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Forord

Véren 2004 startade vi pd Arbetslivsinstitutet en kohortstudie, som innebér att vi
vander oss till ett urval om 5 000 personer ur Sveriges befolkning (i aldern 25-50
ar). Studien ar tankt att fordjupa véra kunskaper om hur dagens arbetsliv ser ut
och utvecklas. Inte minst intresserar vi oss for hur arbetslivets organisering for-
dndras och hur det fordndrar forutséttningarna for mianniskor som arbetar. Ten-
denser 1 tiden sdsom den Okade internationaliseringen, utflyttning av arbetstill-
fallen, krav pa storre flexibilitet och anpassning, nya populdra idéer kring arbetet
organisering intresserar oss sdrskilt. Vi intresserar oss ocksd for hur relationen
mellan arbetet och tiden utanfor arbetet utvecklas. Genom att studien ar upplagd
som en kohort med aterkommande métningar, far vi béttre mojligheter att forsta
hur samband och sammanhang ser ut och hur olika forhallanden ar relaterade till
varandra.

Denna skrift ger ndgra resultat ur studien, som dnnu inte ar avslutad. Hér redo-
visas ndgra exempel pa vilken typ av information som gér att ta fram ifrdn det
insamlade materialet. Skriften handlar om olika organisatoriska omvandlingar
som praglat svenskt arbetsliv under senare tid. Studien ger en bild av en omvand-
ling som trots allt foljt ganska traditionella arbetsformer, vilka sedan linge
priaglat svenskt arbetsliv och som karakteriseras av samverkan mellan olika
grupper och nivaer och med mdgjligheter for den enskilde att gora sin rost hord.
Icke desto mindre finns andra arbetsformer som kdnns mer udda och ocksa tycks
kunna skapa storre problem.

Anders Wikman
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Arbetslivets omvandling genom organisatoriska fordndringar

Svensk arbetsliv tycks under senare ar ha genomgatt omfattande organisatoriska
fordndringar, som forefaller ha fétt stor betydelse for sdvil ekonomin i1 verksam-
heterna som for arbetsforhdllandena. Den snabba produktivitetstillvixten under
senare ar kanske skall ses som exempel pd konsekvenser inom det ekonomiska
omradet. Den 6kade utslagningen i1 form av langtidssjukskrivning och fortidspen-
sionering kanske skall ses som exempel pa konsekvenser inom arbetsmiljo-
omradet. I det foljande forsoker vi utveckla bilden av dessa fordndringar ndrmare
med utgdngspunkt ifrdn en omfattande undersokning som gjorts pad Arbetslivs-
institutet.

Centralisering och okad styrning eller decentralisering

Arbetsplatsen utgor en mycket komplex organisation av ménniskor, med méanga
skilda viljor och forestidllningar. En central strivan madste alltid vara att skapa
ordning och samordning bland dessa olika viljor. I dldre tider var den auktoritdra
hierarkiska beslutsordningen en metod till ordning. Arbetsséttet stimde vél med
hur samhillet 1 Ovrigt var organiserat. Vid borjan av 1900-talet hivdade dock
Fredrick Taylor 1 sin ’scientific management” att den auktoritidra beslutsord-
ningen inte pa ett tillracklig systematiskt sétt befattade sig med hur arbetsupp-
gifterna utfordes. De kridvdes, menade Taylor, en mer rationell planering. Denna
kunde endast utforas av experter, som med vetenskapliga metoder studerade
olika arbetssitt. De enskilda arbetstagarna skulle uppdras att arbeta pa ett sddant
satt som efter noggranna analyser visade sig vara bast. Man forordade alltsa att
arbetet uppstyckades 1 ett antal delmoment, som gick att noga specificera, kon-
trollera och tidsbestimma (Taylor 1911).

Taylor fick stort inflytande. Konsekvensen blev, 1 de fall fordndringarna slog
igenom, en uttunning av arbetet for den enskilde. Individens roll blev méanga
ginger inte mycket annat d4n en automats, vilket innebar att man inte utnyttjade
hans eller hennes fulla kapacitet som ménniska. Dessutom blev arbetet gérna
enahanda och trakigt och individen foga motiverad till en engagerad arbetsinsats.

Foljaktligen kom det ocksa att vixa fram en strdvan 1 rakt motsatt riktning, en
stravan efter att vidga den enskildes arbetsuppgifter och dennes mdjligheter att
styra Over arbetets utforande. Da skulle man kunna fa

* ett mindre enahanda arbete

* mindre risk for ohidlsa

* Dbittre anpassning mellan arbetsuppgifterna och den enskildes forutsitt-

ningar

* mera motiverade individer och en storre produktivitet 1 verksamheten.

* Det skulle gora det littare att rekrytera och behdlla personal 1 verksam-

heten.



* Det skulle ocksa gora att arbetsgrupper bittre klarade av att hantera oforut-
sedda hindelser och omstéllningar.

Denna senare argumentationen drevs ibland med politisk-demokratiska for-
tecken, ibland med medicinska och ibland ekonomiska (se till exempel Gustav-
sen & Hunnies 1981; Aronsson 1994; Brulin & Nilsson 1997). Stillningsta-
ganden och stdndpunkter i sammanhanget tycktes ha mycket att géra med vilken
forestillning man hade av, vad som var mest gynnsamt for en verksamhet. Fore-
stillde man sig att sammanhanget bdst kunde beskrivas som nagot relativt
okomplicerad och mgjligt att uppdela 1 sina detaljer, trodde man kanske att verk-
samheter kunde styras via en relativt enkel hierarkisk beslutsordning kanske via
idéer som hdmtades uppifran eller utifrdn. Forestidllde man sig att sammanhanget
snarare var mycket komplext, trodde man kanske att det var svart att hitta bra
arbetsformer om inte de nirmaste berorda fick medverka 1 beslut som togs.

Betoningen pd det auktoritidra ledarskapet kan f4 Taylors modell att framsta
som tdmligen forlegad for senare tiders barn. Kontrollkonceptet kan dock fort-
farande ségas vara centralt i och med att styrning numera kan genomforas pa mer
sofistikerade sétt. Till det kan till exempel modern datateknik anvidndas liksom
olika systematiskt genomforda uppfoljningssystem (Olve m.fl. 1999; Bejeroth &
Hasselbladh 2002). Aven om arbetsuppgifterna dndras och blir mer komplexa
kan kontrollen bibehéllas. Man kan skapa en till synes mer varierad och sjilv-
standig arbetssituation, men individerna kan &dnda vara styrda som tidigare.
Okade kommersiella inslag kan ocksé skapa en 6kad kommersiell styrning.

De senaste decennierna har sett manga olika strdvanden efter nya sitt att
organisera arbetet pa, vilket gjort att man till och med tyckt sig kunna tala om ett
paradigmskifte eller att vi med Schumpeters terminologi skulle ha kommit in 1 en
period av “creative destruction” (Blyton & Turnbull 2004). Nya typer av mark-
nader tycks vixa fram som foljd av nya teknologiska och politiska forutsatt-
ningar. Avregleringar och privatiseringar genomfors. Nya forestéllningar och
ideal vad giller managementstrategier vaxer fram med mera.

Foreteelsen ”downsizing” har till exempel blivit en typisk foreteelse som inne-
burit neddragningar 1 personalen pa relativt vilmaende foretag. ”Outsourcing” ar
ett annat ofta anvint begrepp som syftat till utliggning av verksamhet pd andra
foretag eller organisationer samtidigt med en storre koncentration pd den egna
“karnverksamheten”. Var de enskilda fOretagens grinser gir har hérigenom
kommit att forskjutas. Vad som tidigare hanterades via byrakratiska beslut har
kommit att hanteras kommersiellt. Ménga fordndringar dr ofta inspirerade av
amerikanska konsulter, vilka introducerats under termer som till exempel
’service management”, ’lean production”, ’time based management”, ’bussiness
process reengineering”’, “total quality management” och sd vidare (Bjorkman
2003; Docherty & Huzzard 2003). Genomforda fordndringsprojekt har ofta syftat
till att systematisera arbetsprocessen och 6ka kontrollen 6ver vad som gors.
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De forandringar som efterstravats kan bland annat ha inneburit att

* en del verksamhet lagts ut pa andra foretag/organisation och att man foku-
serat mer pd kdrnverksamheten

* kundkrav och kundnytta lyfts fram och tydliggjorts

* enskilda arbetsgrupper gets storre ansvar

* personalstyrkan minskats

* enskildas arbete foljts upp och granskats mer

* prestationslon, bonus och liknande inforts

* interndebitering/interna kopsiljsystem inforts

* tidrapportering blivit vanligare.

Det finns en fortlopande spidnning mellan krav pé planering, samordning och
krav pad mojlighet for den enskilde att fatta egna beslut, det vill sdga en pdgéende
konflikt mellan inriktning pa centralisering och decentralisering. Huruvida
fordndringarna under senare &r mest inneburit en utveckling av arbetet for den
enskilde med storre handlingsutrymme eller det omvénda, ér inte létt att siga.
Fragestillningen &r central inte minst dirfor att den berdr centrala aspekter som
arbetsglddje och hilsa och har politiska implikationer. Héar krdavs mer data och
fordjupade analyser for att kunna beskriva vilka tendenserna varit.

Precisering vad galler inflytandets konsekvenser

Individens mdjlighet att paverka sin arbetssituation kan handla om allt ifran det
mest ndraliggande, om arbetets detaljer, om 1 vilken ordning olika moment skall
tas och med vilken takt arbetsuppgifterna skall utforas, till sddant som ror det
mer generella inflytandet om vad arbetet skall bestd 1 och bedomningar om vad
som skall betraktas som viktigt eller mindre viktigt 1 arbetet. Gdr mojligheten till
paverkan ner minskas mojligheten att gora avstimning mellan hur arbetet ser ut
och den enskildes fOrutsittningar, vilket 1 sin tur kan ge o6kad risk for hilsa.
Dessutom kan en negativ resultatpost finnas 1 form av bristande engagemang och
intresse fOr att gora en god arbetsinsats.

Inflytandet over arbetslivet och vad det far for konsekvenser har tagits upp i
olika teoretiska modeller 6ver aren med delvis olika betoningar. Ibland talar man
mycket om kontroll 6ver arbetsprocessen, ibland kanske mer om grad av hand-
lingsutrymme, ibland om inflytande och social position, ibland om medbe-
stimmande fOr att ge nigra viktiga exempel.

I psykosociala arbetsmiljosammanhang anvinds ofta kontrollbegreppet.
Kombinationen av krav och kontroll tinks vara central (Karasek & Theorell
1990). Tanken i detta sammanhang &r att hoga krav i kombination med lag
kontroll ger sérskilda pafrestningar. Olika typer av verksamhet skiljer sig &t vad
géller de krav som stills. Kraven tdnks kunna hanteras olika vil beroende pa hur



arbetet dr upplagt. Kraven modereras genom den kontroll som finns over arbetets
utforande.

De som har hog kontroll antas klara av storre krav genom att de till exempel
kan planera arbetet béttre och bittre paverka dess detaljer. De som har hog
kontroll kan till och med stimuleras av svarigheterna i arbetet. Man skiljer sa-
lunda mellan ”spénda arbetssituationer” och “aktiva arbeten”. Bada utmirks av
hoga krav, men kontrollen &r 14g 1 de forsta men hog 1 de senare.

De teoretiska resonemangen kring begreppet handlingsutrymme kan sidgas
beskriva vidare aspekter pa inflytandet &n kravkontrollmodellen. Det handlar 1
detta sammanhang ocksé om att kunna péverka vad man sjélv de fakto skall gora
1 arbetet och andra mer generella forutséttningar bakom arbetet.

