3. Att vara ndjd med sitt arbete
— vad betyder det?

Eva Mansson

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

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

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

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

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

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

Tidigare forskning
Spegeltesen

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

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

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

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

Arbetsmiljoundersokningar

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

Effort/reward imbalance (ERI)

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

Coping

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

Human service organisationer, HSO

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

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

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

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

KVAR-undersokningen

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

Tillvigagangssiitt

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Stora skillnader i uppfattningen om arbetsmiljon
mellan nojda och missnojda

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Beloning-belastning

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

Positiva och negativa svar har framtagits och bearbetats enligt beskrivningen 1
metodavsnittet. Resultatet har &skadliggjorts 1 diagram 3.1, dédr beloningsgrad
uppmidtts pa x-axeln och belastningsgrad pa y-axeln.
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Diagram 3.1. Upplevd belastningsgrad och beloningsgrad for ndjda respektive miss-
nojda deltagare.

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

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

g = Beloning g = Belastning

A = Arbetsformedlare B = Vardarbetare C = Lérare

D = Socialsekreterare E = Forsékringshandlaggare F = Lékare

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

T = Totalt

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

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

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

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

Bevekelsegrund for yrkesval och att stanna kvar inom yrket

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

- att fa ett tryggt arbete

- att det inte fanns ndgot annat att vélja pa

- att det gav mojlighet till utveckling

- att forsorja sig

- av en ren slump

- att fa ett variationsrikt arbete

- att fa hjilpa andra méinniskor.

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

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

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

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

Misstanken att de missndjda kidnner sig inldsta bekréftas dven av svaren pa
frdgor om huruvida man vill byta arbetsuppgifter, arbetsplats eller yrke. Detta har
av de missnojda bejakats dubbelt sa ofta nér det giller byte av arbetsuppgifter, tre
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ginger sa ofta nar det géller byte av yrke och Over tre ganger sé ofta nir det
giller byte av arbetsplats jamfort med de nojda. Skillnaderna &r signifikanta (p <
0,0001).
Naér det géller varje enskild yrkesgrupp ser man, precis som i totalmaterialet, en
stor diskrepans mellan ndjdas och missndjdas onskan att fordndra sin arbets-
situation. N9jda onskar 1 mycket ringa omfattning ndgon forandring. Den huvud-
sakliga onskan ligger i sa fall 1 byte av arbetsuppgifter medan de missnojdas
onskan framst ror byte av arbetsplats. Inte langt efter finns dock hos dessa dven
en Onskan om att byta yrke. For forsdkringshandldggarna dr detta det mest fram-
trddande onskemaélet. Likarna dr den yrkesgrupp som 1 lagst utstrackning onskar
byta yrke.

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

Coping

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

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

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

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

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

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

A = ger utlopp for mina kénslor

B = véntar pa ritt tid att gora nigot at problemet

C = tar genast tag i problemet genom direkt handling

D = forsoker bortse fran problemet

E = forsoker finna nagonting bra i det som sker

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

G = lar mig leva med problemet

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

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

Diskussion

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

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

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

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

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

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

Inlasta

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

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

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

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

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

Konklusion

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

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

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

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

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

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

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

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

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