, der udferer det, som regel ikke selv teenker
synderligt meget over det og derfor blot mekanisk udferer bestemte
og faste rutiner snarere end at reflektere dybere over arbejdet. Andre
har siden pépeget, hvordan dirtywork — og stigmatiseringen af dem,
der udferer det — kan fore til udviklingen af en seerlig steerk identifi-
cering med arbejdet, med ens kolleger og til skabelsen af seerlige
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forsvarsmekanismer til at modvirke omverdenens stigma (Ashforth
& Kreiner 1999).

Siden Hughes forst anvendte betegnelsen dirtywork er den anvendt i
en mangfoldighed af forskellige sammenhaenge og om en lang reekke
forskelligartede arbejdsopgaver og professioner (se f.eks. Bolton 2005;
Drew, Mills & Gassaway 2007; Emerson & Pollner 1976; Rainwater
1967; Sanders 2010). Det er kendetegnende for store dele af litteraturen
om dirtywork, at den ofte fokuserer pd den beskeeftigelsesrelaterede
stigmatisering, som knytter sig til det at arbejde med seerlige omrader,
objekter eller mennesker, der af samfundet anses som veerende afvi-
gende, anderledes eller uantagelige. Dirtywork kan saledes bade ople-
ves som beskidt af dem, der udferer det, og af de samfundsmeessige
omgivelser, hvorunder dette arbejde udspiller sig — f.eks. af andre kol-
leger, familie, venner eller samfundet i almindelighed. Det er, med den
canadisk-amerikanske sociolog Erving Goffmans (1963) ord, ‘stigmati-
serende’ at beskeeftige sig med deden. At noget er stigmatiserende be-
tyder, at det betragtes som afvigende fra normalen og som noget, man
helst skal holde sig fra for ikke at blive associeret med stigmaet.

Uanset om det omhandler omsorg og pleje for syge og deende, bort-
skaffelse af den dede krop eller det leegelige postmortem, sa betegnes
og betragtes netop dedsarbejde ofte som dirtywork (se f.eks. Ashforth
& Kreiner 1999; Ashforth, Kreiner & Sluss 2006; Gassaway 2007;
Kessler, Heron & Dopson 2009) — maske endda som arketypen pa dir-
tywork — mestendels fordi det involverer en naerkontakt til en stor del
af det, der i vores samfund defineres som tabu — krop, lugt, blod, urin
og affering, fordeerv, sygdom (potentielt smitsom sygdom), steerke fo-
lelsesmeessige udbrud, afmagt, sorg, frygt og deslige. Studier har da
ogsé dokumenteret, hvordan dedsarbejdere ofte oplever deres arbejde
som stigmatiserende i forhold til kolleger og omgangskreds, og at de
oplever en slags social isolation pd grund af deres beskeeftigelse med
deden (Charmaz 1980; Garden 2001). Derudover er det papeget, at
dirtywork som regel bade reelt er og af samfundet anses som lavstatus
og underbetalt, hvilket ogsa spiller ind pa den mdde, dem, der udferer
dirtywork, opfatter sig selv og deres arbejde (Stacey 2005).

Deodsarbejde rummer naturligvis ogsa andre dimensioner end det,
der her karakteriseres som dirtywork, og der er ligeledes i dele af lit-
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teraturen om dedsarbejde fokus pa, hvordan mange af dem, der ud-
forer sdkaldt dirtywork i forbindelse med grupper af netop alvorligt
syge og deende mennesker, faktisk oplever dette arbejde som besid-
dende en serlig mulighed for et meningsfuldt, veerdigt og anerken-
dende arbejdsliv (se f.eks. Korczynski 2002). Efter denne korte gen-
nemgang af dedsarbejdet som en seerlig slags stigmatiserende be-
skeeftigelse, lad os da se pd, hvad dedsarbejde ellers kan indbefatte,
og hvordan de aspekter af dedsarbejdet, der af samfundet maske
betragtes som dirtywork, forseges handteret af dedsarbejderne i de-
res konkrete arbejdsliv.

Dadsarbejdets dimensioner
Deodsarbejde bestar af en mangfoldighed af forskellige arbejdsopga-
ver og udferes af en mangfoldighed af forskellige professioner. Nogle
af disse arbejdsopgaver er konkrete, hdndgribelige og lavpraktiske,
mens andre er mere overordnede, terapeutiske eller spirituelle. Nogle
af de professioner, der oftest er involveret i dedsarbejde, er porterer,
sygeplejersker, leeger, bedemeend, social- og sundhedsassistenter, po-
litifolk, ambulancefolk, brandfolk og praester. Men det kan ogsa ind-
befatte arbejdet med sdkaldte postmortems og ligsyn af afdede, som
forestds af patologer og retsmedicinere (se f.eks. Timmermans 2006).
Deadsarbejde kan ogsd, i lidt mere ekstraordineere tilfeelde, udferes af
bedler, der skal forholde sig til det faktum, at de skal tage et liv (Hor-
num 1968; Johnson 1998). Derudover kan dedsarbejde veere det juri-
diske arbejde, som udferes af de strafferetsadvokater, der skal for-
svare dedsdemte, der afventer eksekveringen af deres straf i USA
(Mello 2002), men det kan naturligvis ogsé veere advokater, der skal
tage sig af ganske almindelige testamentesager, hvor man med pére-
rende eller alvorligt syge skal tale om svaere ting. Der findes siledes
mange forskellige professioner i vores samfund, der pa den ene eller
anden made skal handtere kontakten til den alvorligt syge og deende,
for hvem deden er neert forestdende, den dede krop, der skal fjernes
fra det aktive samfundsliv, eller de parerende til afdede, der skal tre-
stes og vejledes.

Dodsarbejde er i sagens natur mange forskellige ting for mange for-
skellige professioner, men feelles for alle former for dedsarbejde er, at
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det involverer en form for mediering eller relation mellem menne-
sker. Den engelske dedssociolog Tony Walter (2005) har vist, hvor-
ledes dedsarbejde ikke blot involverer det traditionelle dyadiske for-
hold mellem eksempelvis en psykoterapeut og en klient (der har mi-
stet) eller en bedemand og de parerende. Faktisk, heevder han, invol-
verer meget dedsarbejde snarere et triadisk forhold, hvor dedsarbej-
deren skal mediere mellem de péarerende og den afdede eller mellem
andre involverede parter gennem forskellige riter, herunder ogsd i
forhold til kontakten med det hinsides spirituelle domeene. I forhold
til dette medierende dedsarbejde findes der ifelge Walter mange varie-
rende former for dedsarbejde, der ogsa rummer medierende elemen-
ter, og han angiver som eksempel herp4 fire forskellige idealtyper for
dodsarbejde, der i det dedsarbejde, der udferes i virkelighedens ver-
den, ofte vil fremstd som mellemformer.

For det forste det barriereopretholdende dedsarbejde, der omhandler
skabelsen af barrierer mellem de deende/dede og de levende, og pa
den mdde er det bade barriereskabende og barriereopretholdende
dedsarbejde. Barriereopretholdende dedsarbejde omhandler, hvor-
dan dedsarbejderen serger for at beskytte de levende for de dede, sa
man i mindst mulig omfang kommer i kontakt med dem. Klassiske
studier af denne type dedsarbejde er bl.a. afrapporteret af den ameri-
kanske sociolog David Sudnow (1967) i hans undersegelse af handte-
ringen af deden pé to amerikanske hospitaler i forhold til skabelsen af
barrierer mellem de alvorligt syge og deende patienter og de patienter,
der forventedes at overleve, og af den engelske sociolog Glennys Ho-
warth (1996) i hendes undersogelse af bedemaendenes arbejde med at
holde opsyn med og isolere de afdede fra omverdenen. Formalet er
her at holde de levende og de dede adskilt, og dette dedsarbejde vare-
tages ofte af bedemeend, sygeplejersker eller porterer.

For det andet det maglende dodsarbejde, der i modseetning til det
barriereopretholdende dedsarbejde omhandler skabelsen af kontakt
til og ikke afstand til de(n) afdede. Det er her meeglerens rolle — f.eks.
preestens — at sikre, at de deende eller dede kommer i kontakt og
kommunikere med de levende eller omvendt. Information flyder f.
eks. fra de levendes verden til de dedes i form af benner og minder.
Det er maeglerens opgave at facilitere dette flow af information, der
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dog ogsa — i spiritistens tilfeelde — kan stremme fra de dedes verden
til de levendes.

For det tredje det terapeutiske dodsarbejde, hvor der ofte er tale om
den klassiske dyadiske relation mellem eksempelvis en psykotera-
peut og en klient, der har mistet en keer. Formalet er at bearbejde
sorgen og fa den efterladte videre i livet. Her er hovedakteren som
regel sorgterapeuten eller krisepsykologen, der gennem sorgterapi
og samtale hjeelper den deende eller den efterladte videre i sit liv, og
fokus er fortrinsvis pa felelser og endemadlet er forlgsning.