De teoretiska resonemangen kan ocksd rora @n vidare aspekter. Sarskilt
centralt tdnks vara 1 vilken utstrickning den enskilde ges tillfdlle att delta 1 det
fordndringsarbete som pagér pa arbetsplatserna. Inflytandet kan 1 detta fall rora
sddant som vilket arbetet som faktiskt framledes skall utféras inom verksam-
heterna och hur arbetet skall fordelas mellan individerna. Inflytandet kan 1 detta
sammanhang variera beroende pa vilken konkret roll den enskilde ges 1 omvand-
lingsprocessen — om tillfdlle endast ges till att [dimna synpunkter eller att fort-
l6pande delta 1 arbetsgrupper eller att till och med ha nagon ledande roll i pro-
cessen.

V1 har i1 annat sammanhang diskuterat olika sétt att bedriva fordndringsarbete
pa och de skilda resultat som kan tdnkas uppnas beroende pd hur fordndrings-
arbetet dr upplagt. 1 diskussionen féste vi stor tonvikt vid vilka som faktiskt
deltar och bidrar med synpunkter (Gustavsen m.fl. 1996). Resonemanget utgick
ifrdn forestédllningen att det ofta finns mdjlighet for alternativa strategier. Det kan
hér finnas anledning att anknyta till den diskussionen.

Vid mer omfattande fordndringar finns det ofta behov av att formalisera for-
andringsarbetet. Det utformas da girna som projekt, det vill sdga som tillfalliga
separata “verksamheter”, som existerar under en avgrdnsad tid, med sarskild
projektledning och sérskilda medaktorer. I projektarbetet kan ingé personer och
intressenter frn olika hall. Styrelsen och ledningen kan ha ett 6vergripande och
formellt ansvar. Olika experter kan vara engagerade. Vanliga anstillda kan
kanske ockséd vara med. Representanter frén arbetsgivarorganisationer och fack-
liga organisationer pa central och lokal niva kan vara inkopplade och sé vidare.

Forutsdttningarna kan vara olika frn arbetsplats till arbetsplats, frdn fordand-
ringsprojekt till forandringsprojekt, inte minst beroende pd den ideologiska in-
ramningen. Deltagandet kan vara brett, men det kan ocksé vara smalt. I vissa fall
kanske ledningen och tillkallade experter dr de enda som driver fordndrings-
arbetet. Fordndringarna styrs da uppifran eller utifran. I andra fall finns kanske
ett mer brett deltagande, dir bidde ledning, fack, experter och niarmast berérd
personal dr med.



Mycket pekar pa att ett brett deltagande och inte minst deltagande for de
vanliga anstéllda, har betydelse for om utfallet blir lyckosamt eller inte (Gustav-
sen m.fl. 1996). Det kan hdvdas att de vanliga anstéllda har stora mgjligheter att
bidra med erfarenheter om verksamhetens konkreta detaljer, som bara de kidnner
till. Deras involvering 1 fordndringsarbetet kan 1 sa fall skapa 16sningar som ger
hogre bruksvirde. Deras involvering kan ocksa frigdra personligt engagemang
och intresse. Medverkan kan ocksd vara central for den framtida uppslutningen
bakom fordndringarna. Méanniskor kdnner girna en storre dgarrelation till forédnd-
ringar, som de sjdlva varit med om att utveckla och de kénner ett storre ansvar
for att de ocksa genomfors (Ranhagen 1994).

Ar de direkt berérda med finns det ocksd bittre mojligheter till anpassningar
till de enskildas olika forutsdttningar. Oonskade effekter kan ldttare minimeras,
arbetssituationen bli béttre, risken for att méanniskor skall md daligt mindre,
hilsoeffekterna mindre ogynnsamma.

Bristande deltagande kan omvént bidra till storre framlingskap infor de for-
dndringar som genomfors. Om fordndringarna innebir begransningar 1 handlings-
utrymme med kanske ocksad okad kontroll kan situationen forsdmras ytterligare.
Ensidigt fokus pa kontroll och uppf6ljning implicerar kanske bristande for-
troende, det vill séga att arbetet inte blir rétt utfort av egen kraft. Man ifragasétter
forméigan och den goda viljan. Man fGrlitar sig inte pd ménniskors eget intresse
och utnyttjar det som drivkraft.

De fordndringar som forevarit under senare ar kan ha sett mycket olika ut och
har fétt olika konsekvenser. Det ar oklart vilka tendenser som dominerat. Det bor
déarfor vara av stort intresse att forsoka beskriva hur situationen faktiskt utvecklat
sig, nir det géller mojligheterna till inflytande och inte minst mojligheterna att
paverka de omstopningar som skett inom olika verksamheter, liksom att forsoka
reda ut vilka konsekvenser som fordndringarna fatt p4 minniskors arbetsmiljo.
Den typen av beskrivningar tidnker vi oss att Arbetslivsinstitutets kohortstudie
skall kunna ge mojlighet till.

I kohortstudien finns atskilliga fragor som handlar om forandringar 1 arbetets
organisering och dess konsekvenser. I den finns ocksd ménga fragor om arbetsfor-
héllanden och ohélsa. Studien bor kunna ge en bild av hur det forandringstryck
som finns tagits om hand och konkretiserats. Det ar data fran denna studie som vi 1
denna skrift kommer att ta till utgdngspunkt for en férdjupad analys.

Kort om kohortstudien

Surveystudier kring arbetslivet och dess effekter pa hilsa och vilbefinnande ar
ofta begrdnsade 1 tid och rum. I tiden genom att slutsatser ofta dras ifran enstaka
tvarsnitt eller begransade uppfoljningsundersokningar. I rummet genom att for-
hallanden utanfor arbetet sdllan beaktas, liksom att man sidllan beaktar det
organisatoriska kontext i vilket arbetet ingér.



Av det skélet har pd Arbetslivsinstitutet startats en bred surveyundersokning i
vilken individer foljs Over tid, vad géiller forhallanden sdvil inom som utom
arbetslivet. Avsikten &r att under ndgra ar folja cirka 5 000 personer med tre ater-
kommande métningar.

Ett langsiktigt och brett undersokningsuppldgg av det hir slaget gor det inte
bara mgjligt att studera enstaka tillstdnd i1 tiden och tidsbundna sambands-
monster, utan att ocksa beskriva hur olika tillstind utvecklar sig ur varandra till
typiska foljder av tillstand, till typiska utvecklingsmonster eller “karridrer”.
Haélsokarridrer handlar till exempel om hur symptom och medicinska problem
utvecklar sig ur varandra. Arbetslivskarridrer handlar om hur fordndringar 1
arbetsuppgifter och arbetspositioner utvecklar sig ur varandra. Livskarridrer
handlar om f6ridndringar 1 livscykelpositioner och hur de fordndrar individens
forutsattningar och s vidare. Ett ldngsiktigt undersokningsupplidgg av det har
slaget gor det ocksd mojligt att beskriva hur olika karridrer ar relaterade till och
paverkar varandra.

I en kohortstudie dr det vidare léttare att skaffa sig en bild av orsaksmeka-
nismer. Analysen blir inte lika mycket, som 1 en tvérsnittsstudie, baserad pa svar-
tolkad samvariation mellan omsténdigheter registrerade vid samma tillfdlle. Det
finns mojlighet att beldgga att vissa forhdllanden faktiskt foregar vissa andra
forhallanden, det vill sidga att siga ndgot mer sdkert om att vissa forhéllanden kan
tankas orsaka andra.

Under varen 2004 genomfordes en forsta datainsamling omfattande ett urval
av 5 009 personer slumpmaéssigt dragna ur Sveriges befolkning i aldrarna 25-50
ar. Under varen 2005 gjordes den andra datainsamlingen pd samma urval. Det dr
materialet fran frimst den andra datainsamlingen som utnyttjas 1 denna skrift.
Urvalet drogs ur Statistiska centralbyrans (SCB:s) register over totalbefolkningen
(RTB). Urvalspersonerna kontaktades av SCB som fatt 1 uppdrag att genomfora
det praktiska datainsamlingsarbetet.

Varje datainsamling foregicks av ett introduktionsbrev. De genomfordes sen
med hjilp av telefonintervjuer och postenkéter. Insamlingen startade med en
inledande telefonintervju, omfattande 63 fragor for dem som hade arbete och 27
frigor for de som inte hade det. Efter avslutad intervju tillfrdgades respon-
denterna om de var villiga att ocksa besvara en postenkit. Enkédten omfattade 152
frégor for de som hade arbete och 45 frdgor for de utan.

For att garantera bra svarsprocent 1 samband med enkétarbetet skickades tre
paminnelser ut, den forsta i form av ett tack och padminnelsekort, den andra som
ett pdminnelsebrev och den tredje som ett pAminnelsebrev med ny enkaét. Till de
som dnda inte svarat efter den tredje pdminnelsen, gjordes en extra bortfallsupp-
foljning 1 form av en telefonpédminnelse.



Tabell 1. Svarsfrekvenser i de olika delarna av undersokningen

2004 2005
Antal Procent Antal Procent
Population exklusive dvertickning 4 975 100,0 4929 100,0
Svar pa telefonintervjun 3579 71,9 3431 69,6
Endast svar pé telefonintervjun 625 12,6 702 14,2
Svar enkdt 2 954 59,4 2 729 55,4

De fragor som ingér ror ett mycket brett spektrum av frdgeomrdden, frin sddana,
som handlar om den konkreta fysiska och psykosociala arbetsmiljon, till sidana
som handlar om forhallanden utanfor arbetslivet, innefattande bland annat krav
och svérigheter som ror ménniskors allmidnna livssituation och minniskors
mojligheter till avkoppling och aterhdmtning.

En del fragor ror relationerna pa arbetsplatsen, liksom minniskors vilja och
mojlighet att dér ta upp och diskutera olika typer av problem. En del fragor ror
manniskors hélsa och deras arbetsférmaga. Inflytande och kontroll tas ocksa upp,
liksom handlingsutrymme. Organisationsfordndringar utgor ett stort frdgeom-
rdde. Olika idag aktuella fordndringar inom foretag och organisationer efter-
frigas. Fragor stélls ocksd om médnniskors intresse och engagemang for sitt
arbete och deras instéllning till arbetet.

Gruppering av fragesvar med hjilp av klusteranalys

Arbetslivskohorten dr tdnkt att kunna anvidndas for att pa ett relativt sofistikerat
satt analysera fordndringar. Detta dr framfor allt mojligt, ndr data frdn alla tre
svarstillfdllena sammanstéillts. D& kan den enskilde individens svar foljas fran
insamlingsomgang till insamlingsomgéang. Man kan se hur mycket av svaren som
skiljer sig at mellan mattillfdlle ett, tva och tre och ocksé 1 viss utstrdckning upp-
skatta méatosdkerheten som finns i1 svaren. De enskilda méitningarna innehaller
dock ocksa frdgor om fordndringar, dir respondenterna fir beskriva vad som héint
under den senaste ettarsperioden. Ocksé svar pa sddana mer mjuka indikationer
pad fordndringar kan ge en intressant bild av vad som forevarit. Fordndrings-
frigorna ger dock inte mgjlighet for samma sédkerhet i tolkningarna, som rena
kohortdata. Det kan till exempel vara svart att veta hur stora de fordndringar ar
som manniskor talar om. En del av det som nidmns kan kanske sdgas vara ritt
betydelseldst. Fordandringar som slir igenom i fragesvar efter fragesvar (samtidigt
som frigorna tar upp olika férhallanden och konsekvenser), borde dock rimligen
aterspegla nagot mer substantiellt. Sikerheten bor over lag tinkas 6ka om manga
svar hanteras samfillt, det vill sdga ndr man ser till kombinationer av svar och
letar efter systematiska monster 1 manga frigesvar. Detta forutsitter ndgon form
av multivariat analys. Det dr en saddan analys som diskussionen hir 1 forsta hand



kommer att utgd ifrdn. Vi anvéander oss da av klusteranalys vid grupperingen av
frégesvar.

