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INLEDNING

I inledningen kommer vi att diskutera problematiken i dagens svenska
arbetsliv for att sedan ga vidare med att beskriva studiens bakgrund samt
syfte och fragestallningar.

1.1 Dagens arbetsliv - en spegelbild
Innan vi presenterar var studie vill vi ta med er ut, kontextualisera, och
blicka ut 6ver problematiken med dagens arbetsliv.

1.1.1 Arbetsmarknadspolitik idag

Hur manga arbetsfora ungdomar star utan jobb i Sverige idag? Svaret ar
att narmare tjugotva procent av den arbetsfora befolkningen i aldern 14-
24 ar i Sverige saknar arbete. Arbetslosheten i Sverige ar alldeles fér hog.
Jamfors dessa siffror med EU:s tjugofem medlemslénder &r det bara fem
som hade hogre ungdomsarbetsloshet dn Sverige ar 2005. Som om det
inte vore illa nog finns det, som Svenskt néringsliv papekat, en stor dold
ungdomsarbetsloshet, narmare 20 000 svenskar mellan 20 och 29 ar &r
fortidspensionarer. Dessa siffror gar inte en politiker obemarkt forbi.
Konkreta och direkta atgarder behdver sattas in for att fa in fler unga i
arbetslivet. Regeringen filar intensivt pa arbetsratten men till de unga som
star utanfor arbetsmarknaden har regeringen dock foga att erbjuda.
Centerpartiets I6sning &r att luckra upp anstallningsskyddet for arbetslésa
under 27 ars alder. Detta forslag skulle sanka arbetstryggheten och gora
det lattare att anstalla, men ocksa avskeda. Inget annat borgerligt parti
staller sig dock bakom Centerpartiets forslag om att forsvaga
anstallningsskyddet for unga. (www.expressen.se/index.jsp?a=585403)
Hur kan dessa siffror vandas? Hur underlattar man for fler att komma in
pa arbetsmarknaden, och hur 6kas rorligheten utan att samtidigt tumma
pa anstéllningstryggheten?

1.1.2 Att skapa en rorlig arbetsmarknad

Om vi gar vidare och tittar i ett storre perspektiv kan vi se att nya
forutsattningar genom globalisering, individualisering och Okade
flexibilitetskrav har skapats for den ekonomiska och sociala utvecklingen
och kraven pa forandring och anpassning i och utanfor arbetslivet ar
patagliga for manga manniskor. (von Otter, 2004) Detta har kommit att
yttra sig i en negativ trend av 0kad stress i samhallet med 6kad férekomst
av svar oro, somnrubbningar och trotthet hos enskilda individer pa
arbetsmarknaden. Medarbetare har som led i utvecklingen med sémre
fungerande trygghetssystem, dkad arbetsloshet med atféljande otrygghet i
arbetet, och 6kade effektivitetskrav fatt en allt storre ohalsa i arbetslivet.
(Vetenskapsradet, 2002:52)
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De forandrade forutsattningarna i samhéllet och arbetslivet staller 6kade
krav pa en mer flexibel och effektiv arbetsmarknad, och en 6kad rérlighet
ses allmant som drivkraften for att uppna detta. Med rorlighet avser vi i
detta sammanhang individers bendgenhet att byta och faktiska byten av
minst en av fOljande faktorer: arbetsuppgifter, yrke och arbetsgivare.
Rorligheten pa arbetsmarknaden anses i arbetslivsforskningen som en
viktig bestandsdel pa en vél fungerande arbetsmarknad (Juhlin &
Tengblad, 2004:11) och det har konstaterats att arbetskraftens rorlighet
har haft en trendmassig nedgang sedan 1960-talet till borjan av 1980-talet
och tenderat att fortsatta sjunka under stérre delen av 1990-talet.
Konsekvensen av en fortsatt nedgang blir att den ekonomiska
utvecklingen hindras. (NUTEK, 2000) Konsekvensen av en fortsatt
nedgang av  rorligheten pa  arbetsmarknaden  blir  ocksa
utestangningseffekter, det vill sdga det sker ett kraftigt tillflode av
arbetsféra som star utanfor  arbetsmarknaden, bland annat
langtidsarbetsldsa och langtidssjuka, samt 6kad inlasning av medarbetare,
och darmed Okade hé&lsobesvéar i arbetslivet. (Andersson, 2005:22;
Aronsson m fl, 2000:5; von Otter, 2004; Abrahamson och Heldmark,
2004) Inlasning definieras enligt Aronsson m fl. (2000:5) att ha en
anstallning men att inte befinna sig i sitt onskade yrke eller pa sin
Onskade arbetsplats.

Casten von Otter (2004) menar att for att 16sa inlasningsproblematiken
maste den frivilliga rorligheten pa arbetsmarknaden underlattas.
Arbetskraftens egen benédgenhet till rorlighet mellan olika foretag,
branscher och yrken ar av betydelse fér en gynnsam ekonomisk langsiktig
tillvaxt. Detta da en lattrorlig arbetskraft underlattar matchningsprocessen
mellan utbud och efterfrdgan pa arbetsmarknaden. (NUTEK®, 2000:15).
For att uppna en mer flexibel arbetsmarknad maste foretagen arbeta mer
lokalt da det ar dar som forutsattningarna for okad rorlighet skapas,
exempelvis genom samverkansfunktioner som arbetsgivarringar.
(Abrahamsson och Heldmark, 2004; von Otter, 2003)

Pa manga satt ter sig dagens situation paradoxal. Samtidigt som den
samhallsekonomiska och den inlasningsproblematiska situationen pekar
mot ett behov av att 6ka rorligheten, verkar arbetslivet leda till utslagning
och ohélsa pa grund av att det stalls for hoga krav pa flexibilitet inom
yrkeslivet. (Abrahamson och Heldmark, 2004)

1.1.3 Det goda arbetet
For att losa utslagning och ohélsa pa arbetsmarkanden och skapa ett
hallbart arbetsliv ar ett par av de viktigaste forutsattningarna ett rikt

L NUTEK str for narings- och teknikutvecklingsverket.



arbetsinnehall samt individens mojlighet att sjalv paverka sin
arbetssituation. Det kravs att individen delegeras ansvar, far mojlighet till
samarbete med andra samt kan 6Gverblicka den verksamhet hon deltar i.
(SOU 1990: 49) Att daremot vara utsatt for hoga arbetskrav och samtidigt
ha lag egenkontroll éver arbetssituationen innebar en betydande risk for
negativ stress. Krav som stélls i arbetet, den enskildes kontroll dver sin
arbetssituation och mojligheter till stod fran arbetskamrater och ledare ar
tre avgorande faktorer for upplevelse av negativ stress i arbetslivet.
(2001:2; Theorell, 2003) Om ett arbete inte erbjuder en god
arbetssituation eller ger den mening som individen efterfragar, ar det inte
otdnkbart att denne vill byta yrkesbana for en ny karridr. For att inte
inlasning ska uppsta pa individniva, ar en okad rorlighet saledes en
forutsattning for att individer i storre utstrdckning ska kunna byta yrke,
arbetsuppgifter eller arbetsplats. (Aronsson m fl, 2000:5)

1.1.4 Flexibilitetens konsekvenser for individ, foretag och
samhalle

Globaliseringen och de ckade kraven pa rorlighet har gett upphov till en
markant 6kad forandringstakt och ddarmed som ndmnts ett Okat behov av
flexibla organisationslésningar. (Aronsson och Sjogren, 1994) Med
flexibilitet som ledstjarna kommer foretagen att bygga upp en kundstyrd,
foranderlig produktion och organisera sig i l6sliga natverk. (Castells,
2000) Flexibilitet definierar vi som formagan att anpassa sig till skilda
situationer.

Detta krdaver dock att foretagen i sig ar anpassliga i forhallandet till de
villkor under vilka de verkar. Foretagen maste som organisationer
betraktade vara rorliga och kunna flytta, minska och utfka sin
verksamhet, allt efter behov. En flexibel organisation staller parallellt
med detta hoga krav pa sin arbetsstyrka. Det kravs av medarbetarna
engagemang i och lojalitet med foretagets malsattningar. (Allvin, 1997)
Det finns de som menar att kraven pa en mer flexibel arbetskraft kan ses
som positivt pa grund av att medarbetarna inte behover vara lasta vid en
enda arbetsplats utan kan planera sitt arbetsliv mer kreativt. (Giddens,
1998) Enligt Beck (1998) ar mojligheten att forma sitt eget liv, nagot som
starkt efterfragas av manniskorna och individualiseringsprocessen &r
nagot som kopplas till arbetslivets flexibilisering. (Beck, 1998; Allvin,
1997 och Castells, 2000)

Av de strategier som anvands for att skapa en flexibel organisation &r
funktionell flexibilitet, den som &r minst kontroversiell. Funktionell
flexibilitet definieras som arbetsrotation eller annan intern omférdelning
av arbetsuppgifter (Gronlund, 2004) och arbetet forandras mot
individualisering. (Castells, 2000) Jobben breddas vilket gor att anstéllda



kan véaxla mellan olika arbetsuppgifter, kopplas till inflytande och
utveckling, kontinuerlig kompetensutveckling, en god arbetsmiljo och
trygga anstallningar. (Gronlund, 2004) Istallet for att utféra en
standardiserad objektiv arbetsuppgift forvantas den enskilde sjalv att
definiera sin uppgift i forhallande till verksamhetens mal. (Castells, 2000)
Det talas om en uppkvalificering av arbetet genom ett vidgat
arbetsinnehall och ett okat sjalvbestammande for medarbetarna. |
flexibilitetsdebatten beskrivs denna utveckling garna som positiv, som ett
svar pa behoven hos en heterogen arbetskraft med varierande livsstilar.
(Castells, 2000; Piore och Sabel 1984)

Men individualiseringen &r inte sjalvklart bra fér individen. Individen kan
till exempel inte langre folja en uppsattning fardigformulerade regler,
men maste anda agera pa ett satt som ar funktionellt for verksamheten
(Allvin, 1997) och pa det samhélleliga planet ar dennes frihet fortfarande
begrénsad, inte av bindande traditioner, men val genom ett beroende av
institutionella regler och riktlinjer. Individualiseringen blir darfor ett evigt
bollande mellan ambitioner som drar at olika hall; krav i yrkeslivet,
nodvandigheten av en utbildning, skyldigheter gentemot barnen och
hushallsarbetets monotoni. (Beck, 1998)

Samtidigt som flexibiliteten och individualiseringen kan vara nagot
positivt for individen finns en allvarlig risk att individens identitet
undergréavs och fororsakar bristande sjalvkansla och rotloshet. (Aronsson
och Sjogren, 1994) Sjalvidentiteten maste darfor omskapas och mer eller
mindre standigt rekonstrueras mot bakgrund av vardagslivets skiftande
erfarenheter. Detta innebar pafrestningar som har ett direkt inflytande
éver den personliga livssfaren. Det kan till slut bli svart for individen
sjalv att veta vem hon &r och vad som forvantas av henne i olika
situationer sasom pa arbetet eller i hemmet. Viktigt att komma ihag ar att
detta ar nagot vi reagerar subjektivt pa. Vissa individer klarar detta
omskapande och dessa forandringar bra medan det kan stélla till stora
problem for andra. Giddens (1999) diskuterar dven fenomenet urb&ddning
som uppstatt i dagens samhélle, det vill sidga frikopplandet av sociala
relationer fran lokala kontexter tvars over obegransade avstand i tid och
rum.

Pierre Bourdieu kritiserar att staten i och med individualiseringen verkar
ha dragit sig tillbaka fran en rad sektorer inom samhallslivet som tidigare
sorterade under denna, och med detta avsagt sig ansvaret over det
offentliga. Individualiseringen kan ses som en bidragande faktor till att ha
skapat ett samhéllsklimat som reducerat forestéllningen om kollektivt
ansvar, vilket gynnar statens tillbakagang. Fokuseringen pa individen
leder da till att skulden kan skjutas pa den egna medarbetaren, da



vederborande blir ansvarig for sin egen olycka och foretaget kan fransaga
sig sitt ansvar. (Bourdieu, 1999)

1.2 Bakgrund

Vi gar nu vidare och presenterar bakgrunden till var studie. Studien &r en
del i ett storre forskningsprojekt DYNAMO?, och harrér dven fran var
kandidatuppsats.

1.2.1 Fristaende delstudie i ett DYNAMOprojekt

Mot bakgrund av vart egenintresse till diskussionen av rorlighet i
arbetslivet har vi i samrad med forskare vid Linkopings Universitet
beslutat att genomféra var magisteruppsats som en fristaende delstudie
inom DYNAMO och Forskningsprojektet Arbetsgivarringar- som
strategi for rorlighet och halsa i arbetslivet, vilket ar ett samarbete
mellan forskningsgruppen, Starck & Partner och de ingaende
medlemsforetagen i arbetsgivarringen. DYNAMOs huvudsyfte ar att
utveckla metoder for att forebygga ohalsa, sjukskrivningar och utslagning
bland anstallda som befinner sig i riskzonen.
(http://projekt.arbetslivsinstitutet.se/Presentation.aspx?projlD=438)

Starck & Partner har ett projekt som bestar av tre steg. Steg ett ar att
personer informeras om vad projektet innebar varpa individen sjalv far ta
kontakt med Starck & Partner for ett introduktionssamtal, vilket &r
anonymt gentemot chefen, steg ett. Darefter finns mojligheten att ga
vidare till steg tva, Livs- och Karriarplanering som omfattar sex till atta
moten och stracker sig tre till sex manader i tiden. For att ga vidare till
detta kravs ett godkannande av chefen. Resultatet av steg tva ar en
handlingsplan som ska diskuteras tillsammans med chefen.
Handlingsplanen innehaller tva delar, en del som ar arbetslivsinriktad och
en av mer privat karaktdr och som inte visas for chefen. Livs- och
Karriarvagledningssamtalen genomfors av konsulter pa Starck & Partners
kontor under arbetstid. Det finns en generell plan for hur Livs- och
Karriarplaneringen gar till, men den ar samtidigt individuellt anpassad.
Det sista steget, steg tre, innebéar att den deltagande kan fa préva annat
arbete vid annan arbetsplats via projektet.

Forskningsgruppen granskar den metod som Starck & Partner arbetat
fram. Granskningen utgar fran en plan dar processen pa féretagen och
bland medarbetare foljs under projekttiden genom tre empiriska steg —
enkéater, gruppintervjuer och enskilda intervjuer. Syftet med denna
metodik ar att komma at hinder, mojligheter och effekter, pa saval
organisationsniva som individuell niva.

2 DYNAMO 4r ett program som star for Dynamiska arbetsmarknader och organisation. Syftet &r att
stimulera samverkan for dkad rorlighet pa regionala och lokala arbetsmarknader.
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Intressanta preliminéra resultat som framkommit i forskningsprojektet av
sarskilt intresse for var studie ar att av samtliga deltagande i Livs- och
Karridarplaneringsprojektet som presenterat en handlingsplan for chef har
86 procent vidtagit nagon form av forandring. Av dessa har 30 procent
lamnat fOretaget, 26 procent har rort sig till annan arbetsplats inom
foretaget och 30 procent har fordndrat sina arbetsuppgifter. Ett annat
viktigt resultat av Starck & Partners arbete ar kunskapsspridning om
inlasnings- och rorlighetsproblematiken till foretag i form av seminarier
och konferenser.

Ett genomgaende monster i gruppintervjusvaren visar att projektet
bidragit till en storre 6ppenhet inom foretagen i diskussionerna om,
atgarder for och synen pa rorlighets- och inlasningsproblematik.

Vidare har Starck & Partners utvecklingsprojekt lyckats na personer som
Aronsson m fl. (2000) benamner som inlasta; det vill séga personer som
uppger att de har fel yrke och/eller fel arbetsplats.

Endast 10 procent av deltagarna i projektet kan inom en tvaarsperiod
tanka sig att arbeta kvar pa sin arbetsplats med samma arbetsuppgifter, 34
procent vill byta arbetsplats och 20 procent kan tdnka sig att arbeta kvar
pa arbetsplatsen men med andra arbetsuppgifter.

I utvecklingsprojektets grundidé lag tankar om att identifiera en grupp
personer som var i riskzonen for ohdlsa och framtida sjukfranvaro.
Ovanstaende siffror angaende inlasning, stress och hélsa talar for att
undersokningsgruppen kan beskrivas som en sadan riskgrupp. Ett antal av
dem som deltog i enkatstudien foljdes upp genom enskilda kvalitativa
intervjuer. Fokus var att fordjupa inlasnings- och rorlighetsproblematiken
samt deltagarnas erfarenheter av och synpunkter pa Starck & Partners
projekt. I intervjuerna framkom att inlasning mycket handlar om viljan att
byta arbetsplats, men kanske framférallt om att fa &ndrade
arbetsuppgifter. Nar det galler personernas handlingsplaner funderar
manga i form av olika atgarder: forandringar inne i organisationen, det
vill séga arbetsuppgifts- och/eller arbetsplatsrorlighet, men aven i termer
av byte av yrke och organisation, vilket betyder extern rorlighet.

Mot bakgrund av DYNAMOs resultat blir det aktuellt och relevant for
oss att ga in och utfora en fordjupad studie av problematiken kring
rorlighet och inlasning.

Var studie begransas till att endast omfatta intervjupersoner som
genomgar eller har genomgatt Starck & Partners Livs- och
Karridrplanering och som uppgivit att de vill byta arbete. Fokus kommer
att ligga pa individniva dven om vi ocksa vill relatera till hur
samhadllslivet ser ut idag.



1.2.2 Kandidatuppsats

| var kandidatuppsats, Karlskrona Arbetsgivarrings Personalpool -
framjare av 6kad rorlighet, var syftet att problematisera och forsta hur en
arbetsgivarsamverkan som denna kunde framja en okad rorlighet utifran
individ-, foretags- och samhéllsperspektiv. De slutsatser som framkom
var att stora delar av syftet med Personalpoolen var okanda for
medarbetarna, och saval medarbetare som arbetsgivarrepresentanter
maste engageras och involveras mer i Personalpoolen for att arbetet med
denna inte skall stanna upp eller rinna ut i sanden. En annan slutsats vi
drog var att vi sag en framtid i Personalpoolen da den framjar en mer
lattrorlig arbetskraft som [ forlangningen underlattar
matchningsprocessen mellan utbud och efterfragan pa arbetsmarknaden,
vilket minskar risker for inlasning. (Lannsj0 & Wallin, 2005) Mot
bakgrund av dessa slutsatser ar det relevant att férdjupa studier i metoder
att oka rorlighet och saledes minska inlasning.