Slutteligt er der vidne-dedsarbejde, der er en afart af det terapeuti-
ske dedsarbejde, men fokus er her ikke s4 meget pé at forlese den
deende eller efterladte for deres folelse af f.eks. vrede, sorg, aggres-
sion, hableshed eller lignende, men derimod at sikre, at den deende
eller de efterladte opretholder en igangverende dialog om deres
forhold til omgivelserne (f.eks. til de efterladte eller den afdede),
hvorved dedsarbejderen bevidner snarere end faciliterer dette ar-
bejde med at holde en livsforteelling i gang. Dette er et kendetegn
ved narrativ klinisk praksis.

Udover at tilbyde denne typologi over dedsarbejdet angiver Wal-
ter videre nogle af de vigtige professionelle og personlige ressour-
cer, som dedsarbejdere i almindelighed kan treekke pa: Aktiv lytten,
empati, fortrolighed og en ubetinget positiv agtelse for den deende/afdode.
Dette inkluderer savel faglig viden, menneskelig indsigt, eerbedig
personlig fremtreeden samt evnen til at fremfore en passende optree-
den foran et publikum, der er tynget af sorg, afmagt og tvivl. Dette
er ofte en harfin balancegang, hvor der skal tages sdvel praktiske
som folelsesmeessige hensyn til de tilstedeveerende, og der kan ofte
veere tale om, at man som dedsarbejder vil opleve bebrejdelser, fru-
strationer eller uforleste konflikter, som egentlig snarere stammer
fra de efterladtes relation til afdede.

Selvom Walters oversigt over dedsarbejdets dimensioner og kom-
petencer er ganske nyttig og god at teenke med, s& overser den dog
efter min mening den store gruppe af dedsarbejdere, der dagligt ar-
bejder med den konkrete, fysiske og folelsesmeessige kontakt til den
deende eller afdede, eller ogsa reduceres denne gruppe til at udfere
barriereopretholdende dedsarbejde, og derved overser den nogle an-
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dre vigtige aspekter af det, vi vil kalde dodsarbejdets mestring — mader
at forholde sig til og skabe mening i arbejdet med deden pa. Som den
amerikanske sociolog Stephen R. Barley engang slog fast i sin under-
sogelse af begravelsesbranchen: “For at kunne veere en dygtig udever
af et erthverv, m& man veere i stand til at skabe mening der, hvor en
novice maske ville misforstd et budskab eller slet ikke se nogen” (Bar-
ley 1983:3). Dette er et uomgeengeligt aspekt af dedsarbejdet — at gore
et arbejdsliv, der kontinuerligt er praeget af konfrontation med livets
endeligt, til noget meningsfuldt. Der findes en mangfoldighed af ma-
der, hvorpé dedsarbejderen kan skabe mening — bade for sig selv og
for de mennesker, han/hun udferer dedsarbejde for/pa. Meget af
dette meningsskabende mestringsarbejde udgeres af ubevidste om-
gangs- og adfeerdsformer, mens andre dele bestar af bevidste og stra-
tegiske handlingsstrategier.

I det nedenstaende vil vi kort praesentere fire centrale aspekter af
mestring og meningsskabelse i dedsarbejdet: dramaturgisk arbejde, folel-
sesarbejde, omsorgsarbejde og hdbarbejde. Selvom disse mestringsformer
her praesenteres som fire separate mader at gribe dedsarbejdet an p4,
sd vil de dog i de fleste konkrete arbejdssituationer og den daglige
praksis naturligvis overlappe, understette og nogle gange sikkert ogsa
modyvirke hinanden.

Dedsarbejde som ‘dramaturgisk arbejde’

Dodsarbejde som dramaturgisk arbejde omhandler fortrinsvis aspek-
ter af dodsarbejderens ydre fremtoning i kontakten til syge, deende,
doede eller deres parerende. Dodsarbejdets dramaturgi henviser sale-
des til, at dedsarbejdere — grundet karakteren af arbejdet som dem,
der i det daglige virke tager sig af et af vores samfunds mest penible
og ubehagelige feenomener, deden — nedvendigvis ma benytte sig af
forskellige strategier for at gere denne kontakt sa veerdig, fattet eller
afbalanceret som mulig bade af hensyn til de parerende, de deende
og sig selv, der derfor alle kan veere involveret i det, de amerikanske
sociologer Barney G. Glaser og Anselm L. Strauss (1965) rammende
betegnede som “gensidig forstillelse’. Hermed henviste de til, at alle
de implicerede parter i handteringen af deden péatager sig roller for at
kunne holde dedens tilstedeveerelse ud. Deden forekommer de fleste
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at veere noget ubehageligt og unaturligt (selv den mest naturlige
ded), og derfor opstar der ofte en vis forlegenhed eller manglende
folelseskontrol i forbindelse med dedsfald og den efterfolgende hand-
tering af deden. Everett C. Hughes (1971:318) noterede desuden, at
arbejdere, der arbejder med mennesker — sa som eksempelvis dedsar-
bejder — frygter for fejltrin og konstant forseger at udregne sandsyn-
ligheder for, at de fejler, eller at deres fejltrin opdages. For at undgé at
miste kontrollen, fejle eller ‘falde igennem’” bestar dedsarbejde derfor
for en vis del, som de to amerikanske sociologer Ronny E. Turner og
Charles Edgley (1976) med sans for detaljen illustrerede, af en konti-
nuerlig dramaturgisk manipulation af ‘fronts’ — af ens egen personli-
ge fremtreeden og af de fysiske omgivelser, hvori deden udspiller sig.
Sével det fysiske rum som den personlige facade manipuleres saledes
med henblik pa at minimere ubehaget ved deden. I forhold til det
fysiske rum f.eks. ved at den deende eller afdede ‘opbevares’ i seerligt
indrettede rum, hvortil adgang er begraenset. I forhold til den person-
lige facade saledes, at bestemte folelser enten tilbageholdes eller frem-
provokeres, sédledes at en passende attitude opretholdes. Som Erving
Goffman gjorde opmeerksom p4, er dedsarbejde — ligesom vores dag-
lige omgang med hinanden — omggeerdet af en hel del rollespil og selv-
preesentation i form af sdkaldt dramaturgisk ‘indtryksstyring’, der
ofte er organiseret som ‘holdoptraedener’. I forhold til dedsarbejde
skriver han f.eks.:

I forbindelse med en fremvisning af en afded i en begra-
velsesforretning vil de sociale kulisser og alle deltagerne
— inklusiv den pérerendes hold og bedemandens hold
— veere arrangeret pd en made, der udtrykker deres folel-
ser for den dramatisk dominerende deltager, den afde-
de. Men eftersom de parerende er uerfarne og tyngede
af sorg, og eftersom hovedpersonen i forestillingen ma
forblive i rollen som en, der ligger i dyb sevn, ma bede-
manden selv dirigere forestillingen, selvom han hele ti-
den ma veere selvudslettende i selskabet med den afde-
de eller befinde sig i et andet rum i forretningen, hvor
han ger klar til neeste fremvisning (Goffman 1959:105).
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Som dedsarbejder, i dette specifikke tilfeelde bedemanden, arbejder
man derfor ofte i speendingsfeltet mellem scene (frontstage) og ku-
lisse (backstage), i den ‘korridor’, som Goffman fandt serligt interes-
sant, fordi man her kunne iagttage en vidunderlig patagning og af-
tagning af dramaturgiske roller. Hvor man pd scenen konstant er ‘pd’,
sdledes at de parerende, den deende eller andre kolleger kan iagttage
alle ens handlinger, ytringer og felelsesudbrud, kan man ude i kulis-
sen (f.eks. vagtstuen, omkleedningsrummet, kontoret osv.) indeve og
forberede ens neeste optraeden og vaere mere afslappet og naturlig.
Deadsarbejde som dramaturgisk arbejde indbefatter saledes evnen til
— konfronteret med deden — at preesentere et professionelt ydre selv
for potentielle iagttagere.

Dedsarbejde som ‘falelsesarbejde’

Enhver fysisk neerkontakt til andre menneskers kroppe, hvor man for-
ventes selv at udvise en seerlig folelsesmeessig respons, er en emotio-
nel belastning, uanset om man er friser, der i hejt humer skal klippe
folks har (Parkinson 1991; Cohen 2010), stewardesse, der skal smile
venligt til selv de mest umulige passagerer (Hochschild 1983), ansat pa
et psykiatrisk hospital, der skal klippe negle pa og barbere de indlagte
(Goffman 1961), eksotiske dansere pa natklubber (Grandy 2008) eller
en lang reekke andre ofte kropsligt relaterede servicefunktioner i vores
samfund (Abiala 1999). Det geelder ogsa, og maske i seerlig grad, hvis
man er dedsarbejder, der kommer i neerkontakt med alvorligt syge og
deende kroppe som en iboende del af ens professionelle virke.