Frégor har stéllts om en rad fordndringar, diar respondenterna fatt ange om
arbetsbelastningen 0kat, minskat eller varit oférdndrad det senaste aret, om det
skett minskningar, 6kningar nér det géller arbetets svarighetsgrad, mojligheter att
utvecklas och ldra nytt och sd vidare. Punkttabldn listar vilka fordndringar som
berdrs.

¢ Okade/minskade méjligheter att ta egna initiativ

¢ Okade/minskade méjligheter att utvecklas och lira nytt
 Okat/minskat stdd och uppbackning

 Okat/minskat inflytande och kontroll éver det egna arbetet
 Okat/minskat ansvar i arbetet

¢ Okad/minskad svérighetsgrad nir det giller arbetet
 Okat/minskat antal olika arbetsuppgifter som den enskilde utfor
» (Okad/minskad arbetsbelastningen

¢ Okade/minskade mojligheter att utfora arbetet sa bra som man vill
» Okade/minskade forutsittningar att fysiskt orka med arbetet

¢ Okade/minskade forutsittningar att psykiskt orka med arbetet.

Svaren péd dessa fragor grupperas alltsa efter likheter (fran individ till individ)
med hjélp av klusteranalys. Klusteranalysen tycks kunna ge mycket rimliga och
latt tolkbara resultat, framfor allt om grupperingen sker i tre grupper. Man far ett
bestdmt intryck av att det finns tydliga skillnader och likheter 1 materialet, som
gor att svaren ldtt kan fordelas pad detta sitt. De erhallna resultatet redovisas 1
tabell 2.

I tabellen finns det forsta klustret 1 den forsta kolumnen, det andra 1 den andra
och det tredje 1 den tredje. Siffrorna 1 kolumnerna anger hur stor procentandel
som 1 respektive klustergrupp talar om okningar eller minskningar i respektive
avseende. Som synes avgrinsar det forsta klustret 1 huvudsak individer som inte
varit med om nagra fordndringar alls. (Knappt hilften av individerna.) Det andra
klustret avgrinsar individer som varit med om fordndringar som innebdr mer
komplexa arbetsuppgifter, med 0kade mojligheter att ta egna initiativ, dkade
mojligheter att utvecklas och ldra nytt, 6kat ansvar och sd vidare. (I detta fall
omfattas knappt en tredjedel av alla.) Det tredje klustret avgrinsar individer som
mest angivit 6kad arbetsborda, minskade mojligheter att utféra arbetet sé bra som
man vill och minskade mojligheter att psykiskt orka med arbetet. (En knapp
fjardedel omfattas.) De mest sdrskiljande vardena har markerats 1 tabellen.

Klustergrupperingen visar sig ocksa pa ett tydligt sitt vara relaterad till manga
andra fragesvar i1 undersokningen. Ocksa detta underbygger tanken att gruppe-
ringen svarar mot ndgot mycket substantiellt. Mer om detta ldngre fram.



Tabell 2. En forsta klustergruppering av fordndringsfragor. Procent.

Kluster 1 — Kluster2 — Kluster 3 —
individer individer individer med
med sma med mer foretradelsevis
fordndringar komplexa  Okad belast-
fordndringar ning

Okade méjligheter att ta egna initiativ 8 77 15
Okade méjligheter att utvecklas och lira nytt 18 72 17
Okat stdd och uppbackning 10 39 4
Okat inflytande och kontroll dver det egna arbetet 7 59 5
Okat ansvar i arbetet 6 85 51
Arbetets svarighetsgrad okat 6 59 42
Okat antal olika arbetsuppgifter som du utfor 13 80 78
Okad arbetsbelastningen 14 62 89
Minskade mojligheter att utfora arbetet sa bra som du vill 6 3 61
Minskade forutséttningar att fysiskt orka med arbetet 8 7 42
Minskade forutséttningar att psykiskt orka med arbetet 10 9 60
Storlek pa klustren i procent 46 31 23

Dessa skilda forandringar frén ett ar till ett annat kan 1 princip ha tva forklaringar.
Den ena kan hirrora ur individuella fordndringar. Individen kan ha flyttat pa sig
inom sin organisation, gjort egen karridr, bytt arbetsuppgifter eller bytt arbets-
plats. Den andra kan hérréra ur organisatoriska fordndringar. Arbetet kan ha
organiserats pa ett annorlunda sétt, man kan ha minskat pd personalstyrkan, valt
att folja upp arbetet pa ett annorlunda sétt, lagt ut viss verksamhet pd andra,
koncentrerat sig pa viss kdrnverksamhet och sa vidare.

Tolkbarheten och meningsfullheten 1 klustergrupperingen dkas rimligen om
man ocksd kan sirskilja sddana skillnader. Frigeformulédren innehaller atskilliga
frdgor om organisatoriska fordndringar, vilka skulle kunna adderas till analysen.
Det visar sig nu att mycket av samma gruppering faller ut om vi till de variabler
som analyseras tillfogar frigor om organisatoriska fordndringar och gor fornyad
klusteranalys. Detta resultat bor tolkas sd, att en stor del av fordndringarna just
har med omorganiserandet att géra. De individuella fordndringarna dr antagligen
mindre till antalet. Det dr samtidigt uppenbart, att vi nir vi infogar organisa-
toriska forandringar 1 analysen, dnnu mer fokuserar pd generella fordndringar och
later enskilda individuella forflyttningar spela en mindre framtrddande roll.

De frigor om organisatoriska fordndringar som ir stillda och mojliga att
infora 1 analysen framgér av uppstédllningen nedan. Frigorna kan indelas i tva
block, ett som finns 1 intervjudelen av undersdkningen och ett som finns 1 enkét-
delen. Eftersom internkorrelationer skiljer sig betydligt mellan blocken (de éar
hogre inom dn mellan), s viljer vi att tydligt skilja dem ét.

* Har verksamheten du tillhor organiserats annorlunda under det senaste
aret med till exempel ny organisation, fordndrade arbetsuppgifter, eller
fordandrat ansvar? (Ja, Nej)



Har fordndringarna under dret inneburit att ...

... personalstyrkan minskat (Ja, Nej)

... det blivit mer for var och en att gora (Ja, Nej)

... enskilda arbetsgrupper blivit mer sjdlvstindiga och fétt stérre ansvar
(Ja, Nej)

.. en del av verksamheten lagts ut och drivits av annat foretag/annan
organisation (Ja, Nej)

... en del av verksamheten lagts ned helt och hallet (Ja, Nej)

Forekom det i samband med fordndringen ...

... samverkan mellan fack och arbetsgivare? (Ja, Nej, Vet ¢j)

. samverkan pa annat sitt dir personalen var delaktig? (Ja, Nej, Vet
¢j)
... mojligheter for personalen att ldimna synpunkter? (Ja, Nej, Vet ¢j)
Har du sjédlv varit med och kunnat piverka organisationsfordndringarna
sd att de delvis anpassats efter dina 6nskemal? (Ja, Nej)

Har nagot av féljande blivit vanligare pa din arbetsplats de senaste tolv mdna-

derna?

Prestationslon, bonus och liknande (Nej, Ja och paverkat mig positivt,
inte s& mycket, negativt)

Interndebitering/interna  kopsiljsystem (Nej, Ja och paverkat mig
positivt, inte sa mycket, negativt)

Enskildas arbete foljs upp och granskas (Nej, Ja och paverkat mig
positivt, inte sa mycket, negativt)

Tidrapportering (Nej, Ja och paverkat mig positivt, inte s mycket,
negativt)

Satsningar pa de anstidlldas kompetens och arbetsforméiga (Nej, Ja och
paverkat mig positivt, inte sd mycket, negativt)

Kontakter mellan vanliga anstillda och kunder/ klienter (Nej, Ja och
paverkat mig positivt, inte sd mycket, negativt)

Att kundkrav och kundnytta lyfts fram och tydliggors (Nej, Ja och
paverkat mig positivt, inte sd mycket, negativt)

Att beslut fattas utan att ni 1 verksamheten blir rddfrdgade (Nej, Ja och
paverkat mig positivt, inte sd mycket, negativt)

Hur har dessa fordndringar sammantaget paverkat dig? (Starkt negativt,
Ganska negativt, Varken at ena eller andra héllet, Ganska positivt,
Starkt positivt)

Rent tekniskt har vi gjort sd att vi forst introducerat det ena blocket och sen det
andra, det vill sdga vi har 1 ett antal klusteranlyser till de tidigare avhandlade lagt
forst frageblock ett om fordndringar, sen frigeblock tva och slutligen béde ett och
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tva. | samtliga analyser fir vi konsistenta resultat pd det viset att skillnaderna
mellan olika frdgor och kluster aterkommer pd samma sitt hela tiden (dven om
styrkan 1 de enskilda relationerna naturligt nog varierar). Vi viljer darfor har att
endast redovisa den klusteranalys som baserar sig pd samtliga frdgor (11 plus 19
stycken). Nedan redovisas forst motsvarande tabld, som den tidigare, det vill sdga
som den klusteranalys som enbart utgick ifrdn de 11 fordndringsfrigorna.! Nér vi
lagger till de 19 fragorna om organisatoriska fordndringar far vi uppenbarligen ett
mycket snarlikt utfall, &ven om nivén péd procenttalen blivit ldgre. Liksom 1 den
foregdende tabellen har vi hir markerat de relationer som sérskilt utmérker vart
och ett av klustren. Markeringarna ir 1 stort sett de samma som de vi tidigare
gjorde.

Tabell 3a. En andra klustergruppering innefattande ocksd organisationsfordandrings-
frdgor. Procent.

Kluster 1 — Kluster2 — Kluster 3 —
individer individer individer med
med sma med mer foretradelsevis
fordndringar komplexa  Okad belast-
fordndringar ning

Okade méjligheter att ta egna initiativ 26 55 13
Okade méjligheter att utvecklas och lira nytt 29 60 14
Okat stdd och uppbackning 15 34 3
Okat inflytande och kontroll dver det egna arbetet 17 45 7
Okat ansvar i arbetet 30 62 36
Arbetets svarighetsgrad okat 19 49 30
Okat antal olika arbetsuppgifter som du utfor 36 66 52
Okad arbetsbelastningen 31 56 61
Minskade mojligheter att utfora arbetet sa bra som du vill 9 9 42
Minskade forutséttningar att fysiskt orka med arbetet 10 12 29
Minskade forutséttningar att psykiskt orka med arbetet 11 15 46
Storlek pa klustren i procent 50 27 22

I nésta tabell redovisas svaren pa organisationsfordndringsfragorna for respektive
klustergrupp. Det framgér att flertalet personer 1 kluster 2 och kluster 3 varit med
om organisatoriska forandringar (75 procent respektive 74 procent). Endast fa har
diaremot gjort det 1 kluster 1.

I Svarsalternativen har grupperats s att virderingar i mojligaste man undvikits. Det innebiir till
exempel att ”starkt positivt” och “starkt negativt” sammanforts i en grupp som svarat emot
ett alternativ som &r liktydigt med “paverkats mycket”. Hade vi tagit med vérderingarna,
hade vi fatt en delvis annan typ av gruppering som mer svarade emot skilda attityder.
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Tabell 3b. En andra klustergruppering innefattande ocksi organisationsfordndrings-
fragor. Procent.

