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Forord

Véren 2004 startade vi pa Arbetslivsinstitutet en kohortstudie, som innebér att vi
véinder oss till ett urval om 5 000 personer ur Sveriges befolkning (i aldern 25-50
ar). Studien ar tdnkt 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 forutsittningarna for méinniskor 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 ocksa for hur relationen
mellan arbetet och tiden utanfor arbetet utvecklas. Genom att studien ar upplagd
som en kohort med dterkommande métningar, far vi béttre mgjligheter att forsta
hur samband och sammanhang ser ut och hur olika forhallanden dr relaterade till
varandra.

Denna skrift ger ndgra forsta resultat ur studien, som &nnu ar ldngt ifrdn av-
slutad. Hér redovisas nigra exempel pa vilken typ av data som gar att ta fram
ifran det insamlade materialet. Skriften handlar om ménniskors engagemang for
arbetet och motiven bakom den arbetsinsats som gors. Studien ger inget stod for
tanken att ménniskor i1 allmédnhet tappat intresset for sina arbeten, att de mest
kommit att intressera sig for vad som hénder pa fritiden och strévar efter att sluta
arbeta sa tidigt som mojligt. Arbetsmotivationen dr mycket stark, formodligen
ocksa i en internationell jamforelse. I Sverige tycks vi ocksé arbeta langre upp i
aldrarna én i flertalet andra europeiska lander.

Anders Wikman
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Inledning

Det finns fler motstridiga perspektiv pd hur arbetet fordndrats ver aren och hur
detta paverkat manniskors engagemang for arbetet. Samtidigt varierar perspekti-
ven ndr det géller uppfattningar om hur pass omfattande arbetsengagemanget ér,
eller blivit och hur det skall beskrivas.

Vissa utgdr ifrdn att ménniskor mest betraktar arbetet som ndgot nddvandigt
ont. Det dr 16nen man far 1 I6nekuvertet, menar man da, som motiverar den ar-
betsinsats som gors. Manniskor behover pengar for ndgot de vill gora utanfor ar-
betet. De behover pengar till mat for dagen, for nagon stans att bo, for fritidsakti-
viteter. Med detta betraktelsesétt dr alltsd 1onen det viktiga. Det &r den som moti-
verar omfattningen pé arbetsinsatsen och ar bestimmande for om ménniskor s6-
ker arbete eller inte. Detta dr t. ex. foretagsekonomins eller nationalekonomins
naturliga utgangspunkt (Eklund 2004). I ekonomiska modeller ser man pé ar-
betsmarknaden ungefar som pa varje annan marknad. Arbetstagarna bjuder ut sin
arbetskraft mot betalning, medan arbetsgivarna efterfrdgar arbetskraft och betalar
16n for den. Arbetsmarknaden har som alla andra marknader en utbudssida, en
efterfragesida och ett pris. Hogre 16n gor det mer lonsamt att forvarvsarbeta jam-
fort med att inte arbeta. Det betyder att man inte behover arbeta lika lange for att
f4 thop till samma inkomst eller att arbetet blir en mer 16nsam aktivitet att 4gna
sig at. Lonen bestammer hur manga som vill och hur mycket de vill arbeta.

Ett helt annat perspektiv utgér ifrdn vad méanniskor faktiskt gor i arbetet och
pa vilket sétt det dr organiserat. Med en sddan utgéngspunkt kan det t. ex. vara
resultatet av arbetet som dr huvudsaken. Inom vard och omsorg t. ex. kan enga-
gemanget for arbetet motiveras av de minniskor som man tar hand om, de som
behover vard och omsorgstjanster. Om man lyckas i sin strdvan att hjdlpa dessa
kan det vara en tillfredstillelse i sig oavsett hur mycket man fortjinar. Med ett
sddant perspektiv blir 16nen bara en del, ofta kanske bara en liten del, av ett bre-
dare kontext, dér arbetets resultat och det sitt som arbetet utfors pa framst ham-
nar 1 fokus (Palsson-Syll 2001, Johansson m. fl. 1996).

Naturligtvis finns det ocksa olika kombinationer av perspektiv emellan dessa
bada ytterligheter. Strdvan 1 denna text &r att bidra till battre forstdelse for ménni-
skors motiv att arbeta och forsoka ge en bild av omfattningen pa det arbetsenga-
gemang som finns.

Samtidigt finns ocksa skiftande perspektiv pd hur arbetslivet fordandrats 6ver
aren och vilka konsekvenser detta fatt for engagemanget, om det fordndrats mot
mer fokus pd 16n och andra ekonomiska incitament, eller alternativt mot storre
mojlighet att uppleva arbetet som meningsfullt och intressant och kanske ocksé
mot storre mojlighet for den enskilde att pdverka och ta ansvar (se t. ex. Gallie
1998, Gallie m. fl. 2001 och Smith 1997 {6r 6versikter over skilda forandrings-
perspektiv.)