1.3 Syfte och Fragestallningar

Vart problemomrade som vi inledningsvis definierat och beskrivit lagger
grunden for studiens syfte som é&r att beskriva och skapa en forstaelse for
rorlighets- och inlasningsproblematiken i arbetslivet. Foljande
fragestallningar har formulerats for att uppfylla syftet:

- Hur upplever/upplevde individen sin arbetssituation?
- Hur ar individens instéllning till arbete?

- Hur upplever individen relationen mellan arbetet och det privata
livet?



1.4 Disposition
Vi har hittills presenterat inledning, bakgrund, vart problemomrade, syfte
och fragestallning. Nedan foljer upplagget av rapportens 6vriga delar.

Kapitel 2

Kapitel 3

Kapitel 4

Kapitel 5

Har aterfinns en genomgang av den tidigare forskningen
samt den teori som ligger till grund for var tolkning av
empiri. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av den
teoretiska referensramen.

Detta kapitel inleds med en redogorelse for de
metodologiska utgangspunkter som ligger till grund for
studien. Darefter foljer en beskrivning av urval, intervjuer
och databearbetning. Kapitlet avslutas med en diskussion
kring studiens kvalitet.

Har presenterar vi resultat och analys utifran tre teman;
arbetssituationen, instéllning till arbete samt relationen
mellan arbete och det privata livet.

Avslutningsvis for vi var slutdiskussion dar vi presenterar
studiens slutsatser och praktiska implikationer. Darefter
foljer en kritisk reflektion Gver studien och slutligen ges
forslag pa vidare forskning.



2 TEORETISK REFERENSRAM OCH TIDIGARE
FORSKNING

| detta kapitel kommer vi véxelvis att redogdra for tidigare forskning och
teorier kopplade till problemomradet. Vi kommer att utga fran tre
dvergripande teman; arbetssituationen, individens installning till arbete
och relationen mellan arbete och det privata livet.

2.1 Arbetssituationen

Birgitta Eriksson (1998) har genomfort en studie som visar att fa av de
undersOkta var intresserade av att byta arbetsplats. Ett missndjde Gver
arbetssituationen lat sig dock skonjas i resultatet, framst bland dem som
hade en lag grad av kontroll 6ver arbetet, hoga arbetskrav och lagt socialt
stod. Dessa medarbetare funderade i hogre grad pa att sluta sitt arbete an
de dvriga. Von Otter (2003) och Aronsson m fl (2000:5) belyser aspekten
att processen att sluta sitt arbete dock alltfér ofta stannar vid
funderingsstadiet. Den troga arbetsmarknaden gor att ménniskor blir kvar
I fasta anstéliningar och darmed i arbeten som de inte ser som sitt
onskade yrke i framtiden. Gardell (1976) visar i en studie att medarbetare
som stannar kvar i arbetssituationer med monotona arbeten och lagt
psykiskt valbefinnande inte nddvandigtvis gor det for att jobbet passar
dem bra utan snarare for att de ar alltfor bundna vid arbetet for att sluta
och i realiteten inte har ndgot val. Aven synen pa arbetets varde haller
ocksa pa att forandras genom att allt fler stiller hogre krav pa
stimulerande innehall i sitt arbete. (Olson, 2004)

Resultatet fran en annan studie av Aronsson m fl (2000:5) visar att 64
procent av alla fast anstallda i undersékningsgruppen befinner sig i sitt
onskade yrke och pa den onskade arbetsplatsen och resterande &r i nagon
mening inlasta. Nio procent ar vad man kallar arbetsplatsinlasta, sju
procent ar yrkesinlasta och hela 20 procent &r dubbelinlasta, det vill saga
svarar nej pa fragan om de finns pa 6nskad arbetsplats och pa fragan om
de befinner sig i det dnskade yrket. Aven Nordh (2003) visar pa att
manga anstéllda upplever sig vara inlasta. Situationen av for lag rorlighet
pa arbetsmarknaden kan uttryckas i termen av inlasning. En lag rorlighet
innebar saledes med detta synséatt en hog inlasningsfrekvens.

Inlasning ar forknippat med halsobesvar. Dubbelinlasta rapporterar oftare
magbesvar, olust och tréghet an ovriga anstallningsgrupper. Inlasning ar
aven forknippat med reducerade upplevda mojligheter att lara nytt och
utvecklas och likasa svagt stod fran chef vid svarigheter i arbetet. (Astvik
m fl, 2006:3) Orsakssambanden mellan dessa monster &r komplexa och
innefattar sannolikt olika onda cirklar. Exempelvis forefaller det troligt att
de som har uppfattningen att de befinner sig i ett icke 6nskat yrke i
mindre utstrackning intresserar sig for larande och kompetensutveckling



an personer som séger sig vara i det onskade yrket. Detta kan i sin tur
innebdara mindre stéd och uppmuntran fran chefer och sa vidare.
(Aronsson m fl, 2000:5)

2.1.1 Inlasning i arbetet

For att diskutera begreppet inlasning, har vi utgatt fran Aronssons
inlasningsmodell, dar fyra typer av inlasning kan skonjas. Dessa fas fram
genom att kombinera variabeln ratt eller fel yrke med variabeln rétt eller
fel arbetsplats. Denna modell vidareutvecklade vi i kandidatuppsatsen till
att aven inbegripa variabeln arbetsuppgifter. Ett yrke kan vara mycket
brett och innefatta manga olika slag av arbetsomraden och olika
arbetsuppgifter, och vi anser darfor att en medarbetare kan uppleva sig
vara inom réatt yrke men &r inlast pa grund av att han eller hon har fel
arbetsuppgifter inom yrket. (Lannsjé och Wallin, 2005) Inlasning ar en
subjektiv  upplevelse hos en individ och vad som utlGser
inlasningstillstandet i en given situation kan ocksa se olika ut hos olika
individer. Vi tanker oss alltsa att det hos enskilda individer kravs olika
avgorande faktorer och olika hoga trésklar, for att inlasning skall uppsta.
| diskussionen om inlasning tanker vi ocksa att en avgorande faktor som
bestammer om individen ser sig som inlast eller ej kan vara vilken
referenspunkt denna har vid sin bedémning. Utifran detta synsatt kan en
individ ha en faktiskt god trivsel pa sin arbetsplats med hogt stod, stort
handlingsutrymme och stimulerande krav men om hon i sina svar
relaterar till var eller med vad hon helt idealt skulle vilja arbeta kan hon
andd komma att beddma sig som inlast. Vi tanker oss vidare att
organisatoriska forutsattningar kan leda till upplevd inlasning.

Kopplingen mellan inlasning och ohalsa kan enligt Astvik, m fl (2006:3)
ske pa flera satt. Det forsta genom att enskilda individer blir kvar i
arbeten som de uppskattar och dar de har goda erfarenheter och
kompetens men som de av arbetsmiljoskal inte kan stanna kvar i. FOr det
andra att individer kommit fel i sitt val av arbetsplats eller yrke eller att
de utvecklats bort fran det val de en gang gjort, med foljden att denna
bristande Overensstimmelse kan utvecklas till vantrivsel, ointresse och
pessimism om framtidsmojligheterna. En tredje mojlig vag handlar om att
individer fran borjan &r i ratt yrke, men att forandringar i organiseringen
av arbetet kraftigt reducerar mojligheten att utféra arbetet
tillfredsstallande. Detta leder da till kontrollforlust i arbetssituationen som
i sin tur ger upphov till frustration och stressreaktioner och det &ar da de
forandrade arbetsvillkoren som leder till upplevelsen av inlasning.
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2.1.2 Krav, kontroll och stodmodellen

For att studera inlasning kan det anses lampligt att anknyta till
kontrollbegreppet, ldmpligen med krav och kontrollmodellen som ar
utarbetad av Robert Karasek och Téres Theorell. (Aronsson m fl, 2000:5)
Enligt krav och kontrollmodellen uppstar inlasning och psykisk
pafrestning och ohdlsa ur obalansen mellan krav som medarbetaren
utsatts for, egna handlingsmojligheter och det stod denne har fran chefer
och arbetskamrater. (Karasek och Theorell, 1990; Theorell, 2003) Krav
star for bade den fysiska anstrangning som kravs for att klara av arbetet,
och den psykiska anstrangningen, om arbetet ar omattligt och om det
finns tid att utféra arbetet. Kontroll eller beslutsfattande innefattar
medarbetarens mojligheter att sjalv fatta beslut och mojligheterna att lara
sig nya saker i arbetet, att utvecklas, att arbetet ger variation och
Kreativitet eller att man har repetitiva uppgifter. Det forutsatter att
medarbetaren har hoga fardigheter da detta ger en kontroll 6ver hur
uppgifter bast skall l6sas. (Karasek och Theorell, 1990) Modellen har
vidareutvecklats av Jeff Johnson (1986) genom att determinanten socialt
stod lagts till. Det sociala stodet ar dels fran chefen och dels fran
arbetskamraterna och kan ha betydelse direkt genom att det tillgodoser
grundlaggande behov av umgéange och gruppkénsla och indirekt genom
att det fungerar som en buffert mellan arbetskrav och individuella
forutsattningar. (Eriksson, 1998)

Hoga &

Alktiv Spéand
arbetssituation arbetssituation

Hégt krav, Hig Hégt krav, Lag
egenkontroll egenkontroll

KRAV

Avspand Passiv
arbetssituation arbetssituation

Lagt krav, Hég Lagt krav, L3g
egenkontroll egenkontroll

Laga

>
L&

Hég EGENKONTROLL g

Figur 2.1
Krav- och kontrollmodellen visar fyra kombinationer av krav och egenkontroll.
(Theorell, 2000)

11



Genom att kombinera hoga respektive laga arbetskrav med hog
respektive lag grad av kontroll kan man tanka sig fyra extremsituationer.
(Theorell, 2003; Eriksson, 1998) Kombinationen av hoga krav vid hogt
beslutsutrymme kallas i denna modell for aktivt, hoga krav och lagt
beslutsutrymme kallas for spant arbete, laga krav vid ett litet
beslutsutrymme passivt och laga krav vid hogt beslutsutrymme avspént.
Idealsituationen i arbetslivet motsvaras av den avspanda situationen, da
kraven inte ar extremt hoga och mdjligheterna att utdva kontroll &r hogt.
Da far man arbeta i rimlig takt och lagga upp det hela mycket sjélv.
(Theorell, 2003) Omfattande forskning visar att det framfor allt &r den
spanda arbetssituationen som okar riskerna for ohalsa (Vetenskapsradet,
2002: 52; Theorell, 2003) och vi tdnker oss att alltfér hoga krav
tillsammans med alltfor fa mojligheter for individen att forandra denna
situation kan innebara en inlasningssituation. Aven kombinationen med
laga krav och ett lagt beslutsfattande kan bidra till inlasningsstillstand da
ocksa detta innebar svarigheter att paverka och forandra en
otillfredsstéllande arbetssituation.

2.1.3 Krav och olika roller

Individens roller foérbinds med summan av de krav och férvantningar som
ingar i en position dér position avser det yttre och formella, som att en
person ar nagot visst, till exempel, arbetsrepresentant eller van. (Aubert,
1979) De roller som vi spelar bestams av en mangd faktorer, sasom krav
och regler fran samhallet, var arbetsmiljo och paverkan fran andra
aktorer. (Angelow och Jonsson, 2000; Goffman, 2000) Vart rollspelande
paverkas av de granser som det formella systemet skapar samt var
formaga att tekniskt klara av rollerna. En annan betydande faktor ar
huruvida var identitet stammer 6verens med de roller vi har. Varje person
har infor interaktionen med en annan aktor forvantningar pa hur den
andra aktoren kommer att genomféra sin roll. Ju storre skillnaden &r
mellan dessa forvantningar och rollens verkliga prestation, desto stOrre
blir missnojet. Da detta sker talar man om att en rollkonflikt har uppstatt.
(Goffman, 2000; Hardy och Conway, 1978)

De rollkonflikter som kan uppsta kan vara av tva slag. En intrarollkonflikt
innebdr att aktOren i en och samma position moter olika forvantningar om
vad som ar det riktiga rollbeteendet medan inter-rollkonflikter uppstar nar
en person innehar flera positioner som det riktas motstridiga krav mot.
Medan intrarollkonfliktens grund ligger i att det mot varje position riktas
forvantningar fran mer &n en position, forutsatter interrollkonflikter att
individen samtidigt &r innehavare av mer an en position. (Hardy och
Conway, 1978; Biddle, 1986)
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2.1.4 Egenkontroll och stod

Genom att en medarbetares chef dkar individens ansvar och befogenheter
I arbetet kan hennes behov av intellektuellt deltagande tillgodoses
samtidigt som produktionen blir mer effektiv eftersom individens
motivation, engagemang och prestation i arbetet darigenom da okar.
(Allvin, 1997) Chefer krévs for att samordna och styra en verksamhet
men har ocksd en central roll i att motivera medarbetare och skapa
arbetstillfredsstéllelse. (Wolvén, 2000) En chef behdéver kunna anpassa
och omformulera Overordnades direktiv. och mal sa att &ven
medarbetarnas behov blir tillgodosedda. Dessutom maste en chef kunna
hitta en balans mellan den enskilda medarbetarens behov och férmaga,
liksom mellan den enskilde och gruppen i helhet. (Granér, 1994)

Da man studerar inlasningseffekter kan man skilja pa kontroll i och
kontroll 6ver. Kontroll i star for makt att forandra forutsattningarna for
den radande situationen man verkar inom. Kontroll 6ver innebéar
mojligheterna att kunna l&mna situationen, att byta arbetsuppgifter eller
organisation. (Aronsson m fl, 2000:5; Astvik m fl, 2006:3) Vi vill skilja
pa stod i och utanfor arbetet samt skilja mellan krav inom och utanfor
arbetet i betydelsen av den upplevda inlasningen. Vi vill inte bara se vad
olika grad av stod och kontroll i arbetet har for betydelse for den
upplevda inlasningen, utan dven for olika grad av stéd och kontroll
utanfor arbetet.

2.1.5 Att paverka arbetssituationen - Sorti, Protest, Lojalitet
Individers uttryck for otrivsel i sin arbetssituation varierar i stor
utstrackning. | vissa situationer kan medarbetare paverka sin situation
genom att ge uttryck for kritik eller komma med forslag till forbattringar.
| andra situationer véljer anstéllda som upplever arbetet eller arbetsmiljon
som problematisk att lamna arbetet och soka andra. Hirschman (1970)
anvander sig av begreppen exit, voice och loyalty, det vill séga
valalternativet att dra sig ur ett negativt forhallande, sorti, alternativt att
soka paverka forhallandet genom att kritisera och gora sig hord, protest
eller att man stannar kvar i organisationen, dock utan att protestera mot
eventuella misshélligheter, lojalitet.

Majligheterna att gora sin rost hord genom protest &r beroende av hur det
sociala klimatet ser ut, om det ger utrymme for kritiska diskussioner. Det
hanger ocksa samman med den enskildes stallning och engagemang, och
det ligger narmst till hands att soka sig nagon annanstans da klimatet ar
daligt och stallningen svag och engagemanget lagt. Sorti ar en reaktion
dar individen drar sig ur till forman for en annan organisation. Da en
medarbetare anvéander sig av protestalternativet, att protestera mot
radande forhallanden, okar dennes aktivitet och sokandet efter argument
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vilket kan leda till en 6kad medvetenhet om olika forbattringsalternativ.
Huruvida en medarbetare valjer handlingsalternativet protest eller ej beror
pa mojligheten till sorti. Protesten blir mer effektiv om den forbinds med
hot om att ldmna organisationen. Sorti kan vara utvagen for en
medarbetare om denne misslyckas med sin proteststrategi. (Hirschman,
1970; Aronsson m fl, 2000:5; Astvik m fl, 2006:3)

| en studie som Astvik m fl (2006:3) genomfort valde samtliga
intervjuade lojalitetsalternativet, det vill sdga att stanna kvar pa
arbetsplatsen, trots en av olika anledningar ohallbar arbetssituation. For
individer med oflexibla krav kan lojalitet relateras till lag
anstallningsbarhet da protest inte &r ett alternativ da individerna upplever
sin stallning bade pa arbetsplatsen och pa arbetsmarknaden som svag. De
vagar helt enkelt inte protestera utan biter ihop och hardar ur. Sett ur
inlasningsperspektivet kan lojalitet vara den vag som viljs nar man, av
olika orsaker, inte har mojlighet till sorti. Vi tanker oss att en
kontrollforlust i arbetssituationen kan inneb&ra en begransning av
protestalternativet, och kontrollforlust Over den egna arbetssituationen
kan utgoOra begrénsning av sortialternativet. Vi anser att balansen mellan
sorti och protest kan vara ett intressant verktyg att anvanda for att fa
fordjupad bild av den upplevda inlasningen da det kan ségas vara att
sakna sorti och protest.

2.2 Installning till arbete

Vi har hitintills redogjort for teorier kring individens arbetslivssituation
och dess betydelse for upplevd inlasning. Vad individen ser som
meningsfullt i sitt arbete torde forutom arbetssituationen i sig ha
avgorande betydelse for upplevd inlasning. Sa for att forsta
inlasningsproblematiken anser vi det lampligt att anknyta till individens
installning och forhallningssatt till sitt arbete.

2.2.1 Individens instéllning till arbete

Det finns flera motstridiga perspektiv pa hur arbetet forandrats 6ver aren
och om och i sa fall vilka konsekvenser detta har fatt for manniskors
engagemang for arbetet. (Berglund, 2001: Wikman, 2005:4) Det finns
ocksa en rad olika uppfattningar om hur arbetsengagemang skall
beskrivas och i denna studie innebar arbetsengagemang en inre
motivation och arbetsgladje som snarare &r lustbetonad &n
prestationsinriktad.

| arbetslivets omvandling pekar dock mycket pa att en forandrad syn pa
arbetet uppstatt. Manga individer vill idag byta yrke av eget intresse
(Aronsson m fl, 2000:5) och en stor del av medarbetarna skulle féredra en
mer eftertraktad men tidsbegransad anstallning framfor sin fasta tjanst.
Arbetet tenderar alltsa att alltmer uppfattas som ett mal i sig, som skapare
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av mening och inte enbart som inkomstkalla. (Nielsen, 2000) Om ett
arbete inte ger den mening som individen efterfragar, ar det inte otankbart
att denne byter yrkesbana for en ny karriar. En 6kad rorlighet ar saledes
en forutsattning for att individer i stérre utstrackning ska kunna byta yrke,
arbetsuppgifter eller arbetsplats, for att inte inldsning och utestangning
ska uppsta pa individniva.