Kluster 1 — Kluster 2 — Kluster 3 —
individer med individer med individer med
sma forand- mer komplexa fOretrddelsevis
ringar fordndringar  6kad belast-
ning
Har verksamheten du tillhdr organiserats annorlunda
under det senaste dret med t. ex. ny organisation,
forandrade arbetsuppgifter, eller fordndrat ansvar? 22 75 74
Har fordndringar under dret inneburit att ..."
.. enskilda arbetsgrupper blivit mer sjélvstindiga och
fatt storre ansvar 6 51 29
.. personalstyrkan minskat (1) 8 26 43
.. det blivit mer for var och en att gora (2) 11 47 59
.. en del av verksamheten lagts ut och drivits av annat
foretag/annan organisation (3) 2 15 19
.. en del av verksamheten lagts ned helt och hallet 2 15 18
Uppsummering motsvarande nagot av (1) till (4) 22 59 70
Forekom det i samband med fordndringen ..."
.. samverkan mellan fack och arbetsgivare 10 55 48
.. samverkan pé annat sitt dir personalen var delaktig 8 49 26
.. mgjligheter for personalen att laimna synpunkter 11 61 38
Har du sjélv varit med och kunnat paverka organisa-
tionsfordndringarna sé att de delvis anpassats efter dina
onskemal 6 38 16
Har ndgot av foljande blivit vanligare (samtidigt som det
paverkat Jjust dig) ...
.. prestationslon, bonus och liknande 2 23
.. interndebitering/interna kdpséljsystem 1 10 8
.. enskildas arbete f6ljs upp och granskas 4 38 14
.. tidrapportering 2 25 15
.. satsningar pa de anstédlldas kompetens och arbets- 11 70 11
formaga
.. kontakter mellan vanliga anstillda och kunder/ 3 49 7
klienter
.. att kundkrav och kundnytta lyfts fram och tydliggors 10 69 19
.. att beslut fattas utan att ni i verksamheten blir 3 31 74
radfragade
Uppsummerande indikator p4 att individen paverkats
negativt eller positivt 7 60 43

a. Procenten dr berdknade pé samtliga inom klustren

[ framfOr allt kluster 3 har personalstyrkan minskat (43 procent) och organisa-
tionsfordndringarna kommit att bidra till att det blivit mer for var och en att gora
(59 procent). Samtidigt finns ocksa andra typer av neddragningar, som utmérker
grupp 3. Sammantaget dr det 70 procent av personerna i kluster 3 som talat om
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neddragningar av ett eller att slag. Detta ar betydligt fler 4n 1 kluster 2, ddr dock
ocksé liknande typer av fordndringar forekommer.

Kluster 2 utmirkes framfor allt av Okat ansvar och satsningar pd storre
sjalvstandighet. 1 51 procent av fallen sidger individerna att de enskilda arbets-
grupperna blivit mer sjidlvstindiga mot 29 procent 1 kluster 3. Samverkan 1
samband med organisatoriska fordndringar forekommer mer 1 kluster 2 &n 1
kluster 3. Det géller framf6r allt for mojligheten for personalen att vara delaktig
(49 procent mot 26) och mojligheten for personalen att [dmna synpunkter (61
procent mot 38). I kluster 2 har man kunnat paverka organisationsfordndringarna
mer, sa att de avpassats efter de egna dnskemalen (38 procent mot 16).

Satsningar pd de anstdlldas kompetens och arbetsformaga har varit sarskilt
stort 1 kluster 2 jamfort med kluster 3 (70 procent mot 11 procent). Kundrela-
tioner har o6kat mer 1 kluster 2 (49 procent mot 7) och lyfts fram som sarskilt
viktiga (69 procent mot 19). Verksamhet som lagts ut eller lagts ned helt och
héllet har genomgaende varit forhdllandevis 14gt och ungefar i samma omfattning
1 de bédda klustren. Det géller vdl ocksa for inférande av olika ekonomiska
uppfoljningssystem. Rent generell fattas allt fler beslut utan att de anstillda blir
tillfrdgade 1 kluster 3 jamfort med kluster 2 (74 procent mot 31 procent).

Resultatet kan tolkas si att organisatoriska fordndringar frimst finns 1 kluster 2
och kluster 3 men att forandringsprocesserna sett annorlunda ut for dessa bada. |
kluster 2 tycks fordndringarna mer handla om bredare samverkan och forsok till
utveckling av personal och verksamhet. Personalen har ocksa i hogre grad getts
delaktighet och kunnat paverka vad som sker. Satsningar péd de anstédlldas kompe-
tens tycks ockséd vara storre och komplexiteten pé flera sitt ha okat, arbetsupp-
gifterna ha breddats. Har kan vi tala om en mer sofistikerad utveckling av
verksamheten. I kluster 3 tycks fordndringarna mer handla om besparingar och
forsok till minskning av kostnader genom snidvare bemanning. Fordndringarna
verkar 1 detta fall 1 hogre grad ha styrts uppifrén, beslut fattats utan att man 1i
verksamheten blivit tillfragad. Kompetenssatsningarna har varit . Vi kanske hir
kan anvinda oss av begrepp som “downsizing”. Ocksa for kluster 2 finns en dkad
arbetsbelastning, men 1 detta sammanhang finns storre utrymme for anpassning
efter individuella forutsittningar. Samtidigt tycks fler kunna foras till kluster-
modell 2 én till modell 3. Kluster 2 tycks utgéra en mer dominerande grupp.

Fordndringar visar sig nu ocksd vara sérskilt vanliga pd de storre arbets-
platserna, vilket framgar av tabell 3c. Det tycks ocksd som den fordndrings-
modell, som fangas upp av kluster 3 finns sérskilt mycket pd dessa storre arbets-
platser. Organisatoriska fordndringar, som dikteras av beslut uppifrdn och som
framst syftar till rationaliseringar, dr vanligast dar.

Sammanfattningsvis tycks det alltsd vara si att forandringsgrupperna 2 och 3
illustrerar vésentliga skillnader vad giller olika sétt att bedriva fordndringsarbete
pa. Fordndringar med tydliga mojligheter till inflytande och paverkan forefaller
vara mest vanliga (2). Fordandringar med mer begrinsade mgjligheter dr & andra
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sidan av sérskilt intresse, eftersom olika negativa konsekvenser hédr kan vara
storre. Vi bor rimligen tdnka oss mer problem med arbetsmiljé och hélsa 1 kluster
3 dn 1 2. Vi skall 1 fortsdttningen fordjupa analysen pé denna sista punkt och se
hur klustergrupperingen hinger samman med arbetssituation och hélsa.

Tabell 3c. Andel inom de olika klustergrupper efter storlek pa arbetsstillet.

Kluster 1- Kluster 2 —  Kluster 3 — N

individer individer individer med

med sma med mer foretradelsevis

forand- komplexa okad belastning

ringar forédndringar
1-9 anstéllda 60 24 16 686
10-19 anstillda 46 24 29 399
20-49 anstillda 44 32 24 596
50-99 anstillda 41 34 24 353
100-199 anstillda 40 33 26 245
200-499 anstillda 35 32 33 237
mer dn 500 anstillda 35 34 32 226

Arbetsmiljo

Fokus kommer hédr 1 forsta hand att ligga pd den psykosociala miljon och
ohélsan. Den psykosociala miljon tycks vara den som dr mest tydligt kopplad till
organisatoriska forhdllanden. Naturligtvis paverkas ocksa den fysiska miljon av
arbetets organisering, men den fysiska miljon bestims ocksd av manga andra
faktorer till exempel vilken typ av produktion som forekommer, vilken teknologi
som anvéinds och mycket annat, vilket gor det svarare att enkelt spdra effekterna
av organisatoriska forhdllanden pd den fysiska miljon.

Det forsta resultatet, som vi tar upp, antyder ratt mycket samma sak som det vi
redan visat, ndmligen att hinsynstagandet till de enskilda anstillda Overlag dr
lagre 1 kluster 3. De svarande fir ta stéllning till ett generellt pastiende med
foljande lydelse: “Jag tycker inte ledningen tar hinsyn till de anstdlldas in-
tressen”. Svar anges som en markering pa en av fem punkter ingdende i en skala
som gar frén "instimmer inte alls" till ”instimmer helt”. 23 procent instimmer
(det vill sdga viljer punkterna 4 och 5) 1 kluster 1. 19 procent gor det i kluster 2.
58 procent 1 kluster 3. Skillnaderna dr uppenbara och antyder patagliga skillnader
1 inflytandet for den enskilde ocksa mer generellt, inte bara som vi tidigare sett, 1
inflytandet Over fordndringsarbetet. Resultatet ger eftertryck &t den tidigare
bilden. Som vidare framgar av tabell 4 skiljer sig de tre klustren tydligt at saval
vad géller krav och kontroll som mojligheter till stod.

Tanken 1 resonemangen kring krav och kontroll dr att framfor allt kombina-
tionen hoga krav och 14g kontroll skapar risk for psykisk belastning. Kluster 3
utmirkes uppenbarligen av sdrskilt hoga krav frimst 1 jimforelse med kluster 1,
men ocksd 1 viss mén 1 jimforelse med kluster 2 (tabell 4). Vi méarker skillnaden
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mellan 3 och 2 framfG6r allt 1 svaren pa fragan om tillrdckligt med tid att hinna
med sina arbetsuppgifter” och pd frigan om “motstridiga krav 1 arbetet”. Det ar
54 procent som for det mesta talar om svarigheter att hinna med i kluster 3 mot
37 procent 1 kluster 2. Det dr 51 procent som for det mesta talar om motstridiga
krav 1 kluster 3 mot 31 procent i kluster 2. Skillnader finns men &r kanske dnda
inte s stora.

Visentligare dr att det ar fler 1 kluster 3 som indikerar begransade mojligheter
till kontroll 6ver arbetet jaimfort med kluster 2. Det dr 47 procent som sédger att de
“inte d4r med 1 den l&ngsiktiga planeringen av arbetet” mot 27 procent 1 kluster 2.
Det dr 34 procent som for det mesta inte d4r med 1 upplédggningen av arbetet” mot
17 procent 1 kluster 2. Det dr 58 procent som for det mesta “inte kan bestimma
ndr olika arbetsuppgifter skall goras” mot 39 procent i1 kluster 2. Det dr 51
procent som for det mesta “inte sjdlva kan bestimma arbetstakten” mot 31
procent 1 kluster 2.

Kluster 3 utmaérkes alltséd av savél hogre krav som ldgre kontroll i jimforelse
med kluster 2. Skillnaderna ar storst i det senare sammanhanget. (Jamfor vi
kluster 3 med kluster 1 ar det framfor allt kraven som &r storre 1 kluster 3, dven
om ocksé kontrollen avviker 1 negativ riktning.)

Tabell 4. Psykosocial arbetsmiljé inom de tre klustren. Procent.