Hvor det dramaturgiske dedsarbejde fortrinsvis drejer sig om de
ydre overflader, handler folelsesarbejde snarere om de indre dybder
i den enkelte dedsarbejder. Dadsarbejde rummer savel praktiske som
mere psykologisk-terapeutiske funktioner. I disse sammenhznge er
det vigtigt, at dedsarbejderen er opmeerksom pa sivel egne som an-
dres folelser, seerligt fordi deden — i de fleste kulturer neermest pr.
automatik — er et seerdeles folsomt tema, der aktiverer seerligt dybe
folelser. Sidanne feolelser fordrer folelsesarbejde og folelsesarbejde er
sdledes folsomt arbejde. Det er derfor med sans for akkuratesse, pree-
cision, indlevelse, forstdelse, overskud og overblik, at man som deds-
arbejder befinder sig i ofte folelsesmeessig kontakt eller folelsesmaes-
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sig krise med enten deende, dode eller deres sgrgende efterladte. Den
amerikanske sociolog Arlie R. Hochschild (1983) har pa baggrund af
flystewardessers arbejde med at servicere kunder i ofte stressende og
pressede situationer defineret feenomenet ‘folelsesarbejde’ [emotion
work] som “handteringen af folelser med henblik pa at skabe en of-
fentligt iagttagelig fremtoning af ansigt og krop” (Hochschild 1983:7),
og pd den made rummer folelsesarbejde ogsé visse dramaturgiske
aspekter. Hochschild fortsetter med at konstatere, at “dette arbejde
fordrer evnen til at fremkalde eller undertrykke folelser for at opret-
holde en mine udadtil, der skaber en passende bevidsthedstilstand
hos andre” (Hochschild 1983:7). Folelsesarbejde bestér ifolge hende
af enten ‘frembringelse’ (evocation), hvorved man forseger at frem-
mane en serlig folelse, eller af ‘undertrykkelse’ (suppression), hvor
man forsgger at fortreenge og leegge lag pa en folelsesmaessig re-
spons eller tilstand. Felelsesarbejde er bade forskelligt fra alminde-
ligt fysisk arbejde og har visse lighedstraek hermed, og Hochschild
sldr fast, at “trods forskellen mellem fysisk arbejde og felelsesarbejde
findes der en lighed i den mulige omkostning i forbindelse med at
udfere arbejdet — arbejderen kan blive fremmedgjort fra en del af sit
selv —enten fra kroppen eller sjeelens marginer — der anvendes i arbej-
det” (Hochschild 1983:7). Hun sondrer i den forbindelse mellem over-
fladespil og dybdespil. Ferstnaevnte henviser til, at man gennem f.eks.
dedsarbejdet bevidst narrer andre til at tro pa ens felelsesmaessige
fremtoning — at man eksempelvis som dedsarbejder fremstar som
solidarisk i sorgen eller oprigtigt empatisk — mens man i sidstnaevnte
tilfeelde bevidst narrer andre samtidig med, at man ubevidst narrer
sig selv til at tro pa eegtheden af ens folelsesmeessige fremtoning eller
respons. Man bliver med andre ord folelsesmeessigt fremmedgjort
for sig selv og andre.

Deodsarbejdere befinder sig seerligt i denne farezone. For dem er der
som regel tale om, at de er fuldt ud bevidste om, at deres arbejde for-
drer, at man manipulerer og kontrollerer sine folelser — det er en ned-
vendighed, fordi man i sagens natur ikke kan leve sig lige meget ind
i alle de dedsfald, man skal varetage. Deodsarbejde er netop folelses-
arbejde i den dobbelte forstand, Hochschild omtaler. Man skal kunne
manipulere savel egne som andres folelser; man skal fremstd troveer-
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dig, indlevende, kompetent og med overblik og overskud i situatio-
ner, hvor andre mangler dette, hvorved man sikrer, at de implicerede
parter foler sig i trygge heender — og ogsa at de foler ‘det rigtige’. Alle
servicerelaterede jobs rummer sddanne elementer af folelsesarbejde
og indtryksstyring. Hvor stewardessers folelsesarbejde eksempelvis
gennem iscenesatte smil til og en imedekommende tjenstvillighed
overfor flypassagererne bestdr i at skabe en stemning af afslappethed,
hygge og af personlig opmaerksomhed, sd er dedsarbejderens folel-
sesarbejde derimod kendetegnet ved at skulle udtrykke sympati for
de efterladte og indlevelse for de deende, uden at det virker pataget
eller overdrevet. Det ville eksempelvis veere hejst upassende og i strid
med veardighed og dekorum for dedsarbejdere at smile eller grine,
nar nogen er géet bort, eller ndr parerende skal preesenteres for den
afdede. At arbejde med deden — og med mennesker, der oplever do-
den pa teet hold — betyder desuden ogsa, at man arbejder med ens
egne folelser om ens egen dedelighed og ens egen anerkendelse heraf
— dette er ogsa en veesentlig del af dedsarbejde som felelsesarbejde.

Dadsarbejde som ‘omsorgsarbejde’

Hvor dedsarbejde som dramaturgisk arbejde omhandler det ydre
indtryk og dedsarbejde som felelsesarbejde den indre oplevelse, dre-
jer dedsarbejde som omsorgsarbejde sig om det relationelle aspekt.
Det at arbejde med deende eller dode mennesker eller deres naerme-
ste parerende er ikke blot et funktionelt og distanceret foretagende,
der omhandler effektivitet og hurtig ekspedition. Det rummer, som
vi kort har vist, ogsd et folelsesarbejde, hvor en mangfoldighed af
folelser, egnes som andres, skal konfronteres og handteres. Dodsar-
bejde er —eller udvikler sig med tiden — naturligvis til en vis form for
folelsesmeessig rutine for mange dedsarbejdere, fordi det som naevnt
er umuligt, og menneskeligt opslidende, at lade doden dominere og
kolonisere alle ens handlinger og tanker. Det er imidlertid vigtigt, at
dedsarbejdere vedvarende er bevidste om, at det, der for dem maske
forekommer som dagligdagsforeteelser, for de mennesker, de kom-
mer i kontakt med, er noget exceptionelt og alt andet en rutineprae-
get: “Selvom et dedsfald er rutine for dedsarbejderne, skal de hand-
tere kontakten med mennesker, der er folelsesmeessigt involveret i
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den netop afdede og for hvem deden konstituerer en ekstraordineer
begivenhed” (Charmaz 1980:181). Dette geelder ikke blot i forhold til
kontakten med den netop afdedes parorende, men ogsd i forhold til
omgangen med den (endnu levende) deende og med den dede krop.
Derfor ma dedsarbejde ogsd rumme et markant element af om-
sorgsarbejde, der implicerer oprigtig anerkendelse, engagement, ind-
levelse, stotte og solidaritet, som ikke kan reduceres til overfladespil
af dramaturgisk skuespil eller manipulerende felelseskontrol. Man
kan ikke undga at fole noget, nar man arbejder med deden, ogsa selv-
om man — og maske endda succesfuldt — forseger at undertrykke det.
Den amerikanske professor i sciologi og socialt arbejde Yeheskel Ha-
senfeld definerer netop ‘omsorgsarbejde’ som en modseetning til ruti-
niseret og standardiseret kontakt til mennesker i offentlige ‘menne-
skebehandlende’ serviceorganisationer. Omsorgsarbejde defineres af
ham som en “ikke-rutiniseret aktivitet, der fordrer personlige og om-
sorgsgivende bdnd mellem udeveren og klienten” (Hasenfeld 1992:8),
der udspiller sig i ansigt til ansigt-meder mellem mennesker. Om end
dedsarbejde sjeeldent implicerer egentlige ‘klienter’, som Hasenfeld
her omtaler, er der derimod ofte tale om ‘brugere’ af de serviceydel-
ser, som dedsarbejdere — enten i offentligt embede eller privat regi —
forestar. Typisk bestdr dedsarbejde som et sadant omsorgsarbejde af
palliative indsatser overfor de deende, hvor der drages omsorg for
savel smertelindrende som mere &ndelige forhold, men omsorgsar-
bejde kan ogsa udvides til at dedsarbejderen skal fungere som prak-
tisk stetteperson eller som andelig sjeelesorger for de efterladte.
Dodsarbejde som omsorgsarbejde rummer saledes savel ‘stotteop-
gaver’ som ‘omsorgsopgaver’. Den danske samfundsforsker Tina Us-
sing Bemler (2000) har foretaget en relevant analytisk sondring mel-
lem netop stetteopgaver og omsorgsopgaver, hvor forstneevnte om-
handler praktisk hjeelp til specifikke og mélrettede goremal, mens
sidstneevnte eksempelvis indbefatter at veere til stede, at lytte, at veere
bekymret for den person, man drager omsorg for, at forteelle om sig
selv og at leve sig ind i dens andens situation, hvor man tager afseet i
et helhedssyn og er tidsubegraenset og personlig i relationen. Over-
fort til det faktiske dedsarbejde kan disse opgaver naturligvis ikke
altid adskilles, om end de professionsmeessigt er forholdsvis funkti-
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onsopdelte mellem eksempelvis bedemeend, preester, porterer, leeger,
psykoterapeuter, socialrddgivere og sygeplejersker. Det betyder dog
ikke, at overgangen mellem arbejdsopgaverne ikke i praksis er mere
sloret, og man kan sige, at langt stersteparten af det dedsarbejde, der
udferes i de fleste moderne velfeerdssamfund netop bestar i at skabe
en symbiose mellem stotte- og omsorgsopgaver og saledes sikre, at
bade de praktiske og de mere dndelige eller folelsesmeessige aspekter
af deden er deekket ind - for de deende og deres pérerende.