2.2.2 Olika typer av instéllning

Ur ett teoretiskt perspektiv presenterar vi nedan olika typer av instéllning
till arbete. Mark val att dessa inte star i fullstandig kontrast till varandra.
Vi menar att individens instéllning till sitt arbete, genom den mening och
de mal hon ser, ar faktorer som kan avgora huruvida individen i sin
arbetssituation upplever sig som inlast eller ej. Vi kommer redogora for
foljande fyra typer av instdllning till arbetet: den solidariska,
byrakratiska, individualistiska och den instrumentella installningen.

For en medarbetare med ett solidariskt forhallningssatt har arbetet en
ekonomisk innebord men ses inte bara som ett medel att nd ett mal utan ar
ocksa ett centralt livsintresse. Detta kommer sig av att den solidariska
medarbetaren ser arbetet som en gruppaktivitet och att involveras i
arbetets kollektiva sammanhang gor arbetet till ett meningsfullt mal i sig
sjalvt. (Goldthorpe, 1971) Det innebér att det ekonomiska utbytet kan
offras om det visar sig kréanka arbetsgruppens normer eller hotar
gruppsolidariteten. (Eriksson, 1998) Det finns tva varianter av detta
forhallningssatt: antingen kanner medarbetaren lojalitet till det egna
foretaget eller ligger lojaliteten hos arbetsgruppen och oavsett vilket
forhallningssétt dras inte en sarskilt stark grans mellan arbete och fritid,
utan arbetets sociala relationer flyter ofta in pa fritiden till exempel
genom fritidsaktiviteter tillsammans med arbetskollegor. Arbetet och livet
utanfér arbetet &ar darfér nédra forknippat med varandra; “arbetet
implicerar i sjalva verket ett speciellt levnadssatt”. (Goldthorpe, 1971)

Det byrakratiska forhallningssattet ser arbetet som en karriarsstege. Man
ar beredd att stélla sina tjanster till en organisations férfogande i utbyte
mot stadigt stigande inkomster, social status och langsiktig trygghet och
inflytande det vill sdga i utbyte mot en karriar. Nar vi i denna studie talar
om karridr avser vi i forsta hand karriar inom organisationen, det vill sdga
intern karriar. Detta forhallningssatt kannetecknas av en lojalitet mot en
organisations malsattningar och funktionssatt. Dessa medarbetare har en
moralisk drivkraft bakom sitt engagemang och uppfattar sina handlingar
som en plikt mot organisationen. Arbetet och karridren blir ett livsprojekt
och detta leder till ett starkt arbetsengagemang. Har atgors inte en
markant splittring mellan arbete och livet utanfor arbetet. (Goldthorpe,
1971)
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En vanlig forestallning ar att arbetet med tiden blivit mer komplext och
ansvarsfullt. Férandringar av detta slag leder till stérre kompetenskrav,
Okat kunskapsbehov och engagemang bland medarbetarna. Med detta
synsétt torde arbetet gatt mot storre mojlighet for den enskilde att paverka
och ta ansvar och att uppleva arbetet som meningsfullt och intressant. Nar
arbetets resultat och det satt som arbetet utfors pa hamnar i fokus och nar
arbetet ses som skapare av mening i livet, blir arbetet av expressiv
karaktar. (Wikman, 2005:4) Relaterar vi dessa resonemang till Ulrich
Beck (2000) ser vi att denna expressiva karaktar bestar av ett
individualistiskt forhallningssatt till arbetet. Denna installning kan
skonjas hos manga individer idag och ofta férs en uppfattning om att
denna installning skulle vara den mest typiska for dagens arbetsmarknad.
(Beck, 2000; Bauman, 1998) Forhallningssattet utmarks av att arbetslivet
anvands som en arena for individens strdvan att uppfylla personliga
ambitioner och malsattningar. (Wikman, 2005:4) Aven synen pa arbetets
varde haller pa att férandras genom att allt fler staller hogre krav pa
stimulerande innehall i sitt arbete. (Olson, 2004) Arbetet bedoms utifran
de villkor och arbetsuppgifter som foreligger for individen, det vill s&ga
hur tillfredsstéllande och utvecklande arbetet &r, och individen &r trogen
arbetsorganisationen sa lange dessa varden kan uppfyllas. (Wikman,
2005:4) Betoningen ligger pa vad medarbetaren astadkommer och sin
personliga formaga som grund for nya och battre tjanster. (Berglund,
2001)

Ett annat perspektiv med rakt motsatt fortecken kan sagas fokusera pa
konsekvenserna av foretagsomvandlingar som under senare ar inneburit
bantningar och nedskarningar i personalstyrkan och arbetstakten och
pressen pa de enskilda har darmed Okat. Den nya tekniken har med
inférandet av nya former av uppféljningssystem och storre kundfokus
Okat mojligheterna att kontrollera och styra de enskilda vars mojligheter
att ta egna initiativ och ha egenkontroll darigenom minskar. Genom
nedskarningar eller utldggning av arbete i andra lander Okar
anstallningsotryggheten och som f6ljd kan arbetets utveckling med detta
synséatt uppfattas som mindre engagerande. Installningen till arbetet blir
da instrumentellt (Wikman, 2005:4) och arbetet betraktas som ett medel
for ett mal som ligger utanfor arbetslivet. (Eriksson, 1998) Goldthorpe
(1971) tar upp det instrumentella forhallningssattet och menar att
medarbetaren ar i forhallande till arbetet en “ekonomisk manniska” vilket
innebar att medarbetaren véger vinsterna mot forlusterna och &r trogen
foretaget sa lange vinsterna dvervager. Arbetslonen spelar vasentlig roll
som arbetets mal och medarbetaren engagerar sig inte i sjilva arbetet
eftersom det inte ingar i deras centrala livsintressen. Medarbetaren knyter
inte sin identitet till arbetet, istéllet ligger identitetsskapande och
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sjalvforverkligande i aktiviteter utanfor arbetet och den instrumentella
medarbetaren uppréttar darfér en skarp grans mellan arbete och fritid.

Da Goldthorpe (1971) har varit en av dem som tidigare sett en mer
instrumentell  installning  till arbetet, och darmed ett lagt
arbetsengagemang vaxa fram i véstvérlden visar andra forskare idag,
exempelvis pa Arbetslivsinstitutet i Sverige i en pagaende studie om
dagens arbetsliv och dess utveckling, att arbetsmotivationen hos
medarbetare &r mycket stark. Denna studie ger inget stod for tanken att
méanniskor i allménhet tappat intresset for sina arbeten, att de mest
kommit att intressera sig for vad som hander pa fritiden och stravar efter
att sluta arbeta sa fort som mojligt, snarare tvartom. Studien visar ocksa
att manniskor med bristande engagemang har fler halsoproblem och tycks
uppleva en generellt sdmre livssituation. De beskriver sig som mindre
lyckliga och ndjda med sina personliga liv. (Wikman, 2005:4) Birgitta
Eriksson (1998) avvisar ocksa att en instrumentell installning till arbetet
ar speciellt vanlig och menar att individer har Overvdgande en mer
engagerad hallning. Arbetet ger for flertalet en personlig, inre
tillfredstéllelse och utgor inte endast ett medel for forsérjningen. Hon
konstaterar att arbetsférhallandena som arbetskrav, kontroll och kollektivt
stod &r viktiga faktorer for arbetsengagemang. Anstédllda med samre
arbetsforhallanden kannetecknas av mindre engagemang i sitt arbete. Kan
det vara sa att en individ med lagt arbetsengagemang och som inte ser
arbetet som sérskilt meningsskapande, inte lika latt upplever sig bli
inlast?

2.3 Relationen mellan arbete och det privata livet

Det finns de som havdar att tiden pa arbetet och i det privata livet ar tva
vitt skilda omraden i livet som inte har med varandra att gora. (Eriksson,
1998) Nar vi diskuterar arbetet i forhallande till det privata livet
definierar vi det privata livet sasom all tid utanfor arbetet. Arbetet och
arbetsplatsen har genom utvecklingen av ett konsumtionssamhélle
forlorat i betydelse for individens identitet, istéllet skapas identiteten i
relation till konsumtion av olika varors symboliska betydelse. (Bauman
1992 i Berglund, 2001) Motsagande aktorer har ocksa gjort sig horda:

“Det ar for var och en uppenbart att inte endast arbetet och
arbetsforhallandena paverkar hur vi mar i arbetet. Sjalvklart har livet
utanfor arbetet ocksa stor betydelse for hur vi kéanner oss i och upplever
vart arbete.” (s. 31, Iseskog, 2002)

Vid diskussionen av arbete och det privata livet talas det om
kompensationstesen och  6verspridningstesen.  Kompensationstesen
innebér att ett hart och ensidigt arbete kompenseras av en givande och
omvixlande fritid. Overspridningstesen innebar att erfarenheterna fran
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arbetet sprider sig over till manniskors situation och liv utanfor arbetet.
Det finns emellertid ocksa tankar om privatlivet som paverkar
arbetssituationen och denna vidgade syn pa arbetet & nagot som bland
annat Billy Ehn (1981) och Birgitta Eriksson (1998) stéller sig bakom.
Atskilliga studier har visat hur trétthet och stressbelastning i arbetet kan
"spilla Gver” till privatlivet sd att den lediga tiden delvis gar at till
aterhamtning. (Frankenhaeuser, 1997; Orth-Gomér, 2000)

2.3.1 Helhetsperspektiv paindividens arbete och privata liv

Det finns en rad studier som har utmarkt sig genom att arbeta utifran en
helhetssyn pa manniskans arbets- och livsperspektiv ar bland andra
MOA?Z-studien pd Arbetslivsinstitutet samt Yrkesmedicinska enheten pé
Karolinska sjukhuset. (Olson, 2004) Olson har valt att genom ett
"fritidsperspektiv” se pa l6nearbete och Kristina Orth-Gomér (i Theorell,
2003) diskuterar manniskors stress pa och utanfor arbetet. Vi utgar ifran
att for att studera och forsta manniskors ohdalsa i form av inlasning, maste
vi blicka utat, bortanfor arbetet. Det gar inte att se pa arbetet som en
isolerad del av manniskors liv, utan for att Oka forstaelsen for
inlasningsproblematiken maste vi fanga upp det i ett helhetsperspektiv.

2.3.2 Att balansera arbete och privata livet

Diskussionen om balansen mellan arbete och 6vrig tid fors ofta
internationellt och da under namnet Work-life balance. | Sverige anvands
det (av TCO*) myntade begreppet livspussel for att beskriva samma
fenomen. Att fa familjeliv och arbetsliv att fungera ihop har blivit en allt
viktigare fraga. Livspusslet handlar om férandringar i arbetslivet och
grundar sig pa medvetandet om att faktorer dven utanfor arbetslivet spelar
roll for hur méanniskor mar och fungerar pa arbetsplatsen. (Olson, 2004)
Faktorerna delas in i familjeliv, det vill séga relationer till barn, foréldrar
och partners, samt det egna livet och den paverkan som utdvas fran livet
utanfor arbetet sker i bade positiv och negativ riktning pa sa satt att
arbetet och livet utanfor kompletterar varandra. (Kodz, m.fl., 2002)

Tendenser till 6kad psykisk ohalsa, sarskilt i yngre aldersgrupper, och
utbredd trétthet i befolkningen kan delvis vara kopplade till att allt fler
upplever 6kade svarigheter att fa sina livspussel att ga ihop, det vill saga
svart att balansen mellan arbetsliv och Ovrigt liv att fungera
tillfredsstéllande. (Statens folkhalsoinstitut, 2005:53) Avgodrande for att
uppna balans mellan arbete det privata livet ar enligt Johansson (2002)
bland annat att individen sjalv har formaga att satta granser och
strukturera sitt arbete. De som i dagens arbetsmarknad upplever en god

® MOA-projektet: Moderna arbets- och livsvillkor fér kvinnor och méan. Vad kannetecknar och innebar
moderna arbets- och livsvillkor? Harenstam m fl. Slutrapport 1, 1999
* TCO stér for Tjanstemannens Centralorganisation
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balans mellan arbete och privatliv upplever battre hélsa och
valbefinnande jamfért med dem som rapporterade obalans. (Jamfor
Johansson, 2002; Statens folkhélsoinstitut, 2005:53)

Ulrich Beck (1998) har noterat att det finns en grundlaggande motséattning
mellan arbets- och familjelivet. Idealfiguren i det moderna samhéllet,
med dess krav pa rorlighet och flexibilitet, har blivit den ensamstaende
méanniskan, en idealfigur som ofta inte stdmmer Overens med
verkligheten. Dessvérre tar inte arbetsmarknaden nagon sarskild hansyn
till de krav som familj, aktenskap, foraldraskap eller partnerskap stéller.
Det finns en vision om att alla parter, individer, féretag och nationer,
skulle tjana pa att arbetsvillkor skraddarsys efter varje individ. Flera
forskare pekar vidare pa att arbetets krav latt far foretrade framfor
privatliv och familj. Det kan ske av ekonomiskt nddtvang men ocksa for
att jobbet erbjuder en positiv mojlighet till engagemang. (Grénlund,
2004) 1 moderna organisationer d&r medarbetaren inte en maskin utan en
“believer” och forvantas visa upp en total hangivenhet mot
organisationen, men &ven for att sjalv kanna sig betydelsefull och
utveckla sin kompetens. (Horschield, 1997:206)

2.3.3 Expansions- och rollkonflikthypotesen

| vart samhalle moter individen skilda krav och forvantningar pa
arbetsplatsen jamfort med den lediga tiden, och scenvaxlingen mellan
arbete och fritid innebar standiga byten mellan olika sociala roller. (Ehn,
1981) Om kraven fran familj och arbete ar hdga, kan individen uppleva
flexibiliteten som stressande eftersom individen sjalv tvingas dra granser
mellan hem och arbete och motivera besluten infér sig sjalv och andra.
(Gronlund, 2004) Forskningen om roller och upplevelsen av konflikt
mellan arbete och familj har forts fram genom tva motsatta hypoteser,
expansions- och rollkonflikthypotesen. Expansionshypotesen séger att
fler roller eller livsuppgifter ger ett Okat valbefinnande, genom bland
annat battre ekonomi, mer socialt stéd och ett storre sjalvfortroende,
medan rollkonflikt- eller belastningshypotesen utgar fran att engagemang
pa flera omraden leder till stress, till foljd av friktionen mellan roller och
ataganden. Samtidigt finns det andra som hévdar att detta antingen-eller-
tankande bygger pa ett foraldrat synsatt och menar att det ar rimligast att
tro att engagemang i bade arbete och familj ar positivt, upp till en viss
grans och det handlar alltsa snarare om att kraven inte far bli for hoga.
(Gronlund, 2004)

Att manniskor innehar olika roller som ska kombineras kan ses bade som
positivt och negativt. En sadan mangfald kan emellertid ge upphov till
slitningar och motsagelser i individens identitet och jagpresentation.
(Aubert, 1979) Om det blir konflikt mellan arbetsroll och familjeroll finns
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risk att detta forsamrar arbetstillfredsstéllelsen, valbefinnandet, héalsan
och produktiviteten. A andra sidan finns bel4gg for att engagemang i flera
olika livssektorer inte alls behdver leda till konflikter dem emellan.
Multipla roller kan bli en resurs, ge mojlighet till mer socialt stdd och
gora livet mer intressant och meningsfullt. (Allvin m fl, 2006; Johanson,
2002)

2.4 Sammanfattning av teoretiska utgangspunkter
Vara utgangspunkter utgar dels fran ett samhallsperspektiv och dels fran
mer konkreta teorier kopplade till inlasning och rorlighet.

Forandrade forutsattningar i samhéllet och arbetslivet stéller 6kade
krav pa en mer flexibel och effektiv arbetsmarknad, och en okad
rorlighet ses allmant som drivkraften till att uppna detta. (Juhlin &
Tengblad, 2004:11) Samtidigt som rapporter visar hoga
inlasningssiffror (Aronsson m fl, 2000:5; Astvik m fl 2006:3; Nordh,
2003) verkar arbetslivet leda till utslagning och ohélsa pa grund av
att det stalls for hoga krav pa flexibilitet oOver yrkeslivet.
(Abrahamson och Heldmark, 2004)

Att ha en anstéllning men att inte befinna sig i sitt dnskade yrke eller
pa sin arbetsplats benamns av Aronsson m fl (2000:5) som att vara
inlast. Vi tanker oss vidare att dven organisatoriska forutsattningar
kan leda till upplevd inlasning.

For att studera inlasning anknyter vi till krav, kontroll och
stodmodellen. (Jamfor Aronsson m fl, 2000:5) Enligt denna uppstar
psykisk pafrestning och ohélsa ur obalansen mellan krav som
medarbetaren utsatts for, egna handlingsmdjligheter och det stod
denne har fran chefer och arbetskamrater. (Karasek och Theorell,
1990; Theorell, 2003)

For att diskutera hur man tar sig ur en oonskad situation vill vi
anvanda Hirschmans begrepp sorti, protest och lojalitet; med vilket
menas valalternativet att dra sig ur ett negativt forhallande, sorti,
alternativt att soka paverka forhallandet genom att kritisera och gora
sig hord, protest eller att man stannar kvar i organisationen, dock
utan att protestera mot eventuella missforhallanden, lojalitet.
(Hirschman, 1970; Aronsson m fl, 2000:5)

Vi anser det lampligt att anknyta individens instéllning till och vad
denna ser som meningsfullt i ett arbete da vi tror att det kan ha
betydelse for upplevd inlasning. De olika typer av instillning som
kommer att ligga till grund for var analys &r den solidariska,
byrakratiska, individualistiska och den instrumentella installningen.
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e FOr att 6ka forstaelsen for inlasningsproblematiken maste vi fanga
upp det i ett helhetsperspektiv och se bortanfor arbetet. (Jamfor
Orth- Gomeér i Theorell, 2003) Vid diskussionen av arbete och det
privata livet talas det om  kompensationstesen  och
overspridningstesen. Kompensationstesen innebér att ett ensidigt
arbete kompenseras av en givande fritid medan Overspridningstesen
innebér att erfarenheterna fran arbetet sprider sig over till livet
utanfor arbetet. (Ehn, 1981; Eriksson, 1998)

e Livspusslet handlar om forandringar i arbetslivet och grundar sig pa
medvetandet om att faktorer &ven utanfor arbetslivet spelar roll for
hur manniskor mar och fungerar pa arbetsplatsen. (Olson, 2004)
Avgorande for att uppna balans mellan arbete det privata livet ar
enligt Johansson (2002) bland annat att individen sjélv har formaga
att sétta granser och strukturera sitt arbete.

e Att manniskor innehar olika roller kan ses bade som positivt och
negativt da det kan ge upphov till motsagelser i individens identitet
(Aubert, 1979) samtidigt som multipla roller kan ge mojlighet till
mer socialt stod och gora livet mer meningsfullt. (Allvin m fl, 2006;
Johanson, 2002)
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3

METOD

| foljande kapitel behandlas undersdkningens upplagg och
genomforande. Inledningsvis redovisas metodologiska utgangspunkter
som ligger till grund for studien. Vidare gar vi igenom urval, intervjuer,
databearbetning och analys. Kapitlets avslutas med en diskussion kring
studiens kvalitet.

3.1 Inledande arbete

Da vi i var kandidatuppsats skrev om rorlighet pa arbetsmarknaden hade
vi infér denna uppsats redan en bred bild av det aktuella forskningslaget,
vilket underlattade for oss i inledningsfasen. Lamplig litteratur fann vi
dels i var referenslista for kandidatuppsatsen och dels genom sokningar i
Arbetslivsinstitutets databas samt LIBRIS, Goteborgs och Linkopings
universitetsbiblioteks databaser. Aktuella s6kord har bland annat varit:
rorlighet, inlasning, flexibilitet, arbetsengagemang, ohalsa, krav- kontroll-
och stddmodellen, exit och voice, Beck och Goldthorpe. | for oss aktuella
rapporter och bockers referenslistor har vi ocksa fatt fram mycket
relevant teori och forskningsresultat.

3.2 Metodologiska utgangspunkter

H&ar beskrivs hur vi har genomfort undersokningen och vilka
metodologiska utgangspunkter vi har haft samt hur vi kommit fram till de
resultat som presenteras.

Det kvalitativa synséttet lampar sig oftast battre nar man vill ha ett storre
kunskapsdjup runt foreteelser och sarskilt da man agnar sig at explorativ
forskning. (Bryman, 2002) Var studie kan till viss del sagas vara av
explorativ art, det vill siga att studien till sin karaktar &r undersdkande.
Grunden till vart val av explorativ ansats aterfinns i det faktum att
uppsatsen ror sig inom ett tamligen outforskat falt. Aven om forskningen
inom faltet har kommit igang ordentligt de senaste aren, finns fortfarande
mycket kvar att undersoka. Det finns ett stort behov av fortsatt
kunskapsuppbyggnad om  rorlighet och inlasningseffekter  pa
arbetsmarknaden och vilka effekter de har pa halsan samt vad som gynnar
balansen mellan yrkeslivet och det dvriga livet. (Statens folkhalsoinstitut,
2005:53) Enligt Hallgvist (2005:13) &r amnet vi diskuterar relativt
outforskat framst pa individniva. Rosengren och Arvidson (2002) menar
att explorativ forskning ofta anvands da det finns begransade kunskaper
inom ett omrade.

Sjalvklart kan det finnas fallgropar da man ror sig pa ganska okand mark,
men vi ser det samtidigt som en utmaning och har som ambition att
bredda kunskapen inom vart bestamda problemomrade och att detta sedan
kan utgora underlag for forslag till vidare forskning. Med bakgrund av att
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den utvidgning av inlasningsbegreppet som vi gjort, oss veterligen inte
anvants tidigare, ansag vi att det vore svart att pa forhand valja ut exakta
variabler att utforma fragor till. Risken enligt oss &r att det i exempelvis
en enkat kan vara svart att komma at sadan information som inte ligger i
direkt anslutning till fragorna. En lésning skulle kunna vara att ha 6ppna
fragor, men en risk med det som vi tidigare noterat ar att respondenterna
tenderar att antingen inte svara eller att svara mycket faordigt. (Bryman,
2002, Patton, 2002) Det &ar darfor vi valt bort denna metod for att istéllet
genomfora kvalitativa intervjuer. Vi arbetar dock inte helt
forutsattningslost da vi har en bred teoretisk referensram som vi forhaller
oss till.

En central del vid forskning &r att studera tidigare forskning och resultat
inom det aktuella omradet. Tidigare resultat ar grundlaggande vid teori
och metodutveckling och dér de egna resultaten idealt sett kan bidra med
en ytterligare pusselbit inom det undersokta omradet. (Rosengren och
Arvidson, 2002) Vi har pa basta satt velat ta tillvara pa de resultat som
redan finns i form av DYNAMOprojektets enkat samtidigt som vi valt att
ta fram nya data genom att utféra intervjuer. Pa detta satt menar vi att vi
utnyttjar all den sammantagna information som beror vart
problemomrade. Intervjuer ger oss majligheten att vidare kunna diskutera
vara tankebanor och i storre omfattning ta del av respondenternas
upplevelser av rorlighet och inlasning. (Patton, 2002)

3.3 Urval

Vi gjorde ett teoretiskt urval och fick av Starck & Partner en lista med
tolv personer som oberoende av vilken organisation inom
arbetsgivarringen de arbetar, i Livs- och Karridrplaneringen uppgivit att
de vill byta arbete. Det var sedan upp till oss att kontakta dessa personer
och motivera dem till deltagande. Tva foll bort da de intervjuats inom
projektet tidigare och var handledare som ingar i forskningsgruppen
radde oss att avvakta med dessa. Ytterligare tva foll bort pa grund av
svarigheter att fa kontakt med dem. Att intervjua aterstod darmed atta
personer, ett antal vi tyckte kdndes bra. Med en av dessa genomfordes en
pilotintervju.

Att pad det har sattet bli styrda kan fa bade positiva och negativa
konsekvenser for studien. Den storsta fordelen som vi ser det ar att vi pa
det hér sattet sékerstéllde att personer som direkt berors av
inlasningsproblematiken hamnar i fokus. Att urvalet inte gors av 0ss
sjalva sparade vi troligtvis in tid pa. Tid som vi istéllet kunde anvanda i
en senare del i arbetsprocessen. En nackdel daremot kan vara att vi inte
sjdlva kunde ta hansyn till bakgrundsfaktorer knutna till
Intervjupersonernas allménna livssituation. Faktorer som
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familjesammanséttning, alder och kon ar centrala vid diskussionen om
svarigheterna med att kombinera privatliv och arbetsliv och darfor viktiga
fragor som vi tog upp i intervjuguiden.

3.4 Intervjuer

Vi genomférde semistrukturerade intervjuer med dessa Sju personer.
Intervjuerna hélls pa en relativt strukturerad niva for att svaren skulle
kunna jamfoéras med varandra. (Bryman, 2002) Intervjuguiden hade en
uppsattning teman som vi ville utforska. Guiden hade till syfte att se till
alla intervjupersoner fick moéta relevanta och likartade teman. De behévde
inte komma i nagon speciell ordningsfoljd utan det var upp till den som
holl 1 intervjun att styra. Vidare var guiden till for tdcka in centrala
omraden for besvarandet av fragestallningarna samt for att sakerstalla att
samma teman diskuterades i samtliga intervjuer. (Bryman, 2002) Vid
intervjusituationen fanns det utrymme for den intervjuade att diskutera
och utveckla fragorna samt att med egna ord uttrycka sitt svar i samspel
med oss intervjuare. Utover fragorna i intervjuguiden stalldes dven
foljdfragor samt kompletterande fragor for att fa en béattre dvergripande
bild av hur intervjupersonerna uppfattar sin livssituation. For att kunna
koncentrera oss pa samspelet och kommunikationen vid intervjutillféllet,
spelades samtliga intervjuer in. Detta tillfragades respondenterna om
innan intervjuerna inleddes. Undersokningens resultat ska saledes genom
sin kvalitativa design, inte betraktas som statistiska samband utan som en
djupare analys av en handelse. (Sayer, 1992) Tillvagagangssattet valde vi
for att ge nyanserad kunskap och belysa fragestéllningarna ur sa manga
synvinklar som mojligt.

Vara respondenter fick sjalva vélja plats for intervjuerna. Resultatet blev
att de forsta sex intervjuerna holls i en lokal som Starck & Partner &t oss
disponera. Lokalen i fraga var ett konferensrum i en byggnad som tillhor
foretaget. Dessa intervjuer holls under tva dagar dar respondenterna kom
enligt ett pa forhand upprattat schema. Resterande tva intervjuer
genomfordes under en tredje dag, pa respondenternas respektive
arbetsplats. Syftet med intervjun forklarades aterigen och fragor géllande
denna kunde stallas. Aven hur vi avsag att anvinda informationen samt
konfidentialiteten togs upp. Varje intervju hade reserverats en och en halv
timme pa schemat. | praktiken tog intervjuerna mellan 60 och 85 minuter.

Forutom den forsta intervjun som fungerade som pilotintervju och inte
spelades in, spelades samtliga intervjuer in efter samtycke fran
respondenterna. Pilotintervjun var till for att vi skulle kunna undersdka
hur val intervjuguiden foll ut. Da vi tyckte att frdgorna fungerade
tillfredsstéallande gjordes inga direkta &andringar. Allt eftersom vi
genomforde fler intervjuer kom vissa formuleringar av fragorna att
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andras. Innehallet var hela tiden detsamma. (Patel och Davidsson, 1994,
Bryman, 2002)

3.5 Databearbetning och analys

Analyserna av intervjuerna har inte utforts med utgangspunkt fran en
enhetlig teori utan &r inspirerad av den inledningsvis presenterade
teoretiska referensramen och tidigare forskning. Analyserna har vidare
byggt pa ett pendlande mellan enskilda intervjuer och tvargaende
analyser av teman.

Arbetet med intervjuerna kan framst sdgas vara av kvalitativ art. Vi &r
intresserade av att forsta intervjupersonernas egna uppfattningar. Vi har
dven komparativa inslag i analysen, vilket bestar i att intervjudata har
behandlats med avseende pa till exempel svarsfrekvenser. Valet att gora
pa detta satt gjordes for att vi ansag det vara viktigt att inte missa
overgripande tendenser i svaren. Frekvenserna redovisas inte med hjalp
av procentsatser och dylikt, utan istallet forsoker vi med ord visa da vi
finner tendenser och monster hos respondenterna i form av upplevelser
och handlingar. (Bryman, 2002)

Intervjuerna transkriberades strax efter att de genomforts. Ljudkvaliteten
var god och dar oklarheter uppstod, till exempel n&r mobilsignaler storde,
kravdes endast enstaka kontrollyssningar for att sé&kerstalla svaren.
Analysen involverade bada forfattarna for att minska risken for att
enskilda tolkningar ska farga resultatet.

Den kvalitativa analysdelen inleddes med att transkriptionerna for varje
enskild intervju lastes igenom och analyserades i sin helhet for att se hur
den specifika individens uppfattningar kunde tolkas. Detta gav 0ss en
storre forstaelse for den intervjuades syn pa situationen i helhet. Darefter
anvande vi 0ss av meningskonstruktioner for att analysera svaren. Vi
borjade med att koda transkriptionerna, darefter sorterades dessa koder in
I kategorier for att sedan sattas samman till teman. (Starrin m fl, 1991)
Dessa teman ligger till grund for presentationen av resultaten.

| kapitel fyra redovisas resultat och analys. Dér har vi dven lagt in citat
som kan anses representativa hur fragorna har besvarats.

Det ar viktigt att se till de etiska aspekterna av intervjuandet. | vart fall
handlade det framst om att informera intervjupersonerna om vad
undersokningen handlar om samt att diskutera svarens konfidentialitet.
(Bryman, 2002) Vi tog aven upp den viktiga fragan att utdver oss tva
uppsatsforfattare, kommer aven representanter for DYNAMOprojektet att
ha rétt att ta del av intervjumaterialet.

Da vi presenterar resultaten har vi valt att slumpmassigt numrera i citaten
fran de olika respondenterna for att lasaren ska kunna se fordelningen och
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for att visa att citaten representerar hela empirin. For att minimera
riskerna for otydlighet vid citatatergivelse har vi anvant oss av Svenska
Skrivreglers (2005) rekommendationer. Da vara citat ibland endast utgors
av delar av ett langre stycke markeras detta med att vi inleder och/eller
avslutar med tre punkter (...). Har en mening eller ord plockats bort ur
citatet markeras det med [---] for att markera att nagot ursprungligen
aterfunnits daremellan. Tre punkter (...) mitt i ett stycke markerar att
respondenten &r tyst och funderar.

3.6 Studiens kvalitet

Relevans ar ett viktigt kriterium for kvalitativ forskning. Relevansen ska
bedomas utifran hur viktigt ett tema eller resultat ar inom sitt
forskningsomrade och vilka bidrag det kan lamna till omradet. En fraga
som bor diskuteras inom ramen for relevansbegreppet ar huruvida de som
studeras och sannolikt har egna intressen gallande forskningens syfte och
slutsatser, ingar i studiens relevans (Hammersley’s i Bryman, 2002;
Starrin och Svensson, 1994). | var uppsats amnar vi att gora vart basta for
att vi som forfattare ska bli ndjda samtidigt som vi vill bidra med
relevanta slutsatser till DYNAMO samt till de organisationer som vi
kommer att utféra studien pa. Vi ser ocksa en hog kvalitet i att de som
kommer att studeras sjalva har uppgivit att de vill byta arbete och darfor
kan sdgas ha en eventuell problemsituation géllande inldsning. Detta
innebér sannolikt ett egenintresse hos respondenterna att stalla upp i
undersokningen och helhjartat bidra till studien. Att fler aktorer har
intresse i studien ser vi som uppsatsforfattare som stimulerande.

Innebdrdsrikedom betyder att teori och begrepp i uppsatsen aterges pa ett
sadant satt att det blir latt for lasaren att ta till sig och bilda sig en egen
uppfattning. (Starrin & Svensson, 1994) Darfor anser vi det vara viktigt
att definiera de begrepp vi anvander oss av som inte &r allmant
vedertagna.

Vad som kan innebara en nackdel for var studie ar om en sa kallad
projekteffekt uppstar. Vid den har typen av projekt som DYNAMO dr,
finns alltid en risk for att man “r6r runt” mer pa foretaget &n vad som
kanske samhéllnyttan kraver. | det har fallet skulle det kunna handla om
att medarbetarna innan de borjade fa fragor angaende sin arbetssituation,
upplevde att de trivdes bra pa arbetet och madde psykiskt bra. Nar de
sedan borjar fundera 6ver sin situation ar det latt att ”k&nna efter” mer an
vad som kravs och da komma fram till att man inte trivs. Sjalvkart ar det
bra att sadana har projekt kan uppmarksamma missforhallanden men
samtidigt finns risken att resultaten blir ndgot snedvridna. Man kan séga
att mojligheten finns att den psykiska ohélsan fargar beskrivningen av
livsvillkoren sa att beskrivningen blir mer negativ an den annars skulle ha
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varit. (Lundberg, 2000) Da vi vet att de personer vi ska intervjua har
uppgett att de vill byta arbete menar vi att risken for att en ”projekteffekt”

uppstar elimineras i och med att respondenterna direkt berérs av den
problematik vi undersoker.
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4 RESULTAT OCH ANALYS

| det har kapitlet kommer resultat att redovisas utifran tre évergripande
teman; arbetssituationen, installning till arbetet samt relationen mellan
arbete och det privata livet. Analysen kommer att ske I6pande
allteftersom resultatet presenteras. Inledningsvis féljer en beskrivning av
var undersokningsgrupp utifran olika bakgrundsvariabler.

4.1 Bakgrund

Gruppen med intervjupersoner bestar av sex kvinnor och en man. Tre
personer ar mellan 30 och 40 ar. Resterande &r mellan 45 och 50+. Fyra
personer har last pa universitetet medan Ovriga har arbetat sedan de
slutade gymnasiet. Av de som last pa universitetet bérjade majoriteten
lasa relativt sent i livet. En person har hemmaboende smabarn och
ytterligare tva har dldre barn boende hemma. En person lever i en
parrelation. For majoriteten var det en chef som initierade kontakten med
Starck & Partner och Livs- och Karridrplaneringen &ven om det i
slutdinden var respondenternas egna val att genomgd Livs- och
Karridrplaneringen. Ett par tog sjalva initiativet och 6vriga fick ett
erbjudande centralt fran organisationen. Intervjupersonerna har arbetat
inom flera olika branscher och de antar gdrna nya utmaningar. Under
tiden de gick Livs- och Karridrplaneringen hade samtliga nagon form av
serviceyrke. Gemensamt foér samtliga intervjupersoner dar att de
genomgar/genomgatt Livs- och Karriarplaneringen och dar uppgett att de
vill byta arbete.

4.2 Arbetssituationen

Under detta tema fick respondenterna berédtta om hur deras arbetssituation
sag ut. De fick sjalva lagga fram de faktorer som de ansag centrala i
upplevelsen av sin arbetssituation. Varfér respondenterna inte velat
stanna kvar i sin arbetssituation var nagot som vi ville fa en storre klarhet
i. For att forsta hur individerna upplever sin arbetssituation har vi valt att
sarskilt fokusera pa faktorerna krav, kontroll i och éver arbetssituationen,
samt det stod som individerna upplever sig ha, da dessa faktorer
tillsammans kan avgdra om en arbetssituation innebar ohdlsa och psykiskt
pafrestning for en individ.

4.2.1 Krav i livssituationen
Vi borjar med att titta pa hur intervjupersonerna upplevde och resonerade
kring krav i sin livssituation, alltsa krav inom och utanfor arbetet.