Kluster 1 — Kluster 2 — Kluster 3 —

individer individer individer med
med smé med mer foretradelsevis
forand- komplexa okad belast-
ringar fordndringar ning

Har vissa tider (1/4 av tiden eller mer) sa stressigt att man inte

hinner prata om eller ens tinka p& nagot annat dn arbetet 30 41 50

Arbetet kraver for det mesta att man arbetar mycket hart 64 79 80

Har for det mesta infe tillrickligt med tid for att hinna med

arbetsuppgifterna 28 37 53

Motstridiga krav i ditt arbete for det mesta 21 31 49

Kan for det mesta inte sjdlv bestimma arbetstakten 27 30 50

Kan for det mesta infe bestimma nér olika arbetsuppgifter skall
goras (t ex genom att vélja att jobba lite fortare vissa dagar och
ta det lite lugnare andra dagar) 41 39 56

Ar for det mesta inte med och beslutar om uppliggningen av
ditt arbete (t ex vad som skall goras, hur det skall goras eller

vilka som skall arbeta tillsammans med dig) 23 16 33
Ar for det mesta inte med i den langsiktiga planeringen av

arbetet 34 25 46
Har for det mesta inte mojlighet att fa stod och uppmuntran fran

ndrmaste chef/arbetsledare nir arbetet kdnns besvarligt 31 22 54

Nir det géller kombinationen av krav och kontroll, som ju dr det som beskrivs 1
kravkontrollmodellen, intar alltsd klustergrupp 3 den genomgaende mest ogynn-
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samma positionen. Enligt gingse forestdllningar om psykosociala péfrestningar
bor belastningen vara betydligt storre 1 3 dn 1 2. (Jamfor vi klustergrupperna 1
och 2 &r kraven storre 1 den senare. Den storre kravnivdn kan dock delvis upp-
vagas av de storre mojligheterna till kontroll som ocksé finns 1 2.)

Skillnaderna, som framtriader i1 tabellen, méste sdgas vara forhdllandevis
tydliga, detta inte minst darfor att vi knyter samman klustergrupperingar, som
bygger pd hédndelser under ett ar, med arbetsmiljoforhallanden mer generellt.
Forandringar som haft inflytande pd dagens arbetsmiljo har naturligtvis dgt rum
ocksé tidigare. Att sambanden dndd framtrader som sé forhallandevis tydliga kan
hinga samman med, att det 1 mycket 4r samma verksamheter som ar foremal for
fortlopande fordndringar under langre tid. Fordndringar som vi registrerar under
ett ar dterspeglar d& mest en mer fordnderlig miljo. Det generella sitt som for-
dndringarna dger rum p4é, det vill sdga de generella ambitionerna, indikeras dé 1
frdgesvaren, trots att svaren egentligen bara avser ett dr. Resonemang av detta
slag far starkt stod av det faktum att det 1 stor utstrdckning dr samma individer
som anger fordndringar ett &r som ocksd gor det pafoljande ar, vilket vi tydligt
kan se 1 vara paneldata. S4 till exempel dr det 2/3 av dem som angivit 0kade
belastningar ena aret som ocksa gor det néstfoljande ar (mot bara 1/3 av de som
inte angivit ndgra okningar det ena aret). Liknande resultat géller ocksa for andra
fragor.2

Négra metodologiska synpunkter pa krav-kontrollmodellen

Ett problem, nir man analyserar krav och kontroll, &r att de &r bada djupt invdvda
1 varandra och Omsesidigt padverkar varandra. Hog kontroll, det vill sdga stort
beslutsutrymme, kan ge individen mojlighet att ocksa paverka vad han eller hon
skall gora 1 arbetet, det vill sdga vilka krav som skall komma att finnas fram-
ledes. Samtidigt kan hoga krav i1 form av allt for mycket att gora bidra till mer
begrinsade mojligheter till kontroll 6ver den egna situationen, dven om den for-
mella strukturen 1 princip mdjliggdr beslut om det egna arbetet. Dessa kompli-
cerande omstidndigheter kan gora det svért att empiriskt analysera och prova
kravkontrollmodellens forklaringsvarde. Nar man maéter kraven fangar man del-
vis upp kontrollen. Nar man maéter kontrollen fingar man delvis upp kraven.
Inkonsistenta utfall har pd senare tid till exempel létt till att man velat se kon-
trollen som det mest visentliga och tinkt sig att det framst ar kontrollen som man
bor ha 6gonen pa. Sddana resonemang ter sig ur teoretisk synvinkel tveksamma.
Det ar svart att komma ifrdn tanken att det for individen dr de orimliga kraven
som ytterst skapar problem 1 arbetet.

2 | produktmomentkorrelation riknat &r sambandet éver tid lika med 0,26 for belastningsfragan.
For hela serien med fordndringsfragor som tas upp i tabellen pendlar sambandet 6ver tid
mellan 0,25 och 0,31 (0,26/0,28/0,30/0,25/0,28/0,28/0,31/0,28/0,28/0,26/0,26).
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Rimligt 4r da snarare att tdnka sig en mer komplex modell och utgd ifrén, att
kontrollen, det vill sdga beslutsutrymmet finns pd olika sétt allt ifrdn generellt
inflytande, till exempel Gver fordndringsarbetet som handlar till exempel om om-
organisationer och hur arbetet skall organiseras, ned till konkreta aspekter som
ror hur arbetet exakt skall utforas. P4 mer generella nivaer handlar inflytandet 1
mycket om mojligheter att styra 6ver vad som skall goras, hur arbetet ska ut-
formas, vilka arbetsuppgifter som skall hamna pa var och ens lott.3

Krav bestdms dock inte enbart av interna organisatoriska forutsittningar. De
bestams ocksd av de ekonomiska realiteter och andra forutséttningar, som praglar
verksamheterna. Givet vissa sddana yttre forutsdttningar ger kontrollen 1 vidaste
mening mdjlighet att pd olika bra sétt hantera de problem som naturligt foljer av
verksamheterna. Denna generella kontroll utovas av individer pa olika nivier och
1 olika grupper. Det ér arbetsplatsens kontrollutrymme. Krav ses i detta samman-
hang ndrmast som oberoende faktorer, som grundliggande fOrutsittningar i
arbetet, som ger eller inte ger hilsoeffekter beroende pd hur de kan hanteras. |
detta resonemang foregar kraven kontrollen i1 kausalkedjan. Kontrollen blir medi-
erande pa sambandet mellan krav och ohélsa, s som figuren illustrerar.

kontroll

v

krav — | ohilsa

Tillampas resonemanget pd den enskilde arbetstagaren finns dock, som vi sagt,
den besvirande svarigheten att méta ingdende parametrar. Frdgesvar som fangar
upp krav och kontroll speglar ndraliggande verkligheter. Finns det mojligheter
till kontroll, det vill sdga till inflytande, kan det ocksa finnas mojlighet till pa-
verkan av vilka arbetsuppgifter som skall komma pé ens lott. Svar pa fragor om
kontroll ger d4 kanske ocksd kompletterande information om kravsituationen.
Detta innebar mycket allmént att frigor om krav och kontroll ocksd kan ténkas
vara adderade till varandra 1 en additiv mdtmodell, som ger ndgon slags summa-
matt pa belastningen.

kontroll

~N

ohilsa

krav /

3 Dessa sammanhang berdr det som Aronsson talar om nér han skiljer mellan kontroll i och
kontroll over, dar kontroll i motsvarar den kontroll som individen har i den konkreta arbets-
situationen, medan kontroll 6ver handlar om makt att fordndra situationens spelregler, eller
kanske att helt byta spelplan (Aronsson 1990).
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Vi har alltsd tva modeller, tva sétt att tinka, som ger olika tolkningar. Det kan 1
ett praktiskt ssmmanhang ofta vara svart att veta 1 vad man svar pé inflytande-
och kontrollfrdgor representerar ndgot substantiellt annorlunda (den forsta mo-
dellen) eller om de mest adderar likartad information (den senare modellen).

Osékerheten blir storst om det i analysen visar sig, att den ena faktorns verkan
pa till exempel hdlsan mest ser ut att adderas till den andra faktorns verkan. Visar
analysen 4 andra sidan pa en tydlig interaktion 1 hur krav och kontroll inverkar,
far vi en tydligare indikation. Om skilda kontrollmojligheter framst har effekter
da kraven ar hoga, finns en resultatbild som ger gott stod frimst for den forsta
modellen. lakttagen interaktion gor det littare att tolka resultatet, &ven om den
ursprungliga kravkontrollteorin 1 princip kanske inte forutsitter nagra interak-
tionseffekter (i alla fall inte enligt de ursprungliga forfattarna bakom den
samma).4

En annan mdgjlighet att gora sammanhanget tydligare uppenbarar sig om
tidsordningen mellan olika variabelviarden kan etableras. Var klustergruppering
bor 1 detta sammanhang kunna ge virdefull kompletterande information, efter-
som den ger oss mojlighet att sdkrare bestimma den kausala ordningen. Kluster 2
avgransar ju minniskor med battre mojligheter till pdverkan av de fordndringar
som dr pa ging, det vill sdga bittre mojligheter att pdverka den kommande
arbetssituationen. Kluster 3, & andra sidan, tycks avgransa manniskor med sdmre
sddana mojligheter.

Krav, kontroll och ohilsa

Var avsikt hédr ar att beskriva forekomst av ohélsoproblem med samtidigt beakt-
ande av skillnader i1 krav och kontroll mellan klustergrupperna. Samtidigt for-
soker vi ta hédnsyn till de skillnader 1 fordndringsprocesser som indikeras av
klustergrupperingen.

Kraven definieras forst med hjélp av tre fragor ur tabell 4, vilka ursprungligen
ar tagna frén de som Karasek anvédnde 1 sina ursprungliga analyser: “Kréver ditt
arbete att du arbetar mycket hart? Har du tillrackligt med tid for att hinna med
arbetsuppgifterna? Forekommer motstridiga krav 1 ditt arbete?” Svaren anges 1
termer av alltid, for det mesta, for det mesta inte, aldrig”. De tre frdgesvaren
summeras till ett index.

Ocksé kontrollen (i den mening som ges av Karaseks modell) beskrivs hér
med hjilp av ett index baserat pa tre fragor. (Fragorna dr himtade ifran SCB:s
Arbetsmiljostatistik vilka &r utprovade genom ett omfattande metodarbete;
frigorna dr ofta anvdnda 1 olika statistiska sammanhang.) ”Kan du sjilv be-

4 Stodets relation till dvriga forhdllanden kan ses pd samma komplicerande sitt, som kon-
trollens. Ett bra stod frén till exempel chefer kan innebdra sddana relationer med besluts-
fattare, att den arbetsborda som man féar pé sin lott, blir mer rimlig. Stodet skapar dé inte
bara béttre mojlighet att hantera en viss given situation. Det kan ocksa péaverka sjilva forut-
sédttningarna for vad man har att gora i arbetet.
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stimma din arbetstakt? Kan du delvis sjidlv bestimma nér olika arbetsuppgifter
skall goras (t.ex. genom att vélja att jobba lite fortare vissa dagar och ta det lite
lugnare andra dagar)? Hander det att du 4r med och beslutar om uppldggningen
av ditt arbete (t.ex. vad som skall goras, hur det skall goras eller vilka som skall
arbeta tillsammans med dig)?” Svaren anges ocksa i1 detta ssmmanhang 1 termer
av “alltid, for det mesta, for det mesta inte, aldrig”.

Hélsa definieras utifrdn en konventionell och ofta anvidnd frdga om sjélv-
skattad hélsa: ”"Hur bedomer du ditt allménna hilsotillstind, som mycket bra,
ganska bra, varken bra eller déligt, ganska déligt eller mycket daligt?” Svaren pa
denna frdga brukar anses kunna ge forhallandevis valida svar. De predicerar till
exempel framtida dodsfall battre &n manga andra ohélsoindikatorer.

Procent —_

krav hog
krav medel

krav lag

l&g
kontroll medel hog

Figur 3. Samband mellan krav, kontroll och mindre bra hélsa.

I figur 3 illustrerar det dvergripande sambandet mellan krav, kontroll och ohélsa.
Hojden pa staplarna anger procentandelen som inte markerat sin hélsa som god.
Uppenbarligen finns ett tydligt samband mellan krav och ohilsa liksom mellan
kontroll och ohélsa, inte minst tycks interaktionen mellan krav och kontroll
uppenbar. Forst om kraven dr hoga tycks kontrollen ha ndgon storre betydelse for
ohilsan.

Eftersom antalet personer som utgdr underlag for procent berdkningarna ar
forhallandevis litet> kan det vara befogat att ocksd mer exakt prova den statistiska
signifikansen 1 resultatbilden. Vi har gjort det med hjilp av en enkel korrelations-
modell, eller snarare tre olika sddana modeller, som beskriver sambandet mellan
kontroll och hélsa.¢ Den forsta ger sambandet for de med forhdllandevis hoga
krav 1 arbetet. Korrelationen &r 1 detta fall signifikant pd 0,001 procentnivan och
lika med 0,17. Den andra ger sambandet for de med medelhoga krav. Korrela-

3> Antalet svarande som utgdr berikningsgrunden for de olika staplarna ér bakifrdn riknat (och
fran vénster till hoger) 267, 88, 213, 168, 81, 247, 344, 196, 655.
6 Hilsoindikatorn dr hir inte dikotom. Analysen utnyttjar hela svarskalan med fem skalsteg.
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tionen dr ocksd hér signifikant men endast pd 0,01 procentnivdn och lika med
0,12. Den tredje ger sambandet for de med ldga krav. Sambandet dr nu &n
svagare och endast signifikant pd 0,05 procentnivan och lika med 0,07. Detta
resultat underbygger bilden av en tydlig interaktion mellan krav och kontroll.
Kontrollen har uppenbarligen betydelse frimst nér kraven 1 arbetet dr hoga.

Klustergrupperingen vill vi nu alltsd anvinda for att indikera skillnader 1
mojligheter till mer ldngsiktig paverkan av innehdllet 1 arbetet. Teoretiskt kan vér
analysmodell beskrivas som ett forlopp 1 fler steg. Mojlighet till paverkan av det
organisatoriska fordndringsarbetet tanks pdverka vilka arbetsuppgifter individer
skall {4 pa sin lott, som 1 sin tur tinks kunna modifieras genom den konkreta kon-
trollen, det vill sidga av de konkreta hanteringsmojligheterna.

Vi finner skillnader mellan de tre klustergrupperna, nir det géller procent-
andelar med hélsoproblem (det vill sdga att hélsan inte dr bra). Ohélsan dr storst
for kluster 3 (23 procent) och ldgre 1 de bada Gvriga grupperna (13 procent 1
respektive). Som vi tidigare konstaterat tycks ocksa kraven vara hogre 1 kluster 3
och kontrollen ldgre. Vi vill gérna tolka forhédllandet som sd att mojligheten till
paverkan under fordndringsarbetet haft betydelse for kraven 1 arbetet liksom for
kontrollen och ddrmed ockséd for hédlsan. Detta skulle vi ndrmare kunna belysa
med hjélp av en korrelationsmodell, som beskriver sambandet mellan kontroll
och ohilsa, da vi samtidigt tar hdansyn till klustertillhorighet.

Vi fokuserar dd enbart pd individer som tillhor kluster 2 eller 3, eftersom det
iar de som fingar upp individer med organisatoriska fordandringar. Totalsam-
bandet mellan kontrollindex och ohélsan visar sig 1 detta sammanhang vara 0,16
(ett viarde som ar signifikant pa 0,001 procentnivén). Tas klustertillhorigheten
med 1 berdkningarna minskar det direkta sambandet mellan kontroll och ohélsa
till 0,12 (vilket fortfarande ar signifikant pa 0,001 procentnivén). Sambandet
mellan ohélsa och klustertillhorigheten visar sig vara 0,13 och sambandet mellan
klustertillhorighet och kontrollindexet 0,29. En tidnkbar kausal modell for
sammanhanget illustreras 1 figuren nedan. Klustertillhorigheten tinks 1 modellen
paverka hédlsan sdvil direkt som indirekt (via sin péverkan pd kontrollmojlig-
heterna). (Alla vérden i figuren &r signifikanta pa 0,001 procentnivan.)

0,29 kontroll

v 0,12
kluster \4 ’

\ ohilsa

0,13

Klustergrupperna skiljer sig it ifrdga om sdvél kravniva, kontrollutrymme som
hilsa. Samtidigt visar det sig nu att sambanden mellan krav, kontroll och ohilsa
ser olika ut inom respektive klustergrupp. Figurerna nedan ar konstruerade pa
samma sitt som det 1 figur 3, men utformade efter det att en uppdelning gjorts
efter klustergrupp.
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Aterigen anger hdjden pa staplarna procentandelen som inte markerat sin hilsa
som god. Sambandet mellan krav, kontroll och ohélsa verkar vara tydligast {for
individer 1 kluster 3, dir ocksa interaktionen verkar vara mest markerad. Men
dven inom kluster 2 anar vi liknande relationer &ven om dessa kanske inte fram-
trader lika tydligt. Ohédlsan nar upp till 37 procent for de med héga krav och lag
kontroll 1 klustergrupp 3. Den nér upp till 25 procent for motsvarande kombi-
nation 1 klustergrupp 2 och dnnu ldgre i klustergrupp 1. I det sista diagrammet
finns dock ett hogt virde pa annat stélle.

Procent

krav hég
krav medel

kravlag

lag
kontroll medel hég

Figur 4. Samband mellan krav, kontroll och mindre bra hilsa — kluster 3.

Procent

krav hég
krav medel

krav lag

lag
kontroll medel hég

Figur 5. Samband mellan krav, kontroll och mindre bra hilsa — kluster 2
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Procent =

krav hég
krav medel

krav lag

lag
kontroll ™% hag

Figur 6. Samband mellan krav, kontroll och mindre bra hélsa — kluster 1.

Procenttalet baserar sig dock 1 detta fall pd ett mycket litet antal individer, varfor
det ar mycket osikert. Over huvud taget dr berikningsunderlaget bakom dia-
grammens enskilda viarden begréinsat.

Ett sitt att fortydliga bilden kan vara att med en mer exakt analysmodell rikna
pa forklaringsmojligheterna. Sddana berdkningar kan utgd ifrdn enkla regres-
sionsanalyser, dir krav och kontroll ses som oberoende variabler och ohilsan
som beroendevariabel och dir separata analyser gors for respektive kluster.
Berdkningar av detta slag forstirker det visuella intrycket som diagrammen ger.
Bist forklaras ohélsan for personerna inom kluster 3. Krav och kontroll ger hér
tillsammans en multipel korrelation pa 0,23. Motsvarande korrelation for kluster
2 ar 0,17 och for kluster 1 0,14.

Rimligen ska vi tolka resultatet som sé, att det mer generella inflytande (som
paverkar arbetets upplaggning i1 stort och som indikeras av klustertillhorigheten)
ar hogst betydelsefullt for sammanhanget vid sidan om det mer begrinsade kon-
trollutrymmet (det vill sdga det kontrollutrymme som kan sdgas vara det som
forutsitts av kravkontrollmodellen). Det generella inflytandet kan forklara en del
av de samband som brukar dyka upp 1 olika analyser. Bilden maste dock sédgas
vara komplex. Det mer generella inflytandet kan paverka bade storleken pa
kraven och omfattningen av kontrollen och indirekt ldmna storre eller mindre ut-
rymme 4t en mer slumpmissig variation (métvariation). Ar det frimst variationen
1 kontrollen, som péverkas, minskar rimligen den konventionella krav/kontroll
modellens forklaringspotential. Det kan till exempel vara fallet for kluster 2, dér
kontrollen fo6r manga forefaller att vara timligen hog. I kluster 3 tycks det & andra
sidan finnas storre utrymme for modellens forklaringsmgjligheter. Kanske finns
hir en storre turbulens och en mer rejil variation vad géller ingdende parametrar.
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Minskar variationen béde for krav och kontroll 6kar utrymmet for slumpens
storande inverkan. Kanske skulle det kunna vara fallet for kluster 1, som ju utgor
en restgrupp sen vi sorterat bort verksamheter med mycket forandringar och
turbulens.

Skillnader i ohilsa mellan dren

Skillnader 1 hélsa mellan klustergrupperna tycks alltsd hinga samman med, att
individerna 1 olika grader varit utsatta for fordndringar, som de haft olika mdjlig-
heter att styra over. Forandringarna har 1 analysen relaterats till hdlsan vid en viss
tidpunkt. Rimligen borde analysen kompletteras med en analys av hur hélsan
ockséd utvecklat sig, sd att fordndringarna 1 arbetsmiljoforhallanden kopplas till
forandringar 1 hélsa. Undersokningen &r upplagd som en kohortstudie, vilket
innebdr att vi dterkommer till samma individer med samma frigor efter ett tids-
intervall pé ett ar. Skillnaden 1 ohélsa over tid dr sdlunda mojlig att berdkna.

Det dr viktigt att understryka att det med denna typ av utfallsdata endast ar
skillnader 1 svar mellan olika tidpunkter som fokuseras. Detta forhdllande kan
vara problematiskt eftersom skillnaderna kan vara sma, vilket de ofta ocksa é&r
om midttillfdllena &r ndraliggande i tiden. Samtidigt bor vi understryka att man
med denna typ av analys vinner mycket 1 tolkbarhet. Ménga storande faktorer
kommer att kunna spela en mindre framtrddande roll. Skillnader mellan individer
1 tvdrsnittsdata dr alltid svara att analysera, eftersom de kan finnas bakom-
liggande sammanhang, som man inte har tillricklig kontroll 6ver. I paneldata &r
det samma individer som jamfors frdn den ena tidpunkten till den andra. Det ar
bara de enskilda individernas fordndringar som studeras. Det dr darfor med denna
typ av data mdjligt att mer strikt prova de resultat som antyds 1 de andra analy-
serna. An sé linge har vi bara uppgifter fran mittillfille 1 och 2, men dessa kan
utnyttjas for en fordjupad analys.

Analystekniskt anvédnder vi oss av samma typ av korrelationsmodeller som de
vi redan utnyttjat (och som rérde data fran mattillfille 2 — se figur 3). Vi tillfor
dock information om individernas ohélsa vid tidpunkt 1. Ohilsovirdet vid den
forsta tidpunkten ges mdjlighet att forklara vad den kan av ohélsan vid det andra
tillfillet. Aterstiende skillnader forsdker vi sen forklara med 6vriga variabler.

Sambandet mellan kontrollvariabeln och hélsovariabeln visar sig nu vara
signifikant (pa 0,01 procentnivan) och lika med 0,09 for de med hoga krav. For
de med mellanhdga och laga krav visar sig sambandet inte vara signifikant.
Resultatbilden &r alltsd snarlik den tidigare, men korrelationerna ligger pa en
lagre niva. Samband mellan kontroll och ohilsa finns, men 1 huvudsak endast da
kraven dr hoga. Interaktionen ér fortfarande tydlig.

For att ta hdnsyn till klustertillhorighetens inflytande pa hélsoforandringen,
valjer vi dter igen att fokusera enbart pa individer ingdende 1 kluster 2 och 3,
eftersom det 1 huvudsak endast dr dir det finns organisatoriska fordndringar
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mellan &ren. Sambandet mellan kontrollvariabeln och hélsovariabeln for denna
grupp ar lika med 0,09 (ett virde som ar signifikant pa 0,01 procentnivan) For vi
in klustertillhorighet 1 berdkningarna minskar sambandet till 0,07. Samtidigt fér
vi ett samband med klustergrupp som é&r lika med 0,08. (Bdda sambanden é&r
signifikanta pa 0,01 procentnivin.) Vi far foljande modell som ar snarlik den
tidigare, men med ldgre niva pa sambanden.

0,29 kontroll
/
kluster \ \4 0,07
0,08 ohilsoskillnad mellan tid 1 och 2

Kohortanalysen tycks bekrifta de tidigare iakttagelserna.

Ytterligare faktorer bakom ohilsan

Individens inflytande Over sin arbetssituation och mdojliga hélsorisker, har har
analyserats med utgangspunkt ifrén det fordndringsarbete, som dgt rum pa arbets-
platserna. Medverkan 1 forandringsarbetet har uppfattats som central. Mojlig-
heten till paverkan bestdms naturligtvis ocksd av @nnu vidare aspekter, som till
exempel av individens position inom verksamheterna, liksom ocksa inom vilka
verksamheter han eller hon arbetar och av ytterligare en hel del annat. I anslut-
ning till den hittillsvarande diskussionen om inflytande, kontroll och fordndrings-
arbete, bor vi nu ocksa kunna tinka oss ett dn vidare kontext, som handlar om
aspekter som till exempel fast eller tillfillig anstillning, etablerad position pa
arbetsplatsen, utbildningsnivé, alder, kon, social och intellektuell formaga, per-
sonlig karridr med mera.

Mycket generellt kan vi tdnka oss, att individens hilsa bestdms av hans eller
hennes hela levnadsbana eller livskarridr, det vill sdga att den ocksé &r betingad
av olika mer livsovergripande paverkansmdgjligheter, som till och med kan starta
redan 1 barndomen (Hemmingsson & Lundberg 2005). Inflytandet kan beskrivas
som en ldng kedja av mojligheter respektive brist pa mojligheter till pdverkan.

Livsovergrip- Generellt Deltagande 1 Kontroll 1 )
ande inflytande pa forandrings- aktuell —» Hilsa
styrnning arbetsplatsen arbetet arbetssituation f

1

Individens mojligheter att styra over sina forhéllanden bor ses som nigot mycket
komplext och svérutredbart. Hér skall vi till analysen endast tillfora ytterligare
nagra mer generella forhallanden som ocksa rimligen bor ingd. Vi gor da en mer
fullskalig multivariat analys, dir information ocksd utnyttjas om négra viktiga
bakgrundssammanhang. Fragor dr bland annat stillda “om man ar fast eller
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tillsvidareanstilld, om man arbetar 1 ledningen med ledningsarbete eller arbetar
som lagre chef, om man har mojlighet att pa sikt fordndra sina arbetsuppgifter sa
att de battre stimmer med de egna 6nskemdlen, om man har mojlighet att gora
karridr pd arbetsplatsen”. Dessutom finns 1 materialet uppgifter om &lder, kon
socioekonomisk indelning med mera. I tabell 5 redovisas fordelningen inom
klustren for ndgra 1 detta ssmmanhang intressanta variabler.

Av tabellen kan vi se att skillnaden mellan kluster 2 och 3 1 ndgon utstrick-
ning skulle kunna forklaras av skillnader i position. Det &r fler i kluster 2 som har
ledande arbetsuppgifter. Det dr ocksd nédgot fler 1 kluster 2 som arbetar i led-
ningen med ledningsarbete dn 1 kluster 3.

Vidare forefaller det vara sa att personer inom kluster 3 utmérks av mindre
mojligheter att fordndra sin situation och position. 32 procent inom kluster 3
svarar att de inte har mgjlighet att pa sikt fordndra sina arbetsuppgifter, sa att de
battre stimmer med personliga dnskemal, mot endast 9 procent inom kluster 2.
46 procent inom kluster 3 sdger att de inte har mdjlighet att gora karridr pa
arbetsplatsen. Endast 9 procent sdger det inom kluster 2. Dessutom finns en viss
konsskillnad, med nagot fler kvinnor 1 kluster 3 jaimfort med 2. Skillnaderna efter
socioekonomisk grupp ter sig ganska sma.

Det ar litt att tdnka sig att tabellen beror skillnader, som ér av betydelse for
manniskors arbetsbelastning och ohédlsa. En multivariat analys ger oss mojligt att
gd vidare och bedoma vilken betydelse som skall tillmédtas dessa olika bak-
grundsfaktorer 1 jamforelse med den som hidnger samman med klustertillhorighet
(tabell 6). Vid berdkning av resultaten 1 ndstfoljande tabell 6 har vi anvént oss av
MCA-analys. Den utgar ifrdn berdknade medelvirden for olika sammanhang,
som jamfors sedan andra sammanhang héllits under kontroll. Detta innebér att
sddana medelvérden berdknas, som utgdr skattningar av hur forhallandena skulle
ha varit, om de grupper som jamfors vore lika i alla de avseenden som kontroll-
eras.’

7 Se till exempel Andrews med flera (1973) och Allardt (1975) for en beskrivning av MCA-
metoden.
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Tabell 5. Nagra mer generella skillnader mellan de tre klustren. Andelar i procent.

Kluster 1 Kluster 2 Kluster 3
Tidsbegriansad anstéllning 14,5 7.8 8,6
Fast anstillning 85,5 92,2 91,4
Arbetar i ledningen med ledningsarbete 7.2 13,9 6,1
Som légre chef i linjen 9,2 15,4 11,18
Ovriga 83,5 70,7 82,9
Hor till arbetsuppgifterna att leda och dela ut arbete 34,5 56,1 40,7
Négot saddant hor inte till arbetsuppgifterna 65,5 43,9 59,3
Mojlighet att pa sikt fordndra arbetsuppgifter, sd att
det béittre stammer med de egna énskemdlen?
Nej 15,3 9,0 32,3
Ja kanske 48.4 47,9 50,2
Ja absolut 25,4 38,3 12,7
Ej aktuellt 10,9 4,7 4,8
Mojlighet att gora karridir pa arbetsplatsen?
Nej 37,0 19,1 46,4
Ja kanske 33,8 433 35,3
Ja absolut 13,3 30,2 9,2
Ej aktuellt 15,89 7,41 9,15
Man 52,9 54,4 449
Kvinna 47,1 45,6 55,2
Ej facklérd arbetare, varuproducerande 6,1 4,8 6.9
Ej facklérd arbetare, tjdnsteproducerande 17,9 12,9 14,7
Fackldrda arbetare, varuproducerande 13,8 10,3 9,5
Fackldrda arbetare tjdnsteproducerande 5,7 6,6 8.9
Lagre tjanstemén | 5,7 4,5 5.8
Lagre tjanstemén 11 8,4 9.9 7,1
Tjansteméin pa mellanniva 243 27,8 29,2
Hogre tjanstemén 14,9 18,7 16,8
Ledande befattningar 1,7 4,3 1,0

Det intryck tabellen ger &r att klustergrupperingens betydelse for ohdlsan fram-
trader som tydlig, dven sedan hdnsyn tagits till en serie andra relevanta for-
héllanden och paverkansmojligheter. Den multivariata analysen hjdlper oss att
introducera ett antal ytterligare sammanhang som hor till bilden, men det invali-

diserar inte det tidigare resonemangen.

26



Tabell 6. Andel som inte har markerat hdlsan som bra (varken bra eller dalig/ganska
dalig/mycket dalig) i olika grupper. Ursprungliga andelar och sddana justerade med

MCA-analys.” (Procent och antal.)

Ursprungsvérden Justerade viarden n

Kluster 1 12 11 840
Kluster 2 13 15 560
Kluster 3 23 22 545
Tidsbegransad anstéllning 18 19 229
Fast anstillning 15 15 1716
Arbetar i ledningen med ledningsarbete 13 17 138
Som léagre chef'i linjen 13 16 212
Ovriga 16 15 1595
Hor till arbetsuppgifterna att leda och dela ut arbete 13 14 751
Négot saddant hor inte till arbetsuppgifterna 17 16 1194
Mojlighet att pa sikt fordndra arbetsuppgifter, sa

att det bdttre stimmer med de egna onskemdlen?

Nej 21 17 369
Ja kanske 16 16 992
Ja absolut 9 13 445
Ej aktuellt 17 18 139
Mojlighet att gora karridir pa arbetsplatsen?

Nej 21 20 690
Ja kanske 13 13 744
Ja absolut 8 10 290
Ej aktuellt 16 17 221
Ej facklérd arbetare, varuproducerande 16 14 114
Ej facklérd arbetare, tjdnsteproducerande 15 13 311
Fackldrda arbetare, varuproducerande 21 21 209
Fackldrda arbetare tjdnsteproducerande 18 15 149
Légre tjdnstemén [ 19 19 108
Légre tjanstemén I1 13 14 177
Tjanstemdn pa mellanniva 14 14 535
Hogre tjdnstemén 14 16 342
Man 15 15 891
Kvinna 16 16 1 054
25-34 ar 13 14 642
35-44 ar 18 18 815
45-50 ar 15 14 488

a. Endast klustertillhorigheten ger signifikans pa 0,001 procentnivan. Modellen har totalt en

multipel korrelation pa 0,20.
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Diskussion

Med hjélp av klusteranalys har vi grupperat svar pé olika fragor om arbetsplats-
fordndringar 1 tre grupper. For hélften av de svarande, fanns enbart ett begransat
antal forandringar att notera. Dessa kom att utgora en forsta klustergrupp. For
ovriga rapporterades alltsa fordndringar. Det handlade d& bland annat om okat
antal arbetsuppgifter som individerna fatt pd sin lott och 6kad arbetsbelastning. |
vissa fall tycks fordndringarna ocksd ha handlat om 6kat ansvar och dkad kvali-
fikationsnivd pa arbetet. De individer som varit med om fordandringar kunde
grupperas 1 tva grupper. Den ena innefattade individer, som mest varit med om
uppgraderingar av sina arbetsuppgifter (kluster 2). Delvis samma individer hade
ocksé sjdlva kunnat medverka 1 fordndringsarbetet eller 1 alla fall getts mdjlig-
heter att ldmna synpunkter under resans ging. Den andra gruppen omfattade
individer vars medverkan var mindre (kluster 3). Fordndringar hade 1 detta senare
fall mest handlat om neddragningar och begrinsningar av arbetsstyrkan och som
foljd darav Okad arbetsbelastning. Klustergrupp 2 omfattade fler individer &n
grupp 3.

Utfallet vad géller arbetsbelastning och ohilsa tycks vara tydligt annorlunda i
grupp 2 och 3 med storre problem i den senare. Det ligger néra till hands att tolka
skillnaderna 1 arbetsbelastning och ohélsa, som 1 mycket en konsekvens av de
skilda mojligheter till inflytande, som funnits under fordndringsarbetets gang och
ett annorlunda fokus pad verksamhetsutveckling med stérre ambitioner 1 2 dn 1 3.
Storre inflytande over forandringsarbetet kan ha gett storre mojligheter att an-
passa forandringarna efter vars och ens skilda forutsittningar. Stérre ambitioner
att utveckla verksamhet och personal (som 1 kluster 2) kan dessutom skapa moj-
lighet for mer meningsfulla arbetsuppgifter.

Inflytandet pd hog och lag niva visar sig ocksd hinga samman. Finns mojlig-
het till inflytande pd mer Gvergripande niva, till exempel genom deltagande i1
olika fordndringsarbeten, finns pd samma arbetsplatser ocksd mojlighet att styra
over arbetets detaljer.

Sammanfattningsvis tycks vi kunna iaktta tvd olika sétt att bedriva fordnd-
ringsarbete pa, varav det ena (det 1 kluster 2) alltsd tycks vara mer vanligt.
Resonemangets giltighet forutsétter naturligtvis att de fordndringar, som hir
registrerats, varit centrala och viktiga och lyckats identifiera centrala tendenser 1
omvérlden. Tidsperioden som omfattats dr kort, men fordndringarna tycks ha
utgjort en del av en mer langsiktig forandringsprocess. Det finns tydliga kopp-
lingar mellan fordndringar ett &r och siddana som dyker upp péféljande ar. Det
finns mycket som tyder pa att svenskt arbetsliv nu under ett antal &r genomgatt
en omvandlingsprocess, som hogst pdtagligt fordndrat arbetsvillkoren och att det
ar en del av denna omvandlingsprocess som kunnat registreras.

Tolkar vi véra resultat pa detta séitt, bor det alltsd kunna anvindas som illustra-
tion till hur svenskt arbetsliv mer 1dngsiktig héller pé att fordndras. En hel del av
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fordndringarna handlar om utveckling av verksamhet och anstéllda. En mindre
del har snarast karaktiren av insndvning av verksamheten med fokus pa neddrag-
ning for att uppnd besparingar.

Resultatbilden faller vil in 1 monstren fran nagra tidigare studier som beskrivit
forandringar under senare ar. En viss bild frén tredrsperioden 1995-1997 gick att
fa fran det sa kallade flex 2-projektet, som hade NUTEK som huvudansvarig
(men dir ocksd Arbetslivsinstitutet var involverad till stora delar). Flex 2 utgick
frén ett slumpmadssigt urval av landets arbetsplatser inom den privata sektorn.
Ledande befattningshavare fran totalt 3 773 arbetsplatser svarade 1 studien pa ett
stort antal frdgor om sina forhallanden och olika fordndringar pé arbetsplatserna.
Fragorna handlade bland annat om huruvida ansvar och befogenheter for de en-
skilda anstéllda hade okat eller minskat, om antalet arbetsuppgifter blivit fler
eller farre, om utliggning av verksamhet péd andra foretag okat eller minskat, om
man kommit att mer eller mindre utnyttja tillfilliga anstédllda, bemanningsforetag
mm.

For framst de storre foretagen kunde man redovisa fordndringar med mer pa-
tagligt genomslag. Resultaten gav dock mest en bild av ndgot som kunde be-
skrivas som en typisk ”svensk modell” for fordndringar med satsningar framst pa
okat ansvar, 6kade befogenheter och kompetensutveckling for personalen (Wik-
man 2001). Fordndringar som enbart innebar rationaliseringar genom insnidvning
av verksamhet och personal tycktes mindre vanliga.

En annan studie, som genomfordes av Arbetslivsinstitutet, rorde forandringar
under narmst foljande 3-arsperiod, perioden 1998-2000. Studien omfattade cirka
3 000 privata arbetsplatser (med 20 anstéllda eller fler) slumpmaissigt dragna ur
SCB:s register. Ansvariga pd foretagen fick ta stillning till intervjufrdgor om
verksamhet som tillkommit, forsvunnit, dragits ned pé eller lagts ut. Endast for-
dndringar som var sd pass omfattande att de berdrde tio procent av personalen
eller fler skulle 1 denna undersokning beaktas. Studien gav intryck av ritt
modesta forandringar som kunde beskrivas i termer av ren ”downsizing”, “out-
sourcing” och dylikt. Fordndringarna varierade dock starkt med storleken pa
arbetsstillena. Bland de med 500 anstéllda eller fler var det uppskattningsvis sex
procent som knoppat av ndgon verksamhet. For samma grupp var det sju procent
dir verksamhet Overtagits av nigot annat foretag. Atta procent hade outsourcat.
Arton procent hade dragit ned beroende pa rationaliseringar. For flertalet foretag
var dock sddana forandringar rétt ovanliga (Wikman 2003).

De olika resultaten ger stod for tanken att fordndringsarbeten kan bedrivas pa
olika sitt. Utrymme kan ges till personalens utveckling liksom till medverkan
och inflytande. Fordndringen kan 1 motsats hértill ocksd styras uppifran via
ledningens direktiv eller via inkallade externa experter. Den forsta modellen kan
sdgas ha néra berdringspunkter med traditionell verksamhetsutveckling efter vad
som skulle kunna kallas en typisk ”svensk modell” for fordndring. Den andra
kidnns mest som en mer udda ”downsizingmodell”.
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Tanken hir dr alltsd att det finns ett utrymme fOr alternativa strategier for
foretagen eller organisationerna att vilja. Hur fordndringar kan genomforas har
over dren diskuterats pa olika sitt 1 litteraturen. Under 1960- och 70-talen fordes
diskussionen mycket 1 termer av industriell demokrati, ddr utgdngspunkterna i
hog grad var politiska (se till exempel Gustavsen & Hunnies 1981). Ett tydligt
utslag for den diskussionen var den nya arbetsmiljolagen som formulerades fran
1970-talet och framét. I den stér bland annat att ’arbetstagaren skall ges mdjlig-
het att medverka 1 utformningen av sin egen arbetssituation samt 1 forandrings-
och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete”.

En annan utgangspunkt var diskussionen kring hur man skapar en bra psyko-
social arbetsmiljo. Ett utslag for den diskussionen var resonemangen kring den sa
kallade krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell 1990). Hoga krav 1 arbetet
antogs endast vara mojliga att hantera om individen gavs tillrackligt kontroll 6ver
sitt arbete. Blev mojligheten till kontroll ddremot begriansad fanns risk for ohélsa
sasom hjartsjuklighet och annat.

P& senare tid har olika mera specifika teorier kring organisatoriska omvand-
lingar formulerats, teorier som sokt formulera olika praktiskt anvindbara idéer
och forklara varfor vissa fordndringar blivit mer lyckosamma och andra mindre
(for en Oversikt se till exempel Nonés 2005).

Foreteelsen demokratisk dialog kan tas som exempel péd en konkret och prak-
tiskt tillimpbar teoretisk tanke, som utvecklats for att skapa forutsittningar for
battre organisatorisk utveckling. Begreppet bygger pd en uppsittning procedur-
regler, som syftar till att balansera olika gruppers deltagande 1 de gemensamma
samtalen och diskussionerna pa arbetsplatsen (Gustavsen 1987).

Den demokratiska dialogen har provats i1 ett antal sammanhang (se till
exempel Ekman-Philips 1990). Exemplen pé étskilliga andra strategier kan ocksa
ges (Arbetslivsfondens olika ansatser gav pd sin tid en provkarta péd ett antal
sddana — Gustavsen m. fl. 1996).

Vi vill alltsa tolka resultaten, som framkommit i var undersokning, sa att det
gir att bedriva fordndringsarbete pa olika satt. Vi tinker oss att de kan bedrivas
med mer eller mindre hdnsynstagande till den lokala miljon och olika lokala
intressen. Forandringar kan ske 1 samverkan med personalen eller utan hiansyns-
taganden till den.

Mycket pekar pd att ett brett deltagande har betydelse for om utfallen av
forindringsverksamheten skall bli lyckosamma. Ar de direkt berérda med finns
det ocksa bittre mojligheter till anpassningar till de enskildas olika forutsatt-
ningar. Odnskade effekter kan littare minimeras. De direkt berorda kan dessutom
bidra med erfarenheter om verksamhetens konkreta detaljer, som bara de kidnner
till. Deras involvering kan vidare frigéra personligt engagemang och intresse.
Medverkan kan vara central for den framtida uppslutningen bakom f6rénd-
ringarna. Ménniskor kidnner gérna en storre dgarrelation till fordndringar, som de
sjdlva varit med om att utveckla och de kdnner ett storre ansvar for att de ocksa
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genomfors. Bristande deltagande kan omvént bidra till storre framlingskap infor
de fordndringar som genomfors.

Mainniskor som hamnar 1 svérigheter, kan sdka hantera sin situation pa olika
satt. De kan forsoka dra sig undan om inte mdjlighet till pdverkan finns. Hirsch-
mans teori kring “exit” och “’voice” implicerar att det finns tvd mdjligheter for
individen att hantera besvérliga situationer (Hirschman 1970). Den ena ir att
lamna den organisation i vilken problem uppstdr. Den andra att uttrycka sitt
missndje och soka paverka forhallandena. Fungerar voice”, det vill séga finns en
lyhordhet inom organisationen, kan individen sdka forbéttra sin situation pa
plats, annars giller “exit”.

Alternativet ”exit” fungerar naturligtvis framst nér det finns alternativa arbeten
som individen kan byta till, vilket kan ha varit mindre l4tt under det av syssel-
sdttningsbrist praglade 1990-talet. Ett mojligt alternativ tycks dock ocksé ha varit
att dra sig undan arbetslivet helt och héllet, genom till exempel langtidssjuk-
skrivning och fortidspension. Det dr mycket som tyder pé att den d6kade ldngtids-
sjukskrivningen vi haft (som 1 tiden sammanfallit med de manga organisatoriska
fordndringarna) delvis handlat om ett utflode ur arbetslivet orsakat av svérhanter-
liga situationer som foljd av neddragningar, okad arbetsbérda och psykisk
belastning. ”Voice” har inte fungerat tillrdckligt bra 1 manga fall.
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Sammanfattning

Svenskt arbetsliv har under senare ar varit utsatt for ett stort fordndringstryck,
vilket pa olika sitt haft inflytande pd ménniskors mojligheter att styra over sitt
arbete. Individens mdjlighet till pdverkan kan handla om allt ifrdn det mest nira-
liggande, om arbetets detaljer, om 1 vilken ordning olika moment ska tas och med
vilken takt arbetsuppgifterna ska utforas, till sidant som ror det mer generella
inflytandet och kanske deltagande i sjdlva fordndringsprocessen.

En omfattande surveystudie, dir samma ménniskor dterkommande stillts infor
frdgor om sina arbetsforhdllanden anvénds for att belysa omvandlingens utseende
och konsekvenser. Med hjilp av en klusteranalys har svaren pa fragorna gruppe-
rats 1 olika grupper med skilda utvecklingsmonster och med till synes ocksa
skilda strategier hos arbetsplatserna som berdrts.

For hélften av de svarande fanns enbart ett begransat antal fordndringar att
notera (grupp 1). Ovriga individer kunde grupperas i tvd grupper. Den ena om-
fattade individer som varit med om uppgraderingar av sina arbetsuppgifter,
samtidigt som de delvis sjdlva ocksd kunnat medverka 1 fordndringsarbetet eller 1
alla fall ldmna synpunkter under forandringsarbetets géng (grupp 2). Den andra
omfattade individer vars inflytande varit mindre. Fordndringar hade i deras fall
mest handlat om neddragningar och begrinsningar i arbetsstyrkan och som f6ljd
okad arbetsbelastning.

Tolkningen som gors dr att fordndringar ofta kan genomforas pé olika séitt med
mycket skiftande konsekvenser som foljd. Utrymme kan ges till personalens
utveckling liksom till medverkan och inflytande. Fordndringar kan i1 motsatts
hértill ocksé styras uppifrdn via ledningens direktiv eller via inkallade experter,
dd samtidigt litet utrymme ges for de enskilda att pdverka sin framtida arbets-
situation. Den forsta modellen kan sidgas ha nira beroringspunkter med traditio-
nell verksamhetsutveckling efter vad som skulle kunna kallas en typisk ’svensk
modell”. Denna traditionella modell tycks fortfarande vara den mest domine-
rande. Nyare och mer uppifran styrda forandringar tycks vara mindre vanliga och
mer finnas pa de storsta arbetsplatserna.
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