Dedsarbejde som ‘habarbejde’

Et af de formentlig vigtigste — men maske ogsa vanskeligste og mest
udfordrende — aspekter af dele af det dedsarbejde, der udferes, er
imidlertid hverken det dramaturgiske arbejde, folelsesarbejdet eller
det praktiske omsorgsarbejde. Det skal derimod lokaliseres i det ved-
varende arbejde med hdbet, som dedsarbejderen bade selv kan op-
leve, og som vedkommende kan videregive eller kommunikere til
dem, der pd den ene eller anden made kommer i neerkontakt med
deden. I modseetning til mange af de forskere, der fortrinsvis betrag-
ter dedsarbejdets karakter af dirtywork som noget negativt — og som
noget, dedsarbejderen udferer i en slags socialt underdanigheds- el-
ler serviceringsforhold til andre — kan man imidlertid ogsa se deds-
arbejdet og dets dirtywork som noget, hvor man faktisk i sin egenskab
af dedsarbejder formar at skabe noget positivt og derigennem sikre,
at andre mennesker - syge, deende og parerende — kan mode deden
pa en veerdig, habefuld og maske endda meningsfuld made. Dette
gores gennem genereringen, kultiveringen og opretholdelsen af ha-
bet. Lidt darligt oversat fra det engelske hopework kan dedsarbejdet
saledes ogsa ses som ‘hébarbejde’, hvor der arbejdes med at opret-
holde hab selv i de situationer, der kan forekomme héblose eller hin-
sides hébet — f.eks. nar darlige og nedsldende nyheder om en syg-
doms udvikling skal videregives til den syge og de pérerende, nar
man skal facilitere en samtale om et forestdende dedsforlab, eller nar
man skal fore en sveer samtale med mennesker, der netop har mistet
en, de har keer. Habet har mange ansigter, og hdbarbejdet har med
andre ord mange forskellige afsendere og modtagere athengigt af
den konkrete situation. I de senere ar er der inden for samfunds-
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forskningen da ogsd kommet et stadig sterre tveerdisciplineert fokus
pa habet som et feenomen, der fortjener forskningsmeessig interesse
og eksploration (se f.eks. Parse 1999; Eliott 2004). Selvom hébet méske
kan anses som et meget individuelt og eksistentielt feenomen, der i
udgangspunktet kun vedrerer det enkelte menneske, sa viser forsk-
ningen bl.a., at hibet er en dynamisk felelse, der kan opbygges i in-
teraktionelle relationer til andre mennesker.

Flere forskere inden for det sundheds- og sygdomssociologiske felt
har i de senere ar derfor ogsa forholdt sig til, hvorledes mange prak-
sisser inden for det palliative felt og maske i seerlig grad pa hospices
kan forstds som habarbejde, hvor en vigtig del af livskvaliteten i den
sidste tid for den deende skal findes i det faktum, at man malrettet
arbejder pa at skabe héb i til tider hablese eller udsigtslese situatio-
ner. Ofte fokuseres der pa betydningen af at opretholde den deendes
sociale relationer, at lindre fysiske smerter og ubehag, at den deende
oplever medbestemmelse i beslutninger, at der tages hdnd om felel-
sesmaessige og spirituelle forhold, og at den deendes individualitet,
veerdighed og autonomi respekteres til det sidste (se f.eks. MacLeod
& Carter 1999; Wong 2007). Den finske sociolog Anssi Perakyla (1991)
er en af dem, der specifikt har adresseret dedsarbejdet som en slags
hopework inden for en kontekst af kurativ behandlingsindsats. Pa
baggrund af et dybdegdende etnografisk studium pa et universitets-
hospital og med brug af deltagerobservation analyserede Perdkyld
sig frem til, at selv pa hospitalsafdelinger — som f.eks. leukeemiafde-
lingen — hvor deden ikke er en uventet gaest, er hdbet, optimismen og
tiltroen til, at der stadig kan gores noget, aktivt tilstede i mange af de
verbale og nonverbale praksisser, der udspiller sig. Dette kan natur-
ligvis tolkes som behandlingssystemets ukritiske ambition om ikke
at ville erkende nederlag, men det kan ogsa tolkes som et udtryk for,
at selv, nar der ikke er meget mere at gore, sa overlader man ikke
patienterne til en afgrundsdyb hdbleshed. Perdkyld demonstrerede
ogsd, at dette kunne have en positivt afsmittende effekt pd de patien-
ter, som ellers kunne forventes at veere overladt til en folelse af mag-
tesloshed, fiasko og frygt. Dette hbarbejde, som han afrapporterede,
kom bl.a. til udtryk ved en optimistisk dialogform, ved at betone at
man har kontrol over situationen, og ved at anvende noget sé basalt
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som humor og smil. Selvom det ikke var pd alle afdelinger, at hdbet
blev forsegt aktiveret — f.eks. glimrede den underspggte intensivafde-
ling sig ved ikke at veere preeget af synderligt meget hdbarbejde — s&
viste Perdkylds undersogelse betydningen af arbejdet med héb, selv
ndr habets faktiske fundament maske kunne veere sveert at f& gje pa.

Netop i forhold til deden — og deden er jo som bekendt en uafven-
delig del af livet — omhandler habarbejdet sdledes dedsarbejderens
evne til ikke at give op, ndr alt hdb ellers kan forekomme at vere
ude, eller ndr morket saenker sig over nogle syge og deendes liv i
den sidste tid. Det handler ogs& om at understette det hab, der méske
allerede findes, og som med mellemrum har brug for neering eller
opmuntring. Det kan dog ogséd handle om at seette habet i en reali-
stisk relief, som nar en forhabning, man tidligere neerede, ikke laen-
gere er hensigtsmeessigt eller kan blokere for at forholde sig til den
ubenherlige virkelighed, som deden ogsa — og ofte — bestar af. Men
der er udbredt enighed om, at hdbarbejdet aldrig ma handle om de-
finitivt at fratage nogen hébet eller udslukke den sidste rest af hab,
ogsd selvom nogle af de nyheder, man som dedsarbejder fra tid til
anden skal overbringe, kan veere trosteslose og ubarmhjertige, og nar
der ikke er meget at haenge habet op pa.

At arbejde med hébet — skabe, understotte, oppebaere, bibeholde
og til tider ogsé nedvendigvis seette hdbet op mod en skénselslas
virkelighed — er saledes en iboende del af meget dedsarbejde. For
mange af de dedsarbejdere, der i dagligdagen har kontakt til alvor-
ligt syge, deende eller parerende til deende og afdede, er evnen til
at finde et sandkorn af héb i et hav af hableshed séledes af storste
betydning. Som den amerikanske forfatter Norman Cousins engang
skrev om hébets serlige karakter: “Evnen til at habe er et af livets
mest betydningsfulde aspekter. Hibet giver mennesker en malsaet-
ning og energien til at begynde”. Arbejdet med hébet er da ogsd en
del af dagligdagen pa f.eks. mange hospices, hvor grensedragnin-
gen mellem liv og ded ofte er udvisket, og hvor deden er en uafven-
delig del af dagligdagen. Den amerikanske dedssociolog Michael C.
Kearl har da engang ogs& malerisk bemeerket, at han mener, at man
med god grund kan misteenke de mennesker, der arbejder pé ho-
spice, for, at de skjuler englevinger under deres uniform. Et smukt
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billede, der vidner om, at dedsarbejdet ogsa er et kald, hvor netop
arbejdet med hébet er et adelsmaerke. Eller som den tyske filosof Ernst
Bloch engang konstaterede i sin feenomenologi om hébet: “Det afge-
rende er at leere at hbe. Habets arbejde svinder ikke hen, det forel-
sker sig i det at lykkes snarere end at mislykkes ... Hébets folelse
udvider snarere menneskene end snaevrer dem ind” (Bloch 1985:1).
Seerligt i forhold til deden er hébet af afgerende betydning, for selv-
om det maske ikke eendrer ved dedens realitet, sd giver det menne-
sker mod til badde at arbejde og leve med deden.