En vanligt forekommande forestillning dr just att arbetet med tiden blivit mer
komplext och ansvarsfullt. Bakom denna finns bl. a tankar pé en allt mer 6kande
internationalisering och en allt mer 6kad konkurrensen, som f6ljt 1 internationali-
seringens spar och som, menar man, bidragit till att manga enklare arbeten for-
svunnit. Bakom denna forestidllning finns ocksa tankar pé stindigt fordndrade
teknologiska forutséttningar och en del annat som framtrétt under senare dr, som
antagits ha skapat mer komplexa arbeten. Fordndringar av detta slag leder till
storre krav pd kompetens, storre behov av kunskap och engagemang ldngt ner 1
organisationerna.

Ett annat perspektiv med rakt motsatt fortecken fokuserar pa konsekvenserna
av de ménga foretagsomvandlingarna under senare ir, som inneburit bantningar
och neddragningar 1 personalstyrkan. Allt farre har fatt till uppgift att gora det
som tidigare fler gjorde. Arbetstakten och pressen pa de enskilda har 6kat. Samti-
digt 6kar mdjligheterna att kontrollera den enskildes arbete, genom den nya da-
tatekniken och genom anvéndandet av nya former av uppfoljningssystem (exem-
pelvis balanserade styrkort, strategier inom New Public Management osv.). Som
foljd kan den enskildes mojligheter att "arbeta efter eget huvud" ha minskat. Ar-
betet kan som f6ljd ocksd ha kommit att uppfattas som mindre engagerande. Om
samtidigt anstillningstryggheten sjunker, dirfor att manga arbetstillfdllen 1aggs
ned eller laggs ut till andra ldnder, skakas engagemanget om ytterligare. Arbetet
blir till slut kanske ndgot man mest gor for pengarna och mindre for att man &r
engagerad i det.

Ytterligare perspektiv utgér ifrdn tanken att utvecklingen varit olika 1 olika
delar av arbetslivet. Utvecklingen antas da ha skapat en o6kad polarisering av ar-
betsvillkoren for olika grupper av anstillda.

Uppgifter om ménniskors engagemang och uppslutning bakom arbetet de ut-
for, bakom verksamheten de dr en del av, bakom den organisation de tillhor, ar
av flera skil intressant att undersoka. I den hér skriften gors ett forsok att studera
och analysera bdde nivder och fordandringar. Forsok gors ocksé att relatera regi-
strerade attityder till olika bakomliggande forhallanden, for att forhoppningsvis
kunna ge en mer gripbart och sédker bild av saker och tings tillstdnd. Analysen
gors utifran en empirisk studie, som utgatt ifrdn ett slumpmassigt urval av 5 000
svenskar. Jag borjar dock med en tillbakablick p& nagra sammanhang dér arbets-
attityder tidigare diskuterats och studerats.



Instrumentell instillning

Stravan efter arbetsdelning (dvs. stravan att stycka upp arbetet 1 olika enskilda ar-
betsmoment som ldggs pd olika individer) har utgjort ett typiskt inslag i1 industri-
alismens hela historia. Forekomsten av arbetsdelning var ocksé relativt tidigt ut-
gangspunkt for kritiska resonemang over utvecklingen. Det hdvdades att det ska-
pades begransningar 1 mojligheterna att kédnna engagemang och arbetsgliddje. Ar-
betet blev forsloande och fordummande. Redan under 1700-talet diskuterade
Adam Smith sddana negativa effekter av det uppstyckade och enahanda arbetet.
For Karl Marx var arbetsdelningen en utgdngspunkt for hans resonemang kring
arbetarens alienering (framlingsskap) infor sitt arbete och sin livssituation Gver
huvud taget.

Arbetsdelningen som strategi utvecklades allt mer allteftersom, bl. a. under det
tidiga 1900-talet av Taylor 1 "scientific management" och Ford i det 16pande ban-
det och sedan genom de sé vanligt forekommande arbetstidstudierna. ”Tempoar-
bete” blev den géngse termen for att beskriva denna typ av arbete (Gardell 1971).
Konsekvenserna for de enskilda individerna diskuterades bl. a. 1 termer av in-
strumentell instillning till arbetet. Det fanns, menade ménga, inte ndgot utrymme
kvar for att kunna kénna arbetsglddje, s& som man gjort i det gamla hantverksar-
betet. Manniskor kunde bara forvéntas arbeta for mojligheten att fortjana pengar.

I den ofta citerade skriften "The affluent worker" tyckte sig Goldthorpe och
Lockwood under 1960 talet kunna beskriva en omfattande instrumentell instéll-
ning bland engelska arbetare och hdvdade ocksa att det fanns en alltmer dkad be-
nigenhet att se arbetet endast som ett medel {for att uppnd mal, som handlade