En gemensam ndmnare fOor majoriteten av respondenterna ar att de
upplever att det stalls for hoga krav i arbetet i forhallande till den tid som
kravs for att kunna utfora dessa krav. Tiden récker helt enkelt inte till och
arbetsbelastningen blir for stor.
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Ja, framfor allt var det ju kraven fran organisationen.
Datasystemet som staller s& mycket krav och sa hdga
krav. Och jag ar ju tyvarr sa resultatinriktad, jag vill ju
gora ett kvalitativt bra jobb. Det kan man ju inte gora nar
det var sa mycket krav. Jag hinner ju inte med hur mycket
jag an jobbar, och det &ar ingen som gor det. Da kande jag
vad fan jag kan inte vara kvar pa ett stalle dar man maste
sitta 60-70 timmar i veckan for att kanske hinna goéra det
datorn vill att jag ska gora, alltsd kravet uppifran helt
enkelt. (1)

Att majoriteten upplever for hoga krav i arbetet ar alarmerande, da enligt
krav och kontrollmodellen, psykisk pafrestning och ohéalsa kan uppsta ur
for hoga krav som medarbetaren utsétts for. (J&mfor Karasek och
Theorell, 1990; Theorell, 2003) Vara intervjupersoner upplever att tiden
har blivit allt mer patrangande och kravande. Detta har framst inneburit
ett hdgre tempo och en Okad arbetsbelastning. Grénserna for hur mycket,
hur bra eller snabbt man kan arbeta suddas ut och standigt sker en kamp
om att fa tiden att racka till. 1 denna kamp finns det en grans for hur
mycket mer effektivt det gar att arbeta. Den kamp vi ser handlar inte bara
om att fa tiden att racka till arbetet utan samtidigt ocksa ha ett
innehallsrikt och socialt liv i det privata livet.

Flera av intervjupersonerna upplever att det riktas krav fran en rad olika
hall pa yrkesrollen. Krav stalls fran chefer och organisationens ledning,
besokare, och fran individen sjalv. Nagra sager uttryckligen att man inte
upplever att det riktas krav kollegor emellan samtidigt som andra papekar
motsatsen, att arbetskollegor staller krav pa varandra.

Ja det var ju manga, manga krav. Alltsa dels skulle det ju
vara jag som skulle vara stéttande da, hjalpsam mot de
besokande men jag hade ocksa en dubbelroll, jag skulle
ocksa vara en myndighetsperson, det blev ju en konflikt
dara... Jag tror... jag fick inte till det har alltsa... det var
sa dubbelt och jag fick inte ihop det alltsa jag forsokte
tanka det har ar en myndighetsroll och jag jobbar pa en
myndighet och da ar det de har riktlinjerna som galler
mycket...da har jag de har tva rollerna liksom. Jag tror
det &r lite olika hur man ar som person... alltsa jag har
jobbat med service i hela mitt yrkesliv, jag ar inte sa
bekvam pa det har att stdnga av... manniskor i ekonomi
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och jag tror inte ndgon ar det... men en del kanske inte
har lika stora problem med det alltsa. (5)

Det framtrader i citatet att i en och samma yrkesroll spelas en rad olika
roller. (JAmfor Angeldw och Jonsson, 2000; Goffman, 2000) Rollerna
bestams utifran olika forvantningar som riktas mot personen i dennes
yrkesroll. Vi ser att olika forvantningar pa hur personen kommer att
genomfora sin roll inte bara riktas ifran kollegor, narmsta chefer och
ledning utan ocksa fran besokarna. Pa grund av att skillnaderna mellan
dessa forvantningar skiljer sig fran rollens verkliga prestation uppstar ett
missndje mot yrkesrollen. Detta innebar att en intrarollkonflikt uppstar.
(JAmfor, Hardy och Conway, 1978; Biddle, 1986) Intrarollkonflikt har
som foreteelse visat sig vara vanligt forekommande i var undersokning.
Att just behdva véxla och hantera olika forvantningar som riktas fran
omgivningen verkar upplevas som kravfyllt och mycket svart. Det torde
ta energi och vacka frustration hos individen att inte veta vad som
forvantas eller hur man ska lyckas forena de motstridiga krav som stélls,
och detta &r ocksa nagot som vara intervjupersoner signalerar. Sarskilt
besvarligt blir det néar kraven ar uppenbart motstridiga och konkurrerar
med varandra.

Vi ser ett samband med att de som uppvisar intrarollkonflikter i
yrkesrollen samtidigt ocksa upplever att arbetet har for otydliga gréanser.
Detta skulle kunna forklaras med att rollspelandet paverkas av de granser
som det formella systemet sétter upp. Nar arbetets granser, som i dessa
fall, &r utsuddade och roller och malsattningar darmed ar oklara, finns ej
langre ett formellt system som kan végleda och hjélpa personerna att
sérskilja vilka av de riktade forvantningarna som hor till den egentliga
yrkesrollen, resultatet blir att intrarollkonflikter uppstar.

Endast ett fatal av respondenterna papekar vidare att familjen och vanner
staller krav, men da inte pa intervjupersonen i sin yrkesroll utan pa
personen i sin roll som privatperson.

Ibland har de ju gnallt lite grand att man inte kopplar upp
sig pa skype och annan skit pa datorn och att ha mobilen
avstangd. Jag ar val den enda i ganget som glommer
telefonen med flit, jag vill garna slippa den sa mycket som
majligt. Dar finns lite krav pa att man ar antraffbar. (4)

Detta citat visar pa en andra form av rollkonflikt som kan uppsta. (Jamfor
Hardy och Conway, 1978; Biddle, 1986) Det &r nagra av respondenterna
som upplever att kraven i omgivningen bidrar till en interrollkonflikt.
Personen innehar da flera positioner som det riktas motstridiga krav mot.
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Kraven pa yrkesrollen har visat sig latt komma i konflikt med de krav
som stalls pa personen i den privata rollen. Ett exempel presenteras i
citatet ovan dar en av intervjupersonerna beréttar hur arbetets krav bidrar
till en social slutkordhet, vilket kraver aterhamtning och tid att fa vara
ifred utanfor arbetet. Utanfor arbetet forvéantar sig vénner samtidigt
antraffbarhet. P4 grund av de motstridiga krav som personen forsoker
hantera kan vi konstatera att interrollkonflikten uppstar och det &r framst
de krav som stélls utanfor arbetet som far ge vika. Det privata livet,
familjen och vénner, blir eftersatt och bortprioriterat for de krav som
stalls inom arbetet. Granserna for arbetet och det privata flyttas darmed
och arbetet far storre intrang i det privata livet.

4.2.2 Stod i livssituationen

Ett socialt stod fran arbetskollegor och chefer kan ha betydelse i att det
dels ger en kansla av delaktighet och umgange samtidigt som det innebéar
en buffert mellan arbetskrav och individuella forutsattningar. Vi har
ocksa lagt till stod utanfor arbetet i familj och vanner som en viktig
determinant for hur man upplever sin arbetssituation.

Huruvida intervjupersonerna fatt detta viktiga stod i sin omgivning; av sin
narmaste familj, vanner, kollegor och/eller chef har varierat i stor
utstrackning. Majoriteten har dock funnit stéd i nagon eller nagra av
dessa.

Stodet hos chefer har dock upplevts vara for lagt och helt saknats i de
flesta avseenden. Av vara sju intervjupersoner ar det endast tva som fatt
ett bra stdd av sin chef.

IP: Jag ska inte pastd att jag far sa mycket stod fran
jobbet for att chefer idag ar sa sonderstressande sa de har
ingenting att ge och det ar bara att beklaga, jag tycker
jattesynd om dem. Men de har inte varken tid eller ork,
och vara stddjande, uppmuntrande, peppande, positivt
feedbackande.

Intervjuare: Hur paverkar det dig att cheferna inte syns
och finns tillgangliga?

IP: Det &r ju inte nagot bra, absolut inte. Man ska inte
behdva kénna att man stor om man behdver prata med en
chef [---] Jag skulle vilja ha en chef som ser mig som jag
kan ga in och sitta och prata med i tva minuter, visst
skulle jag vilja det, men sa ar det inte. (2)

Vi ser en problematik i att intervjupersonerna inte i hogre grad fatt stod
av sin chef. Ett 6kat stod genom chefen, torde underlatta en férandring av
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arbetssituationen da stottning och uppbackning ligger narmare till hands.
Detta skulle darmed innebdra att personerna skulle komma nérmaste
valalternativet protest. (Jamfor Hirschman, 1970) Det bor poangteras att
chefen kan besitta maktmedel som kan l6sa individens inlasning och
skapa Okad arbetstillfredsstallelse i foretaget. Men det forutsatter
lyhordhet, intresse, och engagemang for personalen fran chefens sida.
Dessvarre har resultatet visat att detta ar nagot som saknas i varan
undersokning. Det laga stodet fran narmsta chefen har dven yttrat sig
genom en arbetsmiljo med otydligt ledarskap och luddiga riktlinjer for
hur man skall arbeta vilket upplevs som mycket negativt.

IP: Otydliga riktlinjer, otydligt ledarskap...Det ar svart
for nyanstallda att satta sig in i hur, eller vad som
forvantas av dem och vilka krav som stalls och vilka
regler som galler.

Intervjuare: Hur tar sig det har otydliga ledarskapet sig i
uttryck?

IP: Det handlar véldigt mycket om stress ocksa. Att det ar
en stressig arbetsmiljo och sa uppstar, uppstar ju alla de
problemen och att man kanske da inte som chef har tid,
har tid att, med all personal. Man blir ganska osynlig
kanske. (7)

Ett tydligare och mer synligt ledarskap menar vi skulle bidra till att 6ka
individernas arbetstillfredsstéallelse genom att denne skulle kanna sig
viktigare i organisationen. (Jamfor Wolvén, 2000) Vidare skulle det stod
som individerna siga sig sakna kunna underlatta balansen mellan
individen och organisationens behov. (Jamfor Granér, 1994) Som en
intervjuperson sager kan det inte vara latt for chefen da det ar sa styrt
uppifran att det finns inga eller valdigt sma mojligheter att sjalv leda.
Jamfor detta med Granér (1994) som skriver att en chef behdver kunna
anpassa och omformulera &verordnades direktiv. och mal sa att
medarbetarnas behov kan bli tillfredsstallda. Har ser vi en konflikt i att
organisationens struktur gor det svart for cheferna att skota sitt arbete
tillfredsstéllande. Av dem som upplevde ett otydligt ledarskap ar det ett
par som aven poangterar att detta i mangt och mycket bottnar i
organisationens utformning med otydliga mal och darmed oklar
arbetsroll. Chefen har ofta en mycket central roll i att bryta inldsning men
var undersokning visar ocksa att inlasningen for de flesta dven bottnar i
arbetets utformning och organisatoriska forutsattningar.

Det &r standiga organisationsforandringar och standigt
nya direktiv sa man bara, man, man det blir val ibland lite
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svart att jobba for man vet inte riktigt vad de forvantar
sig. De har valdigt stora mal, men de har inga, om man
ser den hér tratten med de stora malen och delmalen och
hur ska vi géra och man tittar aldrig pa manniskorna som
man jobbar med utan man satter upp nagon sorts
fantasibild och sedan har man som inga konkreta saker. [-
--] Det blir sa splittrat, vad ar det egentligen, och vad ar
egentligen min uppgift kan man ju fundera pa. Och déar
tror jag att chefer har svart att styra upp sa tanker jag de
har ju direktiven som de far har de i sin tur snurrigt och
da har de svart att liksom styra upp nagonting pa marken,
markplan sa att saga. (3)

Manga har dock funnit stoéd i omgivningen utanfor arbetet och/eller hos
sina kollegor. De flesta framfor synpunkterna att stod i livssituationen
spelar en avgorande roll for att finna vagar hur man ska orka med sin
otillfredsstéllda arbetssituation.

Mm da hade jag ju mina vanner givetvis, mina vanner min
familj. Sa det var ju ocksa en jatteviktig ventil. Annars tror
jag aldrig da att jag skulle klara av det. (5)

Vart resultat visar saledes att det &ar viktigt att fa stod nagonstans ifran.
(Jamfor Eriksson, 1998; Allvin, 2006) Att inte fa tillrackligt stod av sin
omgivning verkar forsvara och forvarra den inlasta situationen. Nar det
galler funktionen att stétta och ge energi till personerna att orka med och
halla ut i sin arbetssituation verkar det inte spela en avgorande roll
varifran stodet kommer, om det &r chefen, arbetskollegorna eller
maéanniskor utanfor arbetet som bidrar med detta, &ven om manniskorna i
det privata livet betonas som sarskilt viktiga. Det viktigaste ar just stodet i
sig. Stodet kan driva processen att bryta sig ur situationen framat.

4.2.3 Kontroll i och 6ver den egna arbetssituationen

Da man studerar inlasningseffekter bor man skilja pa kontroll i och
kontroll 6ver. Vi tanker oss att en kontrollforlust i arbetssituationen kan
innebara en begrénsning av protest och att kontrollférlust dver den egna
arbetssituationen kan utgora begransning av sorti.

Majligheterna for intervjupersonerna att sjalva kontrollera, fatta beslut
och paverka sitt arbete ser likartade ut. Samtliga upplever att de saknar
mojligheter till att kunna paverka sitt arbete och sin arbetssituation.

Att inte kunna gora nagot at situationen... Det var nastan
det vérsta. Att man inte kunde andra pa nagonting, att
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man hérsammaste inte, eller vi hérsammaste inte. Det var
ingen som sade ifran eller som kunde se till att det blev
nagon andring pa situationen. (6)

Ingen av respondenterna har haft majligheter att paverka sin situation
genom att ge uttryck for kritik eller komma med férslag till forbattringar.
De har alltsa inte haft nagon kontroll i méjligheter och darmed har dven
protestalternativet begransats. De flesta poangterar dock att de gjorde
forsok till protest och noterbart ar att samtliga bedémde mojligheterna att
paverka arbetsplatsen som utsiktslosa. Trots detta ser vi att protest har
varit det handlingsalternativ som legat narmst till hand vid forsok att
forbattra arbetssituationen. Detta kanske kan forklaras med antagandet att
det ar lattare att forst prova protest for att fordndra sin befintliga
arbetssituation for ndr man val tar till sorti finns inte langre protest som
ett handlingsalternativ. Samtliga respondenter har i realiteten inte heller
haft egna mojligheter till sorti. Den allménna bilden har varit att det ar
mycket svart, nast intill omojligt att fa ett annat onskat arbete pa
arbetsmarknaden. De har alltsa inte haft kontroll 6ver méjligheter.

Vi kan se att végar till sorti och protest 6ppnats och blivit mer tillgangligt
genom Livs- och Karridrplanering. Som ett av stegen presenterar den
deltagande en handlingsplan som &r arbetslivsrelaterad for sin chef och pa
sa satt menar vi 0ppnas vagar till alternativet protest for intervjupersonen.
Trots detta visar resultatet att protest ej fatt ndgon positiv
forandringseffekt. Genom Starck & Partners kontaktndat med andra
foretag, stod och mojligheter till reflektion menar vi att mojligheterna till
sorti ocksa Oppnades. Sorti, har varit ett handlingsalternativ, det enda,
som Overhuvudtaget bidragit till en foérandring och forbattring av
intervjupersonernas arbetssituation.

Utan underléttandet till sorti menar vi att foljande framsta effekter hade
blivit att individerna tvingats stanna kvar i organisationen, bitit ihop och
forsokt harda ut. Man hade darmed tagit till alternativet lojalitet. Stod for
detta antagande far vi genom att titta pa de resterande som fortfarande
idag ar kvar i sin anstéllning, samtliga dessa bedriver en lojalitetsstrategi.
En person gar fortfarande Livs- och Karriarplaneringen och soker dock
sorti genom denna, de 6vriga ar fast pa arbetsplatsen, trots en ohallbar
arbetssituation. Trots att man séger sig vilja ldmna sin anstallning har
man fastnat i sin utbrytningsprocess. Detta ar ocksa nagot som verkar
typiskt for en inlasningssituation dar protest och sorti saknas. (Jamfor
Von Otter, 2003; Aronsson m fl 2000:5) Vi ser en stor fara i att hamna i
en sadan tystnad da upplevelsen av att inte kunna kritisera eller gora sig
hord ar relaterade till allvarliga ohalsosymptom. (Jamfér Aronsson m fl,
2000)
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Idag ser arbetssituationen olika ut for vara intervjupersoner. For de flesta
har en positiv fordndring skett som de till stor del tillskriver Starck &
Partner dran for. Ingen har funnit en I0sning i att stanna inom
organisationen genom att helt byta sina arbetsuppgifter dven om detta
flera ganger namnts som ett mojligt alternativ. De som &r kvar pa sina
arbeten soker eller tanker sig att borja soka andra arbeten utanfor den
egna organisationen da de inte ser att de har nagot kvar att hamta inom
den egna. Ett par personer har eller ska ta ut upp till ett halvars friar. Ett
par har bytt arbeten och en inlett en utbildning. De flesta som har lamnat
organisationen har gjort det till forman for nya yrken. Det kan da
antingen vara ett yrke man haft tidigare i karriaren eller nagot helt nytt.
For de som Dbytte yrke var den framsta anledningen att sjalv i hogre
utstrackning kunna paverka sin arbetssituation.

... framfor allt kreativiteten och att jag sjalv kan paverka
mina arbetsuppgifter, mitt dagliga jobb pa det sattet att
jag sjalv far bestamma nar jag vill géra saker och ting och
nastan hur jag vill gora det ocksa. (1)

Resultatet har som vi diskuterat ovan visat att Livs- och
Karridarplaneringsprojektet har t¢kat mojligheterna for intervjupersonerna
att ta kontroll i och Over sin situation, och dédrmed protest och sorti. Man
kan darfor tanka sig att detta projekt verkar frdmjande fér en Okad
rorlighet pa arbetsmarkanden genom underlattande av nya kontakter,
vagledning och stdd i tagandet av sortialternativet, och darmed
forebygger ohélsa i arbetslivet. (JAmfor Hirschman, 1970; Aronsson,
2000:5)

Vad vi kan se som gemensamt for majoriteten av intervjupersonerna ar att
de &r pa vag bort fran nagot snarare an till nagot. Detta belyses med ett
citat nedan.

Intervjuare: Forstar jag dig ratt om jag sager att for dig
handlade det egentligen inte om att férandra yrkesrollen...
det handlade egentligen inte om att byta yrke eller att fa
andra arbetsuppgifter.

IP: Men, nej det var mer att jag ville bort. (6)

Vi tolkar det som att det &ar viktigare att ta sig ifran sin situation och
mindre viktigt vad man tar sig till. Kraven som stalls pa att férandra den
befintliga situationen for att stanna kvar verkar vara hégre édn de krav man
staller pa det arbete man soker sig till. Flera exempel i underskningen
visar att inlasningens negativa uttryck ar sa starka att trots att man sitter

36



med en anstédlining som tillvaratar personliga intressen och
kunskapsomraden ar det viktigare att fa géra nagot annat. Radslan av att
hamna i liknade tillstand gor ocksa att man inte ser ett annat arbete inom
samma organisation som ett alternativ. Snarare tenderar personerna att
soka sig till andra yrkesomraden.

Avslutningsvis vill vi sammanfora de olika faktorerna i arbetssituationen
som kan ge upphov till inlasning utifrdn krav- kontroll- och
stodmodellen. (JAmfor Karasek och Theorell, 1990; Theorell, 2003) Vi
ser da att samtliga utom en av de intervjuade hamnar i extremsituationen
spant arbete. Denna situation uppstar genom for héga krav och for lagt
beslutsutrymme (framst kontroll i). Ingen nar idealsituationen avspant
arbete dar kraven inte ar extremt héga och mojligheterna att utdva
kontroll &r hogt. Den kvarvarande intervjupersonen har med
kombinationen av for laga krav och ett lagt beslutsfattande hamnat i
passivt lage och har darmed svarigheter att paverka och forandra sin
otillfredsstallda arbetssituation. Samtliga i undersokningen ar alltsa
inlasta i nagon mening och utsatts av psykisk pafrestning och ohalsa i
obalansen mellan krav som individen utsitts for, egna
handlingsmojligheter och det stéd denne har i sin omgivning. (Jamfor
Vetenskapsradet, 2002: 52; Theorell, 2003)

4.2.4 Ohallbar arbetssituation — negativ stress och ohélsa

En gemensam namnare hos alla intervjupersoner &r att man upplever en
negativ stress pa grund av sin arbetssituation och nagra menar att
organisationen som struktur verkar skapa och badda in en stress i
arbetsmiljon. Nagra beskriver hur stressen kan uppstda i kanslan av
otillracklighet och att man inte kan hjalpa besokarna pa det satt man
skulle onska.

...manga av dem har behdver ju som en sorts coachning
och ja, ungefar som jag har fatt och kanske maste fa traffa
samma person manga, manga ganger och det har man ju
inte tid till. [---] Det gor att man kanner sig lite
inkompetent. (3)

Intervjupersonerna har olika beskrivningar pa hur stressen tar sig uttryck:
Jaa trétt, ont i huvudet, migran. Jag var ofta sjuk. Jo, det
blir det blir ofta s& om man stressar mycket, traffar mycket

manniskor, vantrivs da blir det negativt. S jag var mycket
sjuk. (1)
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Ja man ar slut...jag tycker att problemet ar storst nar man
ar klar med jobbet och gar hem for da & man socialt
slutkérd. Man kanner sig lite maktlés man vill ju hjalpa
till men har inte mgjlighet i de flesta fall att géra det. (4)

...kénsla av hoppléshet lite grann, eller att jag kédnde att
det spelar ingen roll vad jag gor liksom, ja hoppldshet...
det gjorde ju att jag blev valdigt stressad. (5)

Ja, da blir man ju som handlingsforlamad... istallet sa blir
det sa mycket sa da gér man ingenting. Sa den dar
handlingsférlamningen da, den gor att man blir stressad
(skratt) av att man inte gor nagonting, och tiden gar. (3)

Flera hanterar denna stress genom att sdnka sina ambitioner och minska
sina egna mal med arbetet.

Ja sa sent som i somras nar jag var har och anmalde mig
till det har projektet da var jag ju alltsa jattestressad, for
jag forsokte hinna med allting och gor allting ordentligt
men det har jag lart mig under resans gang att det gar
inte. Jag kan aldrig gora allting ordentligt i det har jobbet
for jag maste borja att slarva... jag ar alltsa inte langre
nagon san dar hundraprocentare... (2)

Vara resultat stammer val 6verens med tidigare forskning som visar att
inlasning ar forknippat med halsobesvar. Inlasta rapporterar oftare
magbesvar, olust och troghet &n Ovriga anstéaliningsgrupper. (Jamfor
Astvik m fl, 2006:3) Inte bara stod och krav inom arbetet utan &dven det
stod som finns att tillga och de krav som stélls utanfor arbetet paverkar
och har effekt pa den upplevda inlasningen och héalsan. De individer som
inte bara upplevt lagt stod i arbetet utan aven i det privata samt de som
upplevt alltfor hoga krav aven utanfor arbetet visar pa forvarrade
halsobesvér. (Jamfor Karasek och Theorell, 1990)

Det finns dock Gverlevnadsstrategier att tillta for att inte brytas ner av sin
inlasningssituation. Nagot som &r anméarkningsvart ar att den mest vanligt
forekommande metoden i var undersokning &r att individen tvingas sanka
sina ambitioner och personliga mal. Individer med ett i grunden
individualiserat forhallningssatt tillagnar sig ett mer instrumentellt, med
foljden att arbetsengagemang och motivation sjunker. Detta hjéalper dock
inte helt och hallet. Frustration Over att inte fa utlopp for sin drivkraft och
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engagemang skapar nedstdamdhet och stress istallet. Det verkar som man
fastnar i en ond cirkel av ohalsotillstand.

4.3 Installning till arbete

Individer kan ha olika instéllning till arbete och dédrmed uppfatta olika
faktorer som viktiga och meningsskapande i ett arbete. Vi véljer darfor att
utgd ifran att inte bara arbetsmiljorelaterade faktorer ar avgorande for
utlosandet av ett inlasningstillstand utan ocksa att varje enskilds
grundinstallning till arbetet kan ha en utldsande effekt pa inlasning.
Under detta tema har vi for avsikt att utifran olika kategorier presentera
vilka faktorer som ger mening i ett arbete. Slutligen kommer vi att
presentera intervjupersonernas allméanna syn pa arbete i relation till livet
som helhet.

4.3.1 Mote och kontakt med manniskor

De flesta upplever att métet och kontakten med maénniskor i arbetet &r
positivt. Oftast handlar det om moétet med besOkare eller klienter. Att
arbetet ocksa innebdr att man okar sin allméanbegavning, flexibla
arbetstider och att man genom jobbet I&r sig att vara flexibel ar fordelar
man ser med sitt arbete.

Det som &r positivt, det ar alla kontakter da, med alla
olika méanniskor som kommer. Det upplever jag som
valdigt positivt. Just motet med andra manniskor... Just
kunna ja, kunna hjalpa manniskor som kommer pa olika
satt. (7)

Denna kontakt ser vi Okar arbetsengagemanget da det bidrar till okad
arbetsgladje. Som dven framkommer i intervjuerna kan detta engagemang
I forlangningen leda till att man stannar langre i sin arbetssituation an
man annars hade gjort och det kan givetvis ha bade for- och nackdelar.
Idag forvéntas manniskan ofta visa upp en total hangivelse mot
organisationen och detta kan dven fa manga att kénna sig betydelsefulla i
sin arbetsroll. (Jamfor Horschield, 1997:206) Vi ser dock en risk for att
man till slut kdnner sa mycket for de har manniskorna man traffar i sitt
arbete att man till slut inte ser till sina egna behov och ddrmed hamnar i
inlast lage.

4.3.2 Utveckling och karriarvagarnas betydelse for en god
arbetssituation

Majoriteten svarade att det ar viktigt att sjalv kunna paverka sitt arbete.

Vidare betonades vikten av att ha varierande arbetsuppgifter,

utbildningsmojligheter och mojligheter till utveckling. Tre av

respondenterna tar som negativa faktorer upp att de saknar maojligheter till
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att utvecklas i sin arbetssituation och att de inte upplever att de har nagra
karriarvagar. De papekar vidare att detta ar en faktor som skapar otrivsel i
arbetssituationen.

Intervjuare: Kande du att ni inte hade nagra
utbildningsmojligheter?

IP: Nej, det fanns ingenting. Vi hade inget fér oss som
samordnare... utan vi fick lara oss sjalva helt enkelt. [---]
Det paverkade mig valdigt negativt for jag tycker om att
jobba pa en arbetsplats dar jag kan utbilda mig och har
chans att vidareutveckla mig dar man kan fa en chans och
man blir accepterad och man blir 444, vad ska man séaga,
uppskattade for det man gor [---] Jag vill inte ga
tillbaka... (6)

Ytterligare nagra personer berattar ocksa att en negativ del i deras
arbetssituation var att deras personliga egenskaper och fulla kompetens
inte togs tillvara.

Jag tyckte inte att mina personliga egenskaper liksom kom
till sin ratt och da ville jag ha hjalp att fa fram dem da. (5)

Men det &r inte det som jag vill arbeta med. Utan jag vill
ju komma ut och fa anvanda mina nya kunskaper, sa att
jag ar val lite, ja, inlast. | inlast lage da... Den
forvaltningen jag befinner sig pa dar & man inte sa
jattebra pa att ta tillvara pa personalens kompetens...(7)

Som respondenterna tar upp ar det viktigt att fa kénna sig betydelsefull
och utveckla sin kompetens. (Jamfor Horschield, 1997:206) Vi tycker oss
kunna se ett samband mellan det stod man far av sin chef med huruvida
personerna upplever att den egna kompetensen tillvaratas. Att kénna att
ens kunskaper inte varderas i organisationen menar vi riskerar att leda till
att individer till slut forlorar tron pa sig sjalva och sin formaga. I en tid da
det ar viktigare an nagonsin att varna om sitt arbetsmarknadsvarde kan
denna kéansla vidare leda till att individen uppnar en sorts lojalitet mot
organisationen och stannar kvar eftersom hon eller han blir osaker och
inte tror sig kunna fa ett nytt arbete. Som flera av respondenterna tar upp
maste man ta ansvar for sig sjalv och sin situation pa arbetsmarknaden.
For att kunna gora det kravs att man har tron pa sig sjalv och att man har
nagot att erbjuda arbetsmarknaden. Saknas denna tro riskerar
méanniskorna att stanna kvar i ett arbete som de varderar hogt, men av
hélsoskal inte borde stanna kvar i. (Jamfér Astvik m fl, 2006:3).
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Slutligen ser manga att nagot som saknats i arbetssituationen har varit
omvéxlande arbetsuppgifter medan nagon menar att detta har funnits. En
intervjuperson beskriver sin arbetssituation idag och hur den 6nskade
situationen skulle se ut.

Jag tycker att det ar faststallt och man ror sig likadant for
lika moment stora delar av dagen... sa att det ar lite for
enformigt. [---] Utan jag ska skriva mycket samma saker,
sa varierande for mig ar kanske att du pratar en stund, du
coachar en stund, ringer eller besoker, nagonting, alltsa
rorlighet pa fysiskt och psykiskt. (5)

Vad som for de flesta upplevs vara den enskilt stérsta faktorn till att man
inte trivdes 1 sin arbetssituation var att man upplevde att
utvecklingsmojligheter inom organisationen saknades. Vi kan se att
samtliga intervjupersoner i nagon form varit inlasta. Flera personer
uppger att de i grunden trivts med sitt arbete men att da de inte ser nagra
utvecklingsmojligheter sokt sig bort darifran. Aven sma majligheter att
sjalv paverka sin situation har bidragit till att nastan alla antingen har
bytt, eller vill byta arbete.

4.3.3 Allmén syn pa arbete

Vidare menar vi att den installningen man har till sitt arbete kan fa
betydelse for vad man varderar som viktigt i ett arbete. De flesta tyckte
precis som personen i citatet nedan, att arbetet &r en mycket viktig del av
livet.

Min syn pa mitt arbete, min syn pa det ar att det ar en
viktig del av mitt liv, eh, jag tycker att jag har nog alltid
haft en valdig, eh, vad ska man séga, alltsa, om ni ocksa
hor pa min yrkesbakgrund sa marker ni att jag ar en
person som vill ga vidare, som vill utvecklas och, vill lara
mig sa mycket som mojligt, har jag alltid haft i mig liksom,
sa arbetet ar valdigt viktigt for mig. Och darfor sa tror jag
nog att jag mar valdigt daligt da nér jag inte mar bra pa
det. [---] Det jag tyckte var viktigt det var att, eh, att det
var utvecklande da, att jag fick lara mig mycket saker
ocksa da att jag hade en chef som sdg mig och som
stottade mig lite i det har da. (5)

Ett par av intervjupersonerna menade att arbetet i sig inte var en sa viktig
del av livet, men varderade hogt att ha en bra [6n.
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...Jag jobbar for att leva jag lever inte for att jobba om
man sager sa. [---] jobbet gar man till for att fa 16n och
man vill ju vara har sa fa timmar som mojligt for att
kunna gora grejer pa fritiden liksom. [---] Jag skulle
hellre vilja ha ett jobb dar man &r intresserad av vad man
haller pa med, dar man kénner lite for, dar man har ett
intresse liksom. (4)

Till foljd av konsekvenserna av nedskarningar i personalstyrka och ny
teknik som minskar individernas maojligheter till att ta egna initiativ och
ha egenkontroll skulle enligt Wikman (2005:4) individer idag k&nna en
mer instrumentell installning till sitt arbete. Detta strider mot vart resultat
som visar att de flesta intervjupersoner trots nedsk&rningar och nya
uppfoljningssystem har en mer individualistisk installning till arbete.

Vi kan se att de flesta menar att arbetet ar en mycket viktig del av livet.
Detta kan jamforas med den individualistiska installningen till arbete som
Beck (2000) och Bauman (1998) diskuterar. Paralleller kan dven dras till
Nielsen (2000) som talar om att arbete allt mer ses som ett mal i sig och
inte enbart som inkomstkélla. Vi menar da att flertalet av vara
intervjupersoner vill anvinda arbetet som en arena for att uppfylla
personliga ambitioner och malsattningar. Det forklarar varfor dessa
individer ser det som véasentligt att de far kontinuerlig utveckling genom
utbildning och att de far anvanda sin samlade kompetens. For de med en
individualistisk installning blir det darfor oerhort viktigt att det finns
karridrvagar inom organisationen for att de ska valja att stanna kvar och
det ar detta vi sett har saknats i var undersokningsgrupp.

Vi ser aven individer med en mer instrumentell instéllning till sitt arbete.
(JAmfor Eriksson, 1998; Goldthorpe, 1971) F6r dessa personer ar lonen
en vasentlig del for malet med arbete och precis som i citatet ovan knyter
individen inte sin identitet till arbetet, utan identitetsskapande och
sjalvforverkligande ligger i aktiviteter utanfor arbetet och den
instrumentella arbetaren skapar darfor en skarp grans mellan arbete och
fritid. (Jamfor Goldthorpe, 1971)

Som vi ser det ar det fa som har en renodlad instrumentell installning till
sitt arbete. Som citatet ovan pekar pa sa skulle personen hellre vilja ha ett
arbete man trivs med och har ett intresse i och narmar sig da den
solidariska installningen, vilken dven tar hansyn till att arbetet &ar ett
centralt livsintresse. (Jamfor Eriksson, 1998; Goldthorpe, 1971) Oavsett
vilken installning man har till sitt arbete upplever respondenterna
inlasning. Det vi kan se ar att de med en starkare dragning at den
instrumentella installningen inte upplever psykisk ohélsa i lika hogre grad
som de med dragning mot den individualistiska instéllningen. Detta
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menar vi kan bero pa att de med en instrumentell installning inte
forvantar sig lika mycket av ett arbete i form av utvecklingsmojligheter
och mojligheter att na personliga mal och darfor inte heller upplever
samma frustration da detta inte infinner sig. Detta strider mot det
antagandet att méanniskor med bristande engagemang, som de med
instrumentell installning i var studie kan sigas ha, skulle ha fler
ohélsoproblem och uppleva en generellt sémre livssituation. (Jamfor
Wikman, 2005:4)

Vi atergar till vilken installning man har till sitt arbete. Det framkom i
vara intervjuer att installningen &r nagot som personerna sjalva kan
anpassa efter situationen. Av dem som tog upp l6nen som en viktig faktor
menar majoriteten att de ser olika pa arbetet beroende pa vilken typ av
arbete det ar fragan om. Det upplevs vara stor skillnad mellan ett arbete
man inte finner sarskilt tillfredsstallande och som man har i vantan pa
annat arbete, och ett arbete man verkligen brinner for.

Nagra av personerna menar att arbetet inte ar det viktigaste i livet men
skulle foredra att ha ett arbete man ar intresserad av.

Arbetet ar inte det viktigaste av allt har i livet. [---]
Egentligen bara sa jag har pengar sa jag klarar mig, det
ar det viktigaste, jag vill inte vara utfattig, jag vill ha
nagot att handla fér men sedan &r det ju roligt att ha ett
jobb som ar roligt att ga till sa jag skulle inte kunna ga till
vilket jobb som helst bara for att fa de har pengarna. (2)

4.4 Relationen mellan arbete och det privata livet

Samtliga personer vi intervjuade upplever att arbetet och det privata livet
ar sammanlankade, om &n pa lite olika satt. Vi kommer nedan att
redogora for arbetets paverkan i det privata livet och darefter det privata
livets paverkan i arbetet. Darefter foljer en diskussion kring detta varpa vi
gar over till att analysera gransdragningen mellan arbetet och det privata
livet.

4.4.1 Arbetets paverkan i det privata livet

Framforallt menar intervjupersonerna att arbetet paverkar hur man mar i
det privata livet. Intervjuerna visar att nar man inte trivs med sin
arbetssituation gar det ut &ver fritiden och det privata livet.
Intervjupersonerna menar dels att denna oftast negativa paverkan gar ut
over ens sociala liv med vanner och familj, men vissa tar dven upp
paverkan i termer av trotthet, stress och sjukdom.

Jag orkade liksom inte géra nagonting i mitt privata liv sa
mycket och da... om man har, man har ju egentligen, eller
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det ar ju inte krav egentligen bland véanner sa, men ibland
kunde jag kanna det att det var manga liksom som
reagerade pa att jag liksom forsvann bort lite grand sadar
och till slut sa orkade jag nastan bara halla kontakt med
den absoluta minsta kdrnan som man har. Det har liksom
yttre som finns runt omkring det orkade jag liksom inte
med. Och idag sa kénner man ju kanske sa att man ska
vara sa himla glad och pigg och spirituell och man ska
hinna med allting och man ska hinna med allting och vi
som ar kvinnor liksom och sadar och sa, da kunde man
kénna, eller jag kunde kanna da att jag inte riktigt holl
liksom mattet dar da. (5)

Paverkan kan som intervjupersonerna tog upp bade ta sig uttryck psykiskt
och fysiskt.

Ja det paverkar sa att man isolerar sig kanske pa
vardagskvéllar och sedan pa helger och kvéllar sa kanner
man aven av besvar med nacke och axlar pa grund av det
har jobbet, sa man blir pAmind av jobbet &ven om man ar
ledig pa sa satt. (4)

Som citatet ovan pekar pa, kan det upplevas som om man inte "blir fri”
fran arbetet bara for att den egentliga arbetsdagen har tagit slut. Personen
i citatet har ett arbete som jamfort med de flesta andra personer i var
studie ar mer fysiskt krédvande. Vi har noterat att majoriteten av de
intervjuade har arbeten med mycket manniskokontakter, och dessa
personer sager sig frdmst ha psykiska besvar i sitt privatliv orsakade av
arbetet, vilket de sjalva menar harror fran att det ar svart att stanga av
kanslorna for de personer man haft kontakt med under dagen. Férutom att
de sociala relationerna blir lidande upplevs da aven hélsan bli det.

Sa man var val deprimerad och liksom arg och det ar inte
sa svart egentligen, att man kommer hem och sedan har
maken da samma chef sa att man hor ju alltid liksom
samma tjat tjugofyra timmar om dygnet. Och det ar
liksom, nar man kommer hem sa vill man inte veta hur en
viss dam madde eller en herre eller, ja da ville man bara
bort med jobbet. (6)

I var undersokningsgrupp kan vi se tydliga tendenser till att vissa ansluter

sig

till kompensationstesen medan andra  hamnar

overspridningstesen.  (Jamfor ~ Ehn,  1981;  Eriksson,

44

inom
1998)



Kompensationstesen gar ut pa att pa fritiden kompensera for ett enformigt
och tungt arbete medan dverspridningstesen i hogre utstradckning innebar
att erfarenheter fran arbetet sprider sig over till individers privata liv. Vi
kan i intervjuerna se flera konkreta exempel pa hur obehagliga och
trdkiga erfarenheter fran arbetet foljer med individerna hem. Aven
positiva fall av Overspridningstesen tycks dock skonjas i form av att
upplevelser och erfarenheter fran arbetet bidrar till att man kanner sig mer
allmanbildad i hela sin livssituation och det menar vi borde stérka en
persons arbetsmarknadsvérde och darfor minska riskerna for inlasning.

Vi kan aven se exempel pa hur individer kombinerar dessa tva teser.
Trots att man genom en givande fritid forsoker kompensera for det
enformiga arbetet sa paverkas man i det privata av erfarenheter pa arbetet.
Detta ar da inget sjalvvalt utan uppstar pa grund av att som vi ser det,
omojligheten i att helt separera dessa delar at. (Jamfor Olson, 2004; Orth-
Gomér i Theorell, 2003)

4.4.2 Det privata livets paverkan i arbetet

Vidare kan intervjupersonerna i hogre utstrdckning se att om man har
problem i det privata paverkar det arbetet i negativ riktning, mer an vad
det skulle paverka arbetet i positiv riktning om du vore “’kar och galen
och lycklig” som en intervjuperson uttrycker det. Men, som framkommit i
ett par intervjuer sa ar detta kanske inte sa konstigt eftersom
normaltillstandet for de flesta ar att ma bra. Nedan presenterar vi ett par
citat som belyser hur denna paverkan kan ta sig uttryck.

Det blir ju mer motstand att gora vissa saker, framfor allt
det som jag inte tyckte om. Det blev liksom faan jobbigt,
liksom, man tog langre kaffepauser och forsokte hitta
nagon att snacka med och prata ur sig om vissa grejer och
sd, och sedan att man forsokte hitta lite extra tid och kolla
pa andra jobb exempelvis internt som jag kan soka da,
man bryr sig inte riktigt man blir inte riktigt engagerad i
jobbet for man har s& manga andra tankar, men i stort sa
paverkar det inte sa mycket. (1)

A&a, det var mycket strul och gral och brak och sadant
dar och det paverkade en ju manga ganger pa jobbet for
kommer man hemifran och har brakat med nagon och inte
sovit och s& &r man ledsen och s& ska man halla skenet
uppe och det ar folk som ar sjuka och det &r massor. Sa
visst paverkade det. Man kande ju att arbetsbérdan var
dubbelt s& tung liksom. Har man det bra hemma sa liksom
man har gott samarbete, men har bra relation liksom sa
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underlattar ju det jattemycket. Man orkar mera och
framforallt man har mera kraft nar man kommer hem fran
jobbet istéllet for att man gar med den dar pasen pa
ryggen och sa slapar man runt den hela dagen och sa
kommer man hem och sa vet man att dar finns det annu
mera pase. Sa visst ar det sa. (6)

Som vi tog upp ovan upplever samtliga att arbetet paverkar det privata
livet och de flesta att &ven det motsatta galler, det vill sdga att det privata
livet paverkar hur man mar i arbetet. (Jamfor Larrue i Eriksson, 1998;
Iseskog, 2002; Olson, 2004; Statens folkhalsoinstitut, 2005:53) Som
ndmnts menar intervjupersonerna att det negativa paverkar i hogre
utstrackning an vad det positiva gor. Det har kan vi jamfora med Kodz m
fl (2002) som menar att den paverkan som utdvas fran livet utanfor
arbetet sker i bade positiv och negativ riktning. Att faktorer utanfor
arbetet kan paverka en persons upplevelse av inlasning kanske kan tyckas
avlagsen men vi menar att eftersom vi ser inlasning ur ett
helhetsperspektiv sa kan faktorer i en individs privata sfar ha avgorande
betydelse for vad som hander i arbetet. (Jamfor Orth-Gomér. 2000) Inte
minst for att arbetets krav i vissa fall far foretrade framfor privatliv och
familj. (Jamfor Gronlund, 2004) Vi kan bland vara intervjupersoner se att
det kan handla om ekonomiska faktorer men dven att man inte har nagon
familj darhemma som véntar eller att arbetet erbjuder en positiv mojlighet
till engagemang. | exemplet dar det ar pa grund av ekonomiskt nédtvang
som arbetet gar fore det privata livet kan vi se att detta haft mycket
negativ inverkan pa individens arbetssituation och tillsammans med andra
faktorer lett till inlasning.

4.4.3 Gransdragning mellan arbete och det privata
Nagra intervjupersoner berattar att de medvetet separerar arbetet fran det
privata livet.

| var undersokningsgrupp har en person med hemmaboende sma barn
ingatt. Denna upplever sig ha haft svarare att kombinera sitt arbete med
sitt privata liv. Ett par av de Ovriga vi intervjuat ndmner att de tidigare nar
deras barn varit mindre, upplevt det som svarare att kombinera sitt arbete
med det privata.

Jag hade ingen tid tyvarr, ingen tid att vara ledig, ingen
tid till att tillbringa med barnen utan den gick alltid at till
en massa saker som man var tvungen att gora da. Sa de
var mest drabbade kan man séga. (6)
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Att separera arbetet fran det privata tycks vara nagot man kan lara sig
med tiden. Men som en intervjuperson beskriver sa far det inte ga for
langt. Aven om det kan vara skont att kunna koppla bort arbetet ibland ar
det viktigt att bibehalla sin yrkesstolthet.

Men da ar det ju direkt att man gar in, da gar man ju lite
for langt utan man far ju istallet tanka da att vad kan jag
gora for den har personen och visa och, men det ar, forr
var det svarare, nu ar det lattare, men nu ar jag sa trétt pa
allt s& nu ar det ganska latt och bara stanga av nar jag
kommer hem. Men man vill ju heller inte bli, man vill ju
heller inte bli sa har oengagerad. For sadant ar ju farligt
ocksa och man kanner att man bara, samtidigt vill man ju
ha, det ar en balansgang dar att vara engagerad men inte
liksom ga in for mycket. Men just det har att tappa
engagemang och motivation ar inte bra. (3)

For att krav kopplade till bade arbetet och det privata livet inte ska bli oss
overméktiga ar det centralt att fundera Gver hur balans bast ska nas
mellan dessa delar. (J&mfor Ehn, 1981) Det kan handla om att bli béattre
pa att separera arbete och det privata livet, men dven om att bli battre pa
att utnyttja de férdelar som det kan innebéra att ha ett stort engagemang i
fler olika livssektorer. (Jamfor Johanson, 2002)

Avslutningsvis menar vi att riskerna for att inlasning ska uppsta kan
minska om man sjalv tar ansvaret for att skilja pa arbete och det privata
livet. Vi menar inte att separera delarna helt utan att istallet foérsoka ta
vara pa de fordelar som de olika sociala rollerna kan medféra och som
man kan dra nytta av i de olika sfarerna. Flexibiliteten att sjalv kunna
planera sitt arbete och det privata livet &r bra men dar maste man akta sig
for anpassa sig for mycket efter arbetets krav da risken finns att arbetet
far foretrade framfor privatliv och familj. Som en intervjuperson uttryckte
det:

...man kan vara flexibel men inte granslés. F6r man kan
inte gora allting jamt at alla andra, och det ar det man
maste satta granser och ar man granslos da blir man
utbrand tror jag. (1)
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4.5 Sammanfattning av Resultat och Analys

Vi har i detta kapitel redogjort for resultatet pa vara fragestallningar
utifran tre teman: arbetssituation, installning till arbetet samt arbete och
privatliv. Har sammanfattar vi vara resultat och var analys.

Majoriteten av intervjupersonerna befinner sig utifran krav-,
kontroll-, stddmodellen i spéant arbetslage och utsatts for hog psykisk
pafrestning och ohélsa i sin arbetssituation.

Chefen erbjuder sammantaget ett for lagt stod i arbetet, vilket yttrar
sig genom icke tillvaratagande av personalens kompetens och
utvecklingsintressen, samt  bristande lyhdrdhet for den
otillfredsstéllda arbetssituationen vilket begransar mojligheterna till
framforallt handlingsalternativet protest.

Forutom chefen ser vi dven att organisatoriska strukturella
forutsattningar begransar intervjupersonerna i stravan att na egna
personliga mal och mening i arbetet.

Stod utanfor arbetet av familj och vanner upplevs av samtliga som
centralt 1 kampen om att orka med den frustrerande
arbetssituationen.

Livs- och Karridrplaneringen har Okat mojligheterna att ta till
handlingsalternativen protest och sorti, &ven om endast sorti givit en
direkt forandringseffekt, och projektet &r ett satt att framja en 6kad
rorlighet och darmed brytning av inlasning.

Flertalet har en individualistisk installning till sitt arbete och vill
anvanda arbetet for att uppfylla sina personliga ambitioner och
malsattningar vilket staller krav pa att det finns karridrvagar. Da
nagra har en mer instrumentell installning och identitetsskapande
inte ligger i arbetet finns dven exempel pa byrakratisk installning till
arbetet da individerna kanner lojalitet i foretaget sa lange
organisationen ocksa staller upp tillbaka.

De med individualistisk instéllning upplever i hégre grad ohélsa i
arbetssituationen &dn de med mer instrumentell installning.
Installningen till arbetet forandras efter situationen, nagra tillskriver
sig en mer instrumentell installning da en individualistisk inte i
realiteten kan tillfredstéllas i arbetssituationen.

Arbetet och privata livet paverkar varandra, och den tidigare tar en
starkare gransoverskridning, vilket upplevs som nagot negativt.
Overspridningstesen gor sig darmed giltig for de flesta respondenter.

Det ar svart att halla en god balans och inte i for hog grad tillata
gréansoverskridande mellan arbete och det privata livet.
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5 DISKUSSION

Under detta avslutade kapitel for vi var slutdiskussion och presenterar de
hypoteser som vaxt fram under arbetet med studien. Avslutningsvis fors
en kritisk reflektion 6ver studien samt presenteras forslag till vidare
forskning inom problemomradet.

5.1 Slutdiskussion

Vi avser har att knyta samman vart syfte och fragestallningar med den
teoretiska referensramen samt resultat och analys for att redogora for vara
hypoteser. Studiens syfte har varit att beskriva och skapa forstaelse for
rorlighets- och inlasningsproblematiken i arbetslivet. Var ambition har
varit att bredda kunskapen inom detta problemomrade och har darfor en
forhoppning om att vara hypoteser kan komma att utgora underlag for
vidare forskning

5.1.1 Hur uppstar inlasning?

Inlasning ar en mycket komplex foreteelse, da det sallan &r endast en
bidragande faktor i individens arbete som skapar inlasning. For att bryta
inlasningen kravs darmed forandringar inom flera omraden. Var forsta
hypotes &r att organisatoriska forutsattningar och/eller arbetets
utformning ar avgorande for inlasning. Vi definierar saledes inlasning
enligt féljande: att ha en anstallning men att pa grund av organisatoriska
fOrutsattningar och/eller arbetets utformning befinna sig i en icke
onskvard situation.

Utifran resultatet av var studie samt tidigare forskning har vi tagit fram en
arbetslivsinriktad modell som visar pa hur inlasning uppstar. Férutom de
ingaende delarna i modellen finns dven installning och forhallandet
mellan arbete och det privata livet som avgérande for hur inlasning kan
uppsta. Modellen utgar fran tva block; organisatoriska forutséttningar och
arbetets utformning. Med organisatoriska forutsattningar avser vi sadant
som inte ar direkt kopplat till individens arbets- och yrkesroll med
ingaende arbetsuppgifter, men som far konsekvenser for detsamma. Detta
block inbegriper faktorer sasom karriarvagar, utveckling, struktur, chef
och 16n. Da vi talar om arbetets utformning utgar vi fran faktorerna yrke,
arbetsplats och arbetsuppgifter. Utgangspunkten &r att faktorer ur de tva
blocken enskilt eller i samverkan med varandra avgor huruvida inlasning
uppstar pa individniva. Det bor poangteras att forhallandet till inlasning
ligger pa en individualistisk bas. Vi menar att individer har olika trosklar
for utlosning av ett inlasningstillstand. De faktorer som for en individ ger
upphov till inlasning behover inte vara gallande fér gemene man.
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Modellen beskriver hur faktorer inom organisatoriska forutsattningar och/eller
arbetets utformning enskilt eller i samverkan med varandra ger upphov till inlasning
pa individniva.

Vid jamforelse av var modell med de preliminara resultat som tagits fram
av forskningsgruppen DYNAMO starks modellens giltighet da hela tjugo
procent kan tanka sig att arbeta kvar pa arbetsplatsen men med andra
arbetsuppgifter. | diskussionen om inlasning anser vi darfor att det ar
relevant att faktorn arbetsuppgifter ingar. I enkaten framkom vidare att
cirka 80 procent var inlasta och 33 procent uppgav att de saknade stod av
chef vid svarigheter. Detta tillsammans med Astvik med fl. resonemang
kring inlasning och ohalsa menar vi starker var tes om att organisatoriska
forutsattningar kan bidra till inlasning.

| vissa fall ar utrymmet for individen att sjalv paverka sin arbetssituation
narmast obefintlig, vilket framst bottnar i ett for lagt stod av chefen samt
lasta arbetsbeskrivningar. Exempel pa detta ar for hoga krav samt for hog
arbetsbelastning. Organisationen bygger pa dessa satt in en inlasning som
ar svar att bryta.

5.1.2 Orimliga krav som forstarkare av inlasning

Krav som stélls pa den enskilda individen i arbete och det privata livet
kan som Giddens papekar bade vara motstridiga och komplementéra,
vilket ofta beror pa individens férmaga till anpassning av nya situationer.
Har finns en problematik som kan forstarka upplevelsen av inlasning.
Individen innehar en mangd olika roller vilket kan ge upphov till
slitningar och motségelser for denne. De krav som da stélls genom 6kad
rorlighet och flexibilitet utgor pa sa satt en utmaning for individen i den
mening att han eller hon kan behOva nya referenspunkter for sin
identitetsbildning. Att hantera detta ar nagot som tar mycket energi fran
individen. Problematiken bottnar ocksa i kravens motstridighet. Att
samtidigt ha en kontrollfunktion och servicefunktion i yrkesrollen &r ett
exempel pa hur dessa motstridigheter kan uppsta. Individen ska inte bara
utféra sitt av organisationen utdelade uppdrag som kontrollant av
bestkare, samtidigt som dessa besokare tvartom forvantar sig hjalp och
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ett personligt mottagande. Pa detta satt byggs konflikter med automatik in
I servicerollen.

5.1.3 Individens forhallningssatt till arbete

Var andra hypotes ar att individens grundinstallning till arbete framst
praglas av ett individualistisk forhallningssatt. Genom en okad rorlighet
och foretagens krav pa flexibilitet kan individen uppnd sina
individualistiska malsattningar. Darmed blir flexibiliteten ett verktyg for
individen att lattare rora sig och hitta de arbetsuppgifter och den
anstallning som for denne ger hog trivsel, valmaende, god halsa och i
forlangningen en ¢kad meningsfullhet i arbetet. Vi fragar oss dock hur
manga arbeten som verkligen kan uppfylla de krav och forvantningar som
ett individualistiskt forhallningssatt staller. For ett arbete som inte kan det
torde da andelen inlasta bland individen vara hdgre &n hos ett foretag som
kan erbjuda dessa mojligheter.

Genom ett individualistiskt forhallningssatt hanger sig individen at sitt
arbete, vilket leder till att individen far svarare att separera arbete och det
privata livet. Arbetet blir till en del av individen. Den tredje hypotesen ar
att av individer med olika installning till arbete ar det framst de med en i
grunden individualistisk installning som inte klarar att separera mellan
dessa delar. Genom denna obalans mellan arbetet och det privata livet
uppstar en psykisk ohalsa.

En individs installning till arbete anpassas efter radande omstandigheter.
Den fjarde hypotesen ar att nar forutsattningar for att anvanda arbetet
som en arena for att uppfylla personliga mal och skapa mening i arbetet
saknas, tillagnar sig individen en mer instrumentell installning, med
foljden att engagemanget och motivationen till arbetet blir lidande. For
att foretagen ska dra nytta av individens i grunden individualistiska
forhallningssatt kravs darfor att de erbjuder storre mojligheter for
individer att paverka och utforma sina egna arbetsformer.

5.1.4 Balans — mellan arbete och det privata livet

Dagens samhélle och forpliktelser ger inte tid och utrymme for
sjalvforverkligande i den privata sfaren. Som reaktion pa det tkade
ansvaret som laggs pa individen, detta yttersta ansvar éver hennes egen
lycka eller olycka, genom statens tillbakadragande, har individen borjat
anvanda arbetet som meningsskapare vilket blir en raéddningsaktion for att
lyckas aterskapa mening. Man kan tala om att livsvarlden pa detta sétt,
koloniserar systemet det vill sédga att det individuella trdnger in i det
offentliga som i det hér fallet skulle vara arbetet.

Till denna diskussion bor tillaggas att individen inte sjalv styr dver och
utformar sitt arbete utifran arbetsvillkor och arbetsuppgifter vilket bidrar
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till ytterligare en konflikt mellan arbetet och den privata sfaren. | och med
detta blir individen helt beroende av makthavarna som i det har fallet ar
arbetsgivaren eller den som bestdammer Over arbetsbetingelserna.
Utnyttjandet av det offentliga blir dock ett medel for att balansera upp
detta intrdng, det offentligas kolonisation av livssfaren. Genom att
individen utnyttjar arbetet till personliga syften kan jamvikten mellan
sfarerna oka.

En problematik vi ser med en Okad rorlighet ar att samtidigt som
flexibiliteten kan skapa en mer engagerad medarbetarskara och darmed
hogre produktivitet ar det inte sdkert att den Okade rorligheten och
flexibiliteten hos individen far dessa effekter. Istallet for att ge utveckling
och okat engagemang kan foretagens krav pa standig flexibilitet leda till
att individen upplever arbetet som stressande. Exempelvis kan en
arbetstid som varierar med verksamhetens behov gora det svarare, inte
lattare, att forena arbete med livet utanfor arbetet. Aven fri arbetstid kan
upplevas som stressande da den stéller stora krav pa individens formaga
att sétta granser och strukturera sin tillvaro.

Giddens diskuterar urbaddning det vill sdga frikopplandet av sociala
relationer fran lokala kontexter tvars over obegransade avstand i tid och
rum. Har ser vi en parallell till dagens arbetsliv, d&r arbetet inte tar slut
bara for att individen lamnar arbetet rent fysiskt. VVar femte hypotes ar att
atskillnaden mellan den offentliga och privata sfaren minskar. Detta
innebar att Gverspridningstesen gor sig giltig. Det &r vidare inte det
privata som gor intrang i den offentliga, utan arbetet far allt storre
utrymme och tranger sig in i individens privata liv. Detta tar sig bade
fysiska och psykiska uttryck, och arbetet gor sig pamint aven efter
arbetsdagens slut vilket paverkar livskvaliteten negativt. Vi ser en
utmaning i hur individen skall lyckas finna en balans mellan arbetsliv och
livet utanfor, for att individen inte ska ga forlorad i arbetsmaskineriet.
Individen maste kunna distansera sig och satta granser i arbetes
overskridande for att inte bli sa att sdga, det arbetet forvantar sig av en.

5.1.5 Reflektion, sorti och protest — att bryta inlasning

Vi har tagit fram en sjatte hypotes i att genom sorti eller protest som
foregas av reflexivitet kan inlasningsproblematiken komma att losas.
Genom att individen reflekterar dver sig sjélv, sina erfarenheter och sina
livsvillkor genereras ny mening och identitetsomskapande. Individen kan
da komma till insikt om vad man yrkesmassigt vill och vilka méjligheter
som star till buds. Vi kan har se en tydlig koppling till att Livs- och
Karriarplaneringen ar en effektiv metod att nyttja for att bryta inlasning.
Projektet innebéar uteslutande reflektion och Oppnar véagar fér bade sorti
och protest. Detta stoéds dven av de preliminédra forskningsresultat som
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DYNAMO presenterat déar det framkommer att av de deltagande i Livs-
och Karridrplaneringen som presenterat handlingsplan for sin chef har 86
procent vidtagit nagon form av forandring. Av dessa har 30 procent
lamnat fOretaget, 26 procent har rort sig till annan arbetsplats inom
foretaget och 30 procent har forandrat sina arbetsuppgifter. Var sjunde
hypotes ar att Livs- och Karriarplaneringsprojektet ar ett effektivt satt att
framja minskad inlasning och en 6kad rorlighet i arbetslivet.

Individualiseringen har enligt Bourdieu bidragit till en reducering av det
kollektiva ansvaret vilket ur inlasningssynpunkt &r forgérande for
individen. Utifrdn detta kan man som individ komma att hantera
foranderligheten i samhallet med ett aktivt eller passivt anpassningssatt
till de radande villkoren. En vanlig foreteelse i dagens arbetsliv ar att
manga tillagnar sig det passiva handlingssattet, lojalitet. Dessa individer
rakar i handlingsforlamning, finner inga utvagar och blir kvar pa sina
arbetsplatser och sdker kompromisser snarare an det som han eller hon
helst skulle 6nska sig. Vi ser darfor att individer behdver hjalp att bryta
sin inlasning. Genom det offentligas tillbakagang 6kar &n mer kraven pa
ett enskilt ansvar vilket ytterligare forsvarar mojligheterna till att bryta sig
ur inldsning. Genom inférande av projekt liknande Livs- och
Karriarplaneringen kan en tillbakagang av ansvaret upprattas i och med
dess underlattande att finna karriarvagar for individen.

5.1.6 Ett polariserat arbetsliv?

For att aterknyta till inledningen och den utblick vi gjort 6ver arbetslivet
anser vi att genom att satsa mer pa samverkansfunktioner sa som Starck
& Partner kan rorligheten oka, fler kan komma in pa arbetsmarknaden
och inlasningen minska, samtidigt som anstallningstryggheten bibehalls.
Den negativa trenden av 6kad ohdlsa i samhéllet kan vanda.

Det finns tva begrepp som vi vill tillféra detta sammanhang flexicurity
och mobilicurity. Flexicurity ar ett begrepp som handlar om att
kombinera flexibilitet pa arbetsmarknaden med social trygghet for
individen. Den danska arbetsmarknadsmodellen bygger pa detta och
grundsynen &r att naringslivet ska vara foranderligt och att bade foretag
och individer ar kapabla och villiga att s6ka sig nya vagar. Det ska vara
sa enkelt och riskfritt som mojligt for en arbetsgivare att anstlla,
samtidigt som risken for den anstéllde av att aterkommande byta jobb
ocksa ska vara lag. (Frykhammar, 2006) Vi knyter har tillbaka till
Centerpartiets 16sning som vi beskrev i inledningen; att luckra upp
anstallningsskyddet for arbetslosa under 27 ars alder, vilket skulle sanka
arbetstryggheten och gora det lattare att anstéalla, men ocksa avskeda.
Danmark har inga LAS-regler och visar samtidigt upp en jamférelsevis
lag ungdomsarbetsléshet och en hog rorlighet pa arbetsmarknaden samt
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har i en undersdkning fran Center for European Studies visat sig vara
mest trygga i Europa med sin arbetssituation. (Ludvigsson, 2006)
Arbetslosa unga ar en viktig grupp att satsa pa att fa in pa
arbetsmarknaden och vi ska inte heller glomma bort den stora andel
sjukskrivna och sjukpensionerade. Med en Okad rorlighet Okar
forutsattningarna for alla individer att hitta ett arbete de trivs med.

Vi menar att for att skapa ett bra klimat pa arbetsmarknaden dar
manniskor frivilligt ror sig for att hitta den 16sning som bast passar in i
livssituationen, ar det viktigt att alla parter, det vill séga att individ,
organisation och samhalle, forstar problematiken med en flexibel
arbetsmarknad. Mot bakgrund av detta anser vi att det &r viktigt att
fortsatta satsa pa samverkansformer som arbetsgivarringar da de framjar
en frivillig rorlighet samtidigt som individen har kvar sin trygga
anstallning.

Arbetsgivarringar ar ett exempel pa en organisationslosning som framjar
rorlighet och bygger pa tankar om mojligheten for individen att vara
flexibel genom att réra sig inom ringen. Vi menar att kravet pa att
individer bor oka sin rorlighet pa arbetsmarknaden latt forvaxlas med
kravet pa att vara flexibel och anpassa sig till foretagens och
arbetsmarknadens krav. Déarfor tycker vi att det ar mer relevant att
diskutera hur arbetsmarknaden ska kunna utveckla en dynamik som
gynnar bade foretag och individer utifran begreppet mobilicurity. Med
mobilicurity avser vi rorlighet med bibehallen trygghet for individen.

Avslutningsvis anser vi ocksa att de Okade kraven pa rorlighet och
individers ansvar for sin egen utveckling och attraktivitet pa
arbetsmarknaden innebdr en uppenbar risk for ett alltmer polariserat
arbetsliv, med ett A- och B-lag. Den 6kade flexibiliteten som a ena sidan
kan komma vissa attraktiva personer till godo kan innebéara inlasningar
och utestangning for andra. Rorligheten kan framst Oka fOor de personer
som klarar samhéllets foranderliga krav.

For att foretag ska behalla sin konkurrenskraft och anpassa sig till
arbetsmarknadsutvecklingen maste foretagen Oka sin
forandringsbendgenhet. Utan en flexibel medarbetarskara ar detta en
ouppnaelig malsattning. Flexibilitet bor dock inte for individen vara ett
mal i sig att efterstrava. Individualisering och globalisering har
tillsammans skapat en varldsbild som pa sikt ur ett arbetslivsperspektiv
generellt inte gor individen till en vinnare. Nagonstans pa vagen i denna
utveckling tar individens mojligheter att vara flexibel och att
kontinuerligt rekonstruera sin identitet slut. Det finns en risk att individen
gar forlorad i de ouppnaeliga krav som stélls. Individen kan vara flexibel
men inte grénslos.
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5.2 Kritisk reflektion

Da vi skriver denna uppsats som en del i ett storre forskningsprojekt har
vi varit medvetna om de risker som kan uppstd i och med att flera
intressenter &r inblandade. Att intressenter kan ha olika syften med
forskning kan leda till otydlighet i vad som ska studeras och hur det ska
studeras. Detta ar dock inget som vi har upplevt vara ett storre problem.
Nar det galler vad som skulle studeras har vi haft fria hander att utifran
vart eget intresse formulera syfte. Genomférandet av studien och vilken
metod som skulle anvandas har dock styrts utifran det storre
forskningsprojektet. En styrka med detta ar att vi pa sa satt sakerstallt att
vi direkt kommit at personer som direkt berors av
inlasningsproblematiken.

En svaghet vi ser med denna styrning ar att vi inte i den utstrackning vi
onskat  kunnat paverka val av intervjupersonerna  utifran
bakgrundsfaktorer sa som familjesituation, alder, kon, yrke och bransch.
Detta for att vi i hogre utstrackning hade velat jamfora eventuella
skillnader i resultaten utifran intervjupersonernas olika bakgrundsfaktorer
for att pa sa satt fa en vidare bild av inlasningsproblematiken.

Att vi inte heller vet hur vara intervjupersoner valts ut ser vi som en
svaghet. Vi menar att sannolikheten att Starck & Partner valt ut personer
som eventuellt haft negativa erfarenheter av Livs- och Karridrplaneringen
ar relativt lag. Detta kan ha styrt resultatet satillvida att vi inte lika latt
kommer at eventuella svagheter eller problem med projektet.

Inlasning som fenomen &r ett relativt nytt och outforskat omrade, sarskilt
I internationella sammanhang och de forskningsresultat vi tagit del av &r
relativt likartade. Inom den svenska arbetslivsforskningen refererar
forskare mycket till varandra vilket vi menar tyder pa att den bild av
inlasningen som framkommer forstarks. Vi har darmed inte behovt ta
stallning till motstridiga resultat och da dven vara resultat pekar i samma
riktning, forstarks bilden ytterligare.

Inlasning ar en komplex foreteelse. Det ar manga aspekter som ar med
och paverkar sammanhanget. Hur resultatet ska tolkas &r darfor inte helt
entydigt men da vi anvant oss av ett helhetsperspektiv pa
inlasningsfenomenet bedomer vi att vi lyckats I6sa detta pa basta satt. Vi
ar medvetna om att manniskor utgar fran olika bedémningsgrunder. For
att &nda kunna jamfora svaren har vi genom att tydligt avgransa det som
efterfragats och stallt tillaggsfragor under intervjuerna forsokt minska
utrymmet for alternativa tolkningar av fragorna.

Vidare anser vi att vara pendlingar mellan delar och helhet; frageteman,
fragestallningar och syfte, och aterkommande utvarderingar av vart
intervjumaterial har hallit oss nara empirin. Av samma skal tycker vi att
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logiken i var analys varit god. Vi anser att vi har varit noggranna med att
inte bortse fran motsagelsefulla resultat och vi hoppas och tror att vara
resultat &ven ska visa sig vara praktiskt betydelsefulla vid fortsatt
diskussion inom detta omrade.

Vara slutsatser starker legitimiteten for Starck & Partners verksamhet och
var studie kan darfor bidra till 6kad kunskap kring verksamhetens effekter
pa olika nivaer i samhéllet. For att framja hélsa i arbetslivet och minska
problembilden av inlasning vill vi poangtera vikten av att satsa pa
samverkansfunktioner som exempelvis Starck & Partner star for.

DYNAMO har genom var delstudie fatt slutsatser att jamfora med sitt
forskningsprojekt vilket kan Oka forstaelsen i deras arbete att utveckla
metoder for att forebygga ohélsa, sjukskrivningar och utslagningar bland
anstallda som befinner sig i riskzonen.

Till  debatten om behovet av en Okad rorlighet och
inlasningsproblematiken har vi genom var studie bidragit med nya
infallsvinklar som ytterligare kan beskriva och skapa forstaelse for
detsamma.

5.3 Forslag till vidare forskning

| var studie har syftet varit att beskriva och skapa forstaelse for rorlighets-
och inlasningsproblematiken i arbetslivet. Vi skulle i en annan studie vilja
gobra ett mer strategiskt urval av respondenter for att se om det foreligger
skillnader i upplevelse av inlasning mellan olika bakgrundsfaktorer sdsom
yrke, alder, kén och familjesituation. For att skapa mer tyngd i
slutsatserna skulle vi dven vilja ha en mer omfattande empiri sett till antal
respondenter.

Vi skulle vidare med utgangspunkt i denna studies syfte och
fragestallningar vilja gora motsvarande undersokning och att genom att
utgd fran DYNAMOs enkaét hitta personer som &r inlasta men som inte
deltagit/deltar i Livs- och Karriarplanering. Det vi da vill undersoka
narmare &r vilka vagar till att bryta sig ur inlasning dessa individer har.
Detta skulle sedan jamfdras med denna studies resultat.

Da var undersokning visat pa betydelsen av stod av chef, men sarskilt
fran omgivningen utanfor arbetet i kampen om att bryta sig ur inlasning,
ser vi det som relevant att ga vidare med detta i fortsatt forskning. Det
skulle dven vara intressant att ga in och gora en fallstudie pa ett foretag
for att ndrmare kunna undersdka de organisatoriska forutsattningarnas
betydelse for inlasning.
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BILAGA
Intervjuguide

Bakgrundsfragor
e Skulle du vilja presentera dig sjalv?
Utbildning, Arbetslivserfarenhet, Arbete idag, Livs- och
Karriarplanering

Arbetssituation
e Skulle du kunna berétta lite om ditt arbete?
Bra/mindre bra, Arbetssituationens forandring fran tidigare/idag,
Syn pa arbetssituationen idag

e Kan du berétta lite om vilka mojligheter till férandring av
arbetssituationen som funnits?
Forsokt paverka, Hur, Effekt

e Kan du berétta om det stod som ges eller inte ges i din allmanna
livssituation?
| arbete och utanfor ditt arbete, Tillrackligt, Chef

e Skulle du vilja beskriva vilka krav du upplever i din livssituation?
| arbete och privata livet, Fran vem, Rimliga/orimliga,
Motstridiga/férenliga

Syn pa arbete
e Det vivill ga in pa nu ar vad du har for syn pa ditt arbete?
Allmant, Instéllning

e Skulle du kunna beratta vad som &r viktigt for dig i ett arbete?
Vad ger mening, Varfor, Hur val tillfredsstalls/des detta i din
arbetssituation Konsekvenser for Dig
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Relation mellan arbete och livet utanfor arbetet

Nu skulle vi vilja prata lite om relationen mellan ditt arbete och ditt
privata liv.

Kan du berdatta lite om hur din privata situation ser ut?
Familjesituation, Fritid med kollegor

Kan du berétta allmant om hur du upplever att ditt privata liv och
arbetet paverkar varandra?

Kombinera privata livet/arbete, Beratta hur du kan
paverka/forbattra relationen mellan, arbetstider/flexibilitet

Kan du berdtta lite om hur ditt privata liv spelar roll fér hur du mar
och fungerar pa arbetet?
Exemplifiera hur det paverkar arbetssituationen

Beratta om forvantningar du upplever att det stalls pa dig?
Arbetskollegor/omgivning (familj vanner)staller olika
forvantningar pa dig att leva upp till, Hur hanterar du det

Overgripande fragor

Vi vill avsluta denna intervju med nagra évergripande fragor kring amnet
arbetsliv

Kan du beratta allmant hur du upplever situationen pa
arbetsmarknaden idag?

Kan du beratta lite om hur du allmant upplever att man kan byta
yrke eller arbetsplats pa arbetsmarknaden ut idag?
Latt/svart

Hos vem ligger ansvaret att underlatta for mojligheter att forandra
arbetssituationen? (byta arbetsplats, yrke, arbetsuppgifter)
Hur tas detta ansvar idag

Kan du beskriva om krav som stélls pa att anstallda maste vara flexibla i
arbetslivet? Hur ser kraven ut?
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