Afslutning

I dette kapitel har vi beskrevet og begrebsligt eksemplificeret feenome-
net dedsarbejde. Mange andre aspekter af dedsarbejdet — dets sociale
status, dets kensmeessige sammensaetning, dets konkrete praksisser
eller dets sociale og kulturelle betydning — kunne veere berert, men
fokus har veeret p8, hvordan man kan forstd dedsarbejdet gennem for-
skellige optikker. For det forste viste vi, hvordan deden i vores sam-
fund i stadig stigende grad er blevet et professionaliseret anliggende,
fordi deden er blevet afsondret fra hverdagslivet, og dernzest hvordan
dette har affedt en udbredt opfattelse af dedsarbejde som sakaldt dir-
tywork, der er forbeholdt de fa, som udspiller sig i samfundets skygge,
og som ofte anses som stigmatiserende. Herefter fulgte en kort gen-
nemgang af dedsarbejdets dimensioner. I forleengelse heraf angav vi
fire forskellige former for mestringsarbejde i forhold til at skulle hdnd-
tere kontakten til deende, dede og péarerende i vores samfund. Som vi
har forsegt at vise, rummer dedsarbejdet mange forskellige facetter
lige fra det dramaturgisk iscenesatte arbejde, der bade skal daekke
over det faktum, at selvom — eller médske snarere fordi — deden er en
slet skjult hemmelighed i vores samfund, s& er den er sveer at skulle
forholde sig til, via det delikate folelsesarbejde, der udspiller sig inden
i dedsarbejderen og i vedkommendes relationer til sine omgivelser,
over det omsorgsarbejde, som er en nedvendig del af kontakten til al-
vorligt syge og deende mennesker, til det habarbejde, som enhver, der
arbejder med deden ma forsgge at inkorporere i sit professionelle vir-
ke, for at modvirke, at deden bliver altoverskyggende, og for at und-
gd, at kynisme og defaitisme bliver en del af ens arbejdsliv. Det her
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udviklede perspektiv bygger pa teoretiske refleksioner og empiri ind-
samlet i andre samfundsmaessige kontekster.

Der er pa dansk grund stadig forsket overraskende lidt i dedsar-
bejdet, og dette kapitel skal sdledes ogsa betragtes som et indledende
teoretisk og konceptuelt forseg pa at kaste lys over noget, vi stadig
forskningsmaessigt og empirisk ved forsvindende lidt om. Kapitlet
skal sdledes ses som en opfordring til arbejdslivsforskere og profes-
sionssociologer om at begynde at interessere sig for det arbejde, der
dagligt udferes i forbindelse med alvorlig sygdom og ded, og for
de professioner, der tager sig af de deende i vores samfund.
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Slutnoter

1 Dele af dette kapitel har tidligere veeret bragt i artiklen “Deathwork —
dramaturgisk arbejde, folelsesarbejde, omsorgsarbejde og livsarbejde”.
Omsorg: Nordisk Tidsskrift for Palliativ Medisin, 2007, 24 (4):41-47. Dette er
en udvidet og viderebearbejdet udgave af denne artikel.
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Det psykosociale arbejdsmiljz
malingsbetingelser

Nar det handler om arbejdsmiljeforskning og méling af arbejdsmilje,
sd er der én ting som mange arbejdsmiljeforskere er enige om, nem-
lig at den bedste tilgang er et standardiseret og valideret malings-
veerktej. Sdledes papeger Professor Tage Sendergaard Kristensen, at
mange forskere ved det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
(NFA) inklusiv ham selv er af den opfattelse, at en standardiseret og
valideret undersogelse er et af de vigtigste instrumenter i arbejdsmil-
joforskningen (Kristensen et al. 2005:438). NFA har i forleengelse
heraf selv beskrevet nogle kriterier, som udger standardbehovet for
psykosociale arbejdsmiljemalinger:

Udviklingen af valide veerkteijer til at male forskellige niveau-
er, muligheden for at forbedre kommunikationen mellem for-
skere, professionelle og arbejdspladserne samt muligheden
for at sikre nationale og internationale sammenligninger samt
forbedre og sikre evalueringer pé arbejdspladserne (Kristen-
sen 2002:1).

For at imedekomme ovenstdende kriterier har NFA udarbejdet et
standardiseret veerktej, der benaevnes NFA’s Tredeekkerskema. En
betragtelig fordel ved den standardiserede tilgang er, at alle kan fa
gennemfort arbejdsmiljoundersogelser uanset kendskab til abstrak-
te teorier og komplicerede koncepter. For netop at gore tredaekke-
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ren sa bred som mulig og anvendelig til alle aspekter af det psyko-
sociale arbejdsmiljg, bestdr skemaet af en lang version, som er ret-
tet mod forskning, en mellemlang til benyttelse af professionelle
indenfor arbejdsmilje og en kort version, som er tilteenkt arbejds-
pladsundersogelser. Til hver version af spergeskemaet er der pd
forhdnd tilteenkt forskellige typer standardanalyser, der kraever for-
skellige feerdigheder samt kendskab til analyseredskaber og abstrak-
te metoder, hvorfor en undersogelse med tredeekkeren er fastlagt fra
start til slut — fra distribuering til analyse. Opdelingen i de forskel-
lige versioner bevirker saledes, at alle pa tveers af uddannelse, er-
faringer og feerdigheder kan gennemfere en arbejdsmiljounderse-
gelse og placere arbejdsmiljeet i forhold til andre virksomheder.
Dette stemmer overens med NFA’s proklamerede formal med tre-
deaekkeren: at udbrede standardiserede og validerede arbejdsmilje-
undersogelser til alle.

Opdelingen muligger en opfyldelse af de ferneevnte kriterier for
NFA’s veerktojer, idet den gor det muligt at foretage malinger pa
forskellige niveauer, samtidig med at den danner et grundlag, hvor
professionelle, forskere og arbejdspladser kan kommunikere og sik-
re muligheden for sammenligninger. Dog anbefaler NFA, at arbejds-
miljeprofessionelle og andre, der beskeeftiger sig med arbejdsmilje,
ikke udelukkende opererer med én lgsning til alle problemstillinger
(AMI 2005:2). NFA er med andre ord opmeerksom p4, at det standar-
diserede veaerktej trods sine fordele ogsa har sine begraensninger, hvil-
ket netop er dette kapitels omdrejningspunkt.

Kapitlet vil beskeeftige sig med NFA’s tredeekkerskema i forhold
til kriterier for den gode arbejdsmiljeforskning. I denne forbindelse
vil vi inddrage forskningsprojektet VIPS (Virksomheders indsats for
et bedre psykisk arbejdsmilje), hvor NFA’s tredeekkerskema inden-
for det professionelle niveau er blevet benyttet. VIPS er gennemfort
i perioden 2004-2008 i samarbejde mellem NFA, Institut for produk-
tion og ledelse pa DTU (IPL), team arbejdsliv, samt tre institutter pa
RUC: Center for Arbejdsmilje og Arbejdsliv, Virksomhed og Infor-
mationsteknologier og Institut for Psykologi og Uddannelsesforsk-
ning. Der medvirker 14 virksomheder i projektet, som selv har stiet
for at planleegge og implementere indsatsen for et bedre psykisk
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arbejdsmilje, men disse har lobende kunnet modtage stette og spar-
ring fra forskerne.

Omdrejningspunktet i kapitlet vil veere tredeekkerskemaet med spe-
cifikt fokus pé kriteriet sammenlignelighed. Der fokuseres pa sam-
menlignelighed, da dette er medvirkende til at tilfore mening til obser-
vationer og analyser sdvel som at eliminere alternative forklaringer.
Spergsmalet er, hvordan kan man anvende sammenligning, nar man
behandler noget, der er sa individuelt som psykosocialt arbejdsmiljo?
I det efterfolgende vil vi derfor illustrere de mange metodiske fald-
gruber, der nemt kan folge af en standardiseret tilgang, som vi ser det
hos NFA's tredeekkerskema.

Sammenlignelighed - en negligering

af kontekstens variationer

Sammenlignelighed beskrives som et vigtigt kriterium for neesten
al forskning, da komparation er medvirkende til at tilfere mening
til observationer og analyser savel som at eliminere alternative for-
klaringer. I “"Research Design in Social Research” papeger David de
Vaus, dekan for humaniora og samfundsvidenskab ved La Trobe
Universitet, at der findes bade meningsfuld og meningsles sammen-
ligning. Meningsfuld sammenligning er bl.a. et middel til at oge va-
liditet, og det defineres konkret af de Vaus som veerende sammenlig-
ning, der tager sit udgangspunkt i grupper, der er tilneermelsesvist
ens i alle relevante aspekter undtagen den afhaengige variabel (de
Vaus 2001:43). Der er umiddelbart grund til at tro, at NFA opfylder
denne betingelse, idet de i forhold til tredeekkerskemaets pilotun-
dersogelse vaelger at aldersstratificere populationen samtidig med,
at der er eksplicit fokus pé for eksempel kon og brancher (Kristen-
sen et al 2005:439). Dette tolker vi, som et gnske om at opna til-
streekkelig information om respondenterne til at kunne bestemme,
om de er tilneermelsesvist ens i relevante aspekter. De typer grup-
peringer, der fremkommer af denne viden er eksemplificeret i ne-
denstdende tabel, som viser et udsnit af resultaterne ved dimensio-
nen ”Arbejde-familie konflikt.” Tabel 1 illustrerer NFA’s resultat-
handtering i forhold til dimensionen ” Arbejde-familie konflikt”. Ko-
lonne 1 i tabellen viser gennemsnittet for jobgruppen, hvor vaerdier
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der er signifikant forskellige fra gennemsnittet er markeret med *,
kolonne 2 viser dimensionens gennemsnit som lodrette streger i fi-
guren, og kolonne 3 viser antal respondenter (N).

Tabel 1 Arbejde-familie konflikt

Eznkassistentsr 30 | 55
Bygningsarbejdere, ufaglerte 30 | 30
Elektrikere 30 | 76
Kontorassistenter, privatansatte 30 | 125
Landbrugsarbejdere 30 | 37
Teknikere og konstruktorer 30 | 48
Tomrare og snedkere 30 | 43
Lagerskspedienter 31 | 26
Lastbilchauffarer 31 | 48
Slagteriarbejdars 31 | 22
Buschaufforer EE] | 20
Ekspedienter 33 | 14
Narings- og nydelsezmiddelzrbajdare 33 | 28
Pakkere, tapparizrbeidara EE] | 20
Bolitifolk og f=ngzelzpersonzle 33 | 13
Plejepersonale, hospital 34 | 22
Plejepersonale, plejshjem 34 | a5
Fuldmz=gtige, offentligt znsatte 35 | 26
Le=gesekratmrer 35 | 30
s=lgers 3s | 105
Eogholders og revizorar 36 | 77
Postbude 38 | 21
Socialridgivara s | 28
Sygeplejersker 37 | 109
Andre l=rere £ | 34
Butiksledere ES | 25
Chefer, offentlit ansatte ES | 21
Eibliotekarer og museumsfolk 39 | 20
Edb-folk s | &s
Gymnasielsrara ES) | 25
P=dagoger, daginstitution 39+ | 101
P=dzgoger, degninstitution 39% | B
Fysio- og ergotarapsutar a1 | 22
Le=ger og tandl=gar 41 | 35
Akademikere, naturvidenskabelige 42 | 32
Arbejdsledars a2= | e

Kilde: http:/ / www.arbejdsmiljoforskning.dk /Nationale%20Data/3dII/
TreDk2_DISCO.aspx?dimension=21&sort=RMean

Overraskende ses det af figuren, at respondenterne grupperes efter
jobtype, hvor jobtype konstituerer den uatheengige variabel mens ”ar-
bejde-familie konflikt” fremstér som den afheengige variabel. Respon-
denterne opdeles derfor ikke i grupper, der har alt tilfeelles undtaget
den afheengige variabel (de Vaus 2001:43). P4 baggrund af de Vaus’
betragtninger kan denne form for sammenligning karakteriseres som
meningsles, idet udveelgelsen af jobgrupperne alene fremkommer
som et repraesentativt udvalg af den arbejdende befolkning opdelt i
jobfunktion. Med denne type sammenligning opnas kun viden om
sammenhznge, der kan skyldes et utal af andre variable end lige job-
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gruppe. Hermed menes, at der pa trods af ensartet jobtype kan veere
en raekke forskelle i arbejdets organisering og krav inden for hver job-
type. Eksempelvis kan der veere stor forskel pa rejseaktiviteten, krav til
mobilitet og fleksible arbejdstider samt arbejdets kvalifikationskrav i
ovrigt, aspekter som alle pavirker balancen mellem arbejde og familie-
liv. Her kan neaevnes jobgruppen “selgere’, hvor der ma formodes at
veere betydelig variation over krav og organisering af arbejdet, alt
efter om man er salger pd et kontor eller kerende szelger, hvilke(t)
produkt(er) man seelger, om man er provisionslennet eller ej osv.

Pa trods af ensket om at skabe sammenligningsgrundlag afdeekker
NFA snarere tilfeeldige sammenheaenge end direkte kausalitet, idet de
forskelle, der méles, ligesd vel kan veere genereret af gvrige influeren-
de variabler. NFA haevder dog heller ikke, at tredeekkeren er et poten-
tielt veerktoj til at afdeekke kausale sammenhaenge, men dette aendrer
ikke pa, at de sammenligninger som tredsekkeren afstedkommer, ud
fra vores statistisk videnskabelige betragtninger umiddelbart kan ka-
rakteriseres som potentielt meningslese. Meningsfuld sammenlig-
ning kreever indsigt i analysens begraensninger og gyldigheden af de
deraf fremkomne konklusioner.

Den type sammenligning, som NFA fremviser, har herudover en
indbygget problematik, som vi vil benzevne som et generaliserings-
problem. Den meget simple standardiserede tilgang tager ikke hej-
de for de kvalitative forskelle, som den uafheengige variabel ved en
kvalitativ metodetilgang, ville kunne afdeekke. I stedet neutralise-
res alle forskelle, hvilket gor sammenligning yderst uhensigtsmaes-
sig. Eksempelvis er der som tidligere neevnt stor forskel pa krav i
arbejdet, alt efter om man er korende szlger eller selger pa et kon-
tor. N&r den uafhaengige variabel séledes forsimples bliver arsagen
til de forskellige svar, som to sddanne forskellige saelgere ville have,
umulige at afdaekke. F.eks. kan stress have forskellige negative kon-
sekvenser, alt efter hvilket arbejde der er tale om. Stress kan for nog-
le betyde muskelsmerter, for andre vil det vaere psykologiske fakto-
rer der spiller ind, men med forsimplede jobgrupperinger som den
uatheengige variabel bliver disse konsekvenser meget sveere at lo-
kalisere. Vi mener, at det kan diskuteres, om sammenligning som
validitet er blevet s& forherliget, at brugen heraf indimellem over-
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drives i en sddan grad, at sammenligningen ikke leverer brugbare
oplysninger.

NFA laegger som neevnt selv stor vaegt pa kriteriet om sammenligne-
lighed i relation til deres forskningsomréde og i anvendelsen af tre-
daekkerskemaet. Det er imidlertid ikke hensigtsmeessigt at foretage
sammenligninger pa baggrund af tredeekkerskemaet, fordi konteksten
negligeres til fordel for en antagelse om linezert gaeldende forhold.

NFA leegger som naevnt selv stor vaegt pa kriteriet om sammenlig-
nelighed i relation til deres forskningsomrdde og i anvendelsen af tre-
deekkerskemaet. Et eksempel herpa synliggeres blandt andet i VIPS
projektet (Virksomheders indsats for et bedre psykisk arbejdsmilje),
hvor analyserne pa baggrund af det mellemlange tredeekkerskema
primeert bestdr af komparationer pa tveers af sektorer, jobtype og af-
delinger. Derudover bliver resultaterne for hver virksomhed sam-
menlignet med landsgennemsnittet. Maden, hvorpa denne kompara-
tion foretages, er imidlertid kritisabel af flere grunde. For det forste i
forhold til, at NFA i deres analyser tilsyneladende ikke opdeler den
uafhaengige variabel i homogene grupper, der er tilnaermelsesvist ens
i alle relevante aspekter, undtagen den afheengige variabel, hvilket
ifolge de Vaus ellers er en nedvendighed for at opnd en meningsfuld
sammenligning (de Vaus 2001:43). Dette kommer eksempelvis til ud-
tryk i forhold til variablen jobtype, der indeholder kategorier som
bibliotekarer og museumsfolk, neerings- og nydelsesmiddelarbejdere
samt ekspedienter. NFA tager i deres sammenligning ikke hejde for
de store variationer, der er indenfor her af disse grupper, nar det gael-
der vurderingen af de psykosociale faktorer.! Der kan eksempelvis
veere stor forskel pa at veere leerer i en mindre landsbyskole og leerer i
en storre skole. De to leerere kan have vidt forskellige arbejdsbetingel-
ser. Et andet eksempel pa afgerende forskelle i arbejdsbetingelser fin-
des i sundhedsvaesenet, hvor den sygeplejerske, der arbejder med
mennesker har ganske andre arbejdsbetingelser end den sygeplejer-
ske, der udelukkende foretager kliniske analyser. Forskellene i ar-
bejdsbetingelser ma formodes at pavirke deres opfattelse af det psy-
kosociale arbejdsmilje. Forskellige jobbeskrivelser indenfor den sam-
me jobtype kan pa denne mdde betyde, at man vurderer de psykoso-
ciale faktorer forskelligt.
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Sammenligninger pa tveers af jobtype er ikke hensigtsmeessig eller
optimalt, hvilket tillige fremgér af en rapport fra Ledernes Hovedor-
ganisation (2002), der fastslar, at der er stor forskel p&, hvor voldsom-
me arbejdsrelaterede krav opleves alt efter, om man er mellemleder
eller topleder. Sidstneevnte medes med en storre grad af krav i arbej-
det, men har samtidig ogsa sterre indflydelse pa, hvordan kravene
imedekommes, idet de storre krav ofte skyldes et storre ansvar. Ka-
rakteriseringen af topledere og mellemledere under én kategori, vil
ifelge Ledernes Hovedorganisation resultere i to grupperinger, som
ikke har meget tilfeelles i forhold til dimensionen ”“Krav i arbejdet”.

Alle tre versioner af tredeekkerskemaet er centreret omkring 8 di-
mensioner, hvoraf “krav i arbejdet” er en af dem. Denne involverer,
hvor meget man skal nd pé sit arbejde, nedvendigheden af et hojt ar-
bejdstempo samt kognitive krav i arbejdet. Ved udarbejdelse af me-
ningsfulde analyser pa baggrund af empirisk materiale, der indehol-
der respondenter med store kvalitative forskelle i jobbeskrivelsen, ber
man derfor gruppere disse i forhold til den relevante dimension.
Dette kunne eksempelvis vaere en gruppering i forhold til, om de be-
strider et job med mange eller fa krav i arbejdet, da det vil generere
analyser, der med sterre sandsynlighed vil indfange den rette sam-
menheeng. Pa trods af ensket om at skabe sammenligningsgrundlag
afdeekker NFA i dette tilfeelde saledes snarere ssmmenhenge, som
ikke siger noget pa et videnskabeligt plan, fordi de forskelle, der ma-
les, ligesa vel kan veere genereret af ovrige influerende variabler.

Standardiseringens konsekvenser

Nar vi her fremhaever NFA og deres tredeekkerskema og illustrerer
deres svagheder, s& heenger det ikke sammen med at NFA har udar-
bejdet et darligt redskab til maling af det psykosociale arbejdsmilje.
NFA er en anerkendt akter pa feltet, og der er ingen tvivl om, at tre-
deekkerskemaet ogsa har sin samfundsmaessige berettigelse. Samti-
dig m4 det pointeres, at netop fordi NFA kan kendetegnes som en
primeer akter i forhold til det psykosociale arbejdsmiljeo som forsk-
ningsfelt, sa forventes det ogsa, at NFA er sit fulde ansvar bevidst, nar
de leverer et redskab som i sin udformning ikke kreever specifikke
feerdigheder. At skemaet lever op til kriterierne for god arbejdsmiljo-
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forskning og leverer valide konklusioner, det er noget som burde for-
ventes af NFA, der i Danmark méd betegnes som en hovedakter i for-
hold til arbejdsmiljosektoren. Dette tager ikke mindst sit udgangs-
punkt i, at NFA er politisk forankret, men understottes tilsvarende
gennem diverse artikler fra NFA, hvori det fremgdr, at centret: “(...)
i stigende grad [har] opndet status som "videnbank” for den samlede ar-
bejdsmiljosektor” (AMI 2006:6). I relation hertil beskriver NFA videre,
at de specifikt efterstraeber en dominerende position indenfor deres
felt, hvilket ekspliciteres i folgende citat: ”NFA skal vaere dominerende
inden for sit forskningsfelt og har som nationalt forskningscenter for ar-
bejdsmiljo som en af de vaesentligste opgaver, at virke som et centralt ele-
ment i et netvaerk af samarbejdspartnere”?. Nar NFA selv pointerer, at
de soger at seette standarderne pa feltet, at de vil fungere som det
centrale samlingspunkt indenfor arbejdsmiljeforskning, sa er det
vigtigt, at NFA tydeligt pointerer tredeekkerens begraensninger. Det
problematiske opstdr nemlig, ndr tredeekkeren gar fra at veere et
simpelt malingsveerktgj til at blive en institutionaliseret standard.

Standarder som standard

En institutionaliseret standard beskrives af dr. philos., professor Kjell-
Arne Rovik som en socialt konstrueret opskrift. Denne opskrift bli-
ver til forbillede for flere, og saledes udbredes standarden (Revik
1992:261). Eksistensen af en sddan standard betyder, at der dannes
normer for, hvad god arbejdsmiljeforskning er, og dette kan ifelge
Rovik nedfeelde sig som neermest regellignende sociale fakta og séle-
des begraense alternative tilgange (Rovik 1992:262). De socialt skabte
normer eller regler er altsa at betragte som afgreensede ideer om, hvad
der til enhver tid er den korrekte procedure. Et vigtigt element i
Roviks teori er, at grundlaget for den autoritet, som seetter standar-
derne, er baseret pa politisk magt, eller pd en udbredt opfattelse af
at den enkelte organisation er serlig fremgangsrig eller nyteenken-
de (Rovik 1992:267). Disse karakteristika opfyldes tydeligvis hos NFA
pa det respektive felt som folge af flere samvirkende elementer, herun-
der NFA’s status som nationalt forskningscenter og den dertilherende
politiske opbakning, den erkleerede unikke status som vidensbank,
repreesentant for den kritiske masse og relationen til gvrige forsk-
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ningscentre.* Med dette in mente bliver det tydeligt, at NFA som for-
billede méa veere meget opmaerksom p4, at tredeekkerskemaet ikke kun
vil blive anvendt af arbejdsmilje-professionelle, men at konceptet ogsa
kan forventes at blive adopteret af andre, som maske vil veere mindre
opmaerksomme pé skemaets anvendelsesmuligheder. Et af de erklee-
rede mal med tredeekkerskemaet var ogsa netop, at arbejdsmiljema-
linger skulle gores let tilgaengeligt. Problemet er bare, at det psykoso-
ciale arbejdsmiljo som forskningsemne ikke er s simpelt endda. I an-
dre termer kan man sige, at NFA har frigivet et produkt med en van-
skelig brugsvejledning, og det har gerne en tendens til at f4 konse-
kvenser for forbrugeren af produktet.

Standardens konstitutive virkninger
Tredaekkerskemaets folgevirkninger illustreres bedst gennem teori-
en om konstitutive virkninger i relation til de problematikker, der i
det ovenstdende er blevet belyst. Teorien om konstitutive virkninger
er fostret indenfor evalueringsteori og indebeerer, at evalueringer
kan medvirke til at konstituere praksis, som reekker ud over de bag-
vedliggende intentioner. Dette kommer til udtryk gennem ukompli-
cerede tilpasninger og justeringer i ikke reflekterende processer, hvis
primeere funktion er, at skabe en balance mellem intern stabilitet og
ekstern legitimitet. Undersogelsen og den rationalitet, der ligger bag,
angiver retningen for den evaluerede konteksts handlingsmenstre og
dermed for de konstitutive virkninger (Dahler-Larsen og Krogh-
strup 2001:231-243).

Som resultat af anvendelsen af tredeekkerskemaet kan der tilsva-
rende opsta konstitutive virkninger. Disse virkninger kan for det for-
ste opstd, fordi der i forhold til analyser pa baggrund af tredeekker-
skemaet er fokus péd at sammenligne virksomhedens psykosociale
arbejdsmilje med landsgennemsnittet, hvilket ogsa er en central del
af analyserne pa virksomhedsniveau i VIPS projektet. Disse konsti-
tutive virkninger opstdr, fordi landsgennemsnittet anvendes i en ikke
hensigtsmeessig sammenheng. En anvendelse af landsgennemsnit
beskrives i metodelitteraturen udelukkende som hensigtsmeessig,
nar der er tale om deskriptiv analyse, der danner baggrund for vi-
dere analyse (de Vaus 2002:275). I forhold til den korte og mellem-
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lange version af NFA’s tredeekkerskema er det imidlertid selve for-
madlet med analysen at sammenligne virksomhedens arbejdsmilje
med landsgennemsnittet. Umiddelbart kan dette resultere i, at tre-
deekkerskemaets fokus p4 sammenlignelighed bliver et mal i sig selv,
i stedet for blot at danne baggrund for efterfelgende indsats for at
forbedre arbejdsmiljeet. Der skabes sa at sige en opfattelse af, at det
gode arbejdsmilje er lig med en sa hej score pa nogle pa forhand
definerede dimensioner og skalaer, der sammenlignes med lands-
gennemsnittet. Risikoen, for at ssmmenligneligheden bliver det egen-
tlige formal med kortleegningen af arbejdsmiljoundersegelser, oges,
i og med at NFA ikke har et tilsvarende fokus pé den efterfolgende
proces. Fokus er pa en beskrivelse af, hvordan arbejdsmiljoet er lige
for tiden, men der mangler viden om, hvad man bruger denne vi-
den til, og hvordan man kommer fra kortleegning til handling.

Man kan argumentere for, at NFA er bevidst om denne problema-
tik, grundet at formalet med VIPS projektet er at give danske virk-
somheder et vidensgrundlag for den praktiske indsats for et bedre
psykisk arbejdsmilje. Baggrunden for det praktisk funderede vi-
densgrundlag er, at: ” Det er sveert at oversaette resultatet af en sporgeske-
makortleegning til den konkrete virkelighed, og det bliver derfor svert for
en virksomhed at finde frem til de relevante praktiske handlinger” (Hasle
m.fl. 2008: 14). I den forbindelse leegger NFA som tidligere neevnt
vaegt pa, at der ikke er én vej til et godt arbejdsmilje, og der ikke pa
denne made skal findes en standardmetode. Det psykiske arbejds-
milje kan kun forbedres, hvis indsatsen skraeddersys den enkelte
virksomhed. Derfor har NFA opstillet nogle blede og meget over-
ordnede retningslinjer i forhold til tredeekkeren, der ikke angiver,
hvordan resultaterne mere konkret skal tolkes eller benyttes. Som
eksempel er de blgde retningslinjer i VIPS projektet effektueret ved
opstilling af teser, som skal give inspiration til virksomheder, der ar-
bejder med at forbedre det psykiske arbejdsmiljo, men disse er stadig
meget brede teser. For eksempel angiver de, at virksomhederne skal skabe
en professionel uenighedskultur — men ikke hvordan man kan forsege at
skabe denne (Hasle m.f1.2008:101-105).

Umiddelbart er det imidlertid problematisk, at der ikke gives nogle
mere konkrete redskaber til, hvordan disse resultater kan henholds-
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vis tolkes og benyttes. Er sddanne redskaber ikke til radighed, ma
der formodes at veere storre risiko for, at kortlegningen ikke forer til
en malrettet indsats for at forbedre arbejdsmiljoet, fordi virksomhe-
derne ofte ikke ved, hvordan de kan gribe denne indsats an. Det m&
forventes, at arbejdsmiljeforskningen ikke blot bidrager med red-
skaber, der kan kortleegge det psykiske arbejdsmiljg, men ogsa bi-
drager konstruktivt til, hvordan den efterfelgende indsats skal hand-
teres. Dermed ikke forstdet pd den méde, at der skal findes frem til en
"best practice”. Arbejdsmiljeforskningen fokuserer pa denne made
primeert pa at udvikle redskaber til kortleegningen af det psykiske
arbejdsmilje, mens arbejdet med den efterfelgende indsats begreenses
til blede retningslinjer og teser, der ikke angiver mulige handlingsan-
visninger. Konsekvensen heraf bliver, at forskningen reduceres til at
veere udpreaeget problemorienterende, hvorimod udviklingsperspek-
tivet bliver fraveerende. Dette er problematisk, fordi arbejdsmiljesek-
toren ikke blot ber lokalisere problemer, men ogsé fokusere p&, hvor-
ledes disse problemer loses.

I forleengelse af ovenstdende er det samtidig vigtigt, at arbejdsmilje-
kortleegningen ikke kommer til at konstituere en praksis, som reekker
ud over de bagvedliggende intentioner. I evalueringsteorien er man
netop bekendt med, at malingskriterier kan risikere at blive veerdier i
sig selv:

Evalueringer udpeger betydningsfulde veerdier, som kon-
stituerer en bestemt praksis. Tolkninger, orienteringer og
handlinger i offentlige organisationers arbejde kan praeges
iretning af, det evalueringssystemet udpeger som veerdi-
fuldt. Evalueringssystemet bliver en mental ramme, hvor-
igennem arbejdet betragtes (Dahler-Larsen og Krogstrup
2001:238).

Tredaekkerskemaet kan betragtes som den forstaelsesramme, hvor-
med det psykosociale arbejdsmilje defineres. Ved at udarbejde et red-
skab, der kan kortleegge det psykosociale arbejdsmilje pa en arbejds-
plads, opstilles samtidig universelle kriterier for dette, hvilket i hoj
grad ma betegnes som problematisk. I bestreebelserne pa at konstru-
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ere et standardkoncept og simple maél, der lobende kan registrere til-
standen pd en arbejdsplads, skabes visse samfundsmaessige normer
og forventninger omkring, hvordan arbejdsmiljeet ber vaere for den
enkelte. Pa den mdde opstar en ideologisk kamp om at definere “det
gode arbejde” og “det gode arbejdsmilje”; en kamp, hvor NFA i rollen
som det autoritative centrum for dansk arbejdsmiljeforskning star
som sejrherre. Det kan i denne sammenhaeng undre, at NFA pd den
ene side er meget agtpagivende med ikke at opstille standardmeto-
der i forhold til, hvordan virksomhederne kan arbejde med at for-
bedre det psykiske arbejdsmiljo, mens man pa den anden side har
en central rolle i forhold til at definere standarder for, hvad der ka-
rakteriserer et godt psykisk arbejdsmilje.

Nar det “gode” arbejdsmiljz seettes pa

formel og kompleksiteten negligeres

Udsagn om ”det gode” bliver i videnskabelig sammenheng saed-
vanligvis behaeftet med stor usikkerhed, men i arbejdsmiljeforsk-
ningen trives de universelle dogmer tilsyneladende i bedste velga-
ende. Selvom det psykosociale arbejdsmiljo er et relativt nyt forsk-
ningsfelt, er der alligevel allerede tale om et ret veletableret felt in-
denfor arbejdsmiljeforskningen med faste forestillinger om, hvad
der bor kendetegne et godt psykosocialt arbejdsmilje, og séledes
ogsd hvad der ber kendetegne den gode arbejdsplads. Man kan dog
argumentere for, at der findes forskellige definitioner af det gode
arbejdsmilje, at den gode arbejdsplads athenger af den gode med-
arbejder, samt at “det gode” afheenger af subjektiv vurdering. Sa-
ledes bor det psykosociale arbejdsmilje betegnes som et saerdeles
kompliceret felt. I neerveerende artikel er der sat fokus pa, hvordan
dette komplicerede felt takles, hvorigennem vi har segt at formulere
en advarsel omkring nogle centrale faldgruber i forskningen af det
psykosociale arbejdsmilje. Udgangspunktet for kritikken har veeret
NFA's tredeekkerskema, men vi gor i denne sammenhzeng opmaerk-
som pa, at NFA i hej grad ber betragtes som repraesentant for ar-
bejdsmiljosektoren i en bredere kontekst, hvorfor kritikken sdledes
ikke skal betragtes som veerende mentet pd tredeekkeren alene. Kri-
tikken er neermere rettet mod det, som tredeekkeren repraesenterer,
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hvilket er et standardiseret og reduktionistisk perspektiv pa et kom-
pliceret felt.

Det store fokus pa standarder og feelles indikatorer gor, at der in-
denfor arbejdsmiljeforskningen fostres en forestilling om sammen-
lignelighed og hej validitet. Standarderne eliminerer imidlertid det
kontekstuelle, og det er denne modsaetning mellem forskningsper-
spektiv og felt, der skaber ovenfor refererede potentielle problema-
tikker. I denne sammenhaeeng ma det derfor pointeres, at om end NFA
soger at levere empiriske regelmaessigheder, sé leverer et standard-
koncept ikke forklaringerne p& sddanne regelmeessigheder. Dertil er
det psykosociale arbejdsmiljo for kompliceret.
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Slutnoter

1

I VIPS projektet arbejdes med tre forskellige samfundssektorer, som
man har inddelt efter, hvad virksomhederne arbejder med: industri (ar-
bejde med ting), omsorgsarbejde (arbejde med mennesker) og symbol-
arbejde (informations- og vidensarbejde). (Hasle m.fl. 2008: 10). Inden
for disse sektorer er der dog store forskelle pa virksomhederne, hvilket
resultaterne ogsa viser (Hasle m.fl. 2008:3-4).

http:/ / www.arbejdsmiljoforskning.dk /Nyheder /Nyhedsarkiv /2007 /
AMI1%?20omdannes?%?200g%20£%C3% A5r%20nyt%20navn.aspx

Det m4 her bemeerkes, at NFA (jf. teorien om institutionaliserede stan-
darder) ikke er det autoritative ophav til de institutionaliserede standar-
der. Det tidligere neevnte screeningsredskab, tredaekkeren, er udviklet
pa baggrund af diverse teorier og undersogelser, som preeger feltet. NFA
kan derfor naermere siges at adoptere internationale standarder, men i
dansk kontekst kan der argumenteres for, at centret fungerer som et
autoritativt centrum for forskningsfeltets standarder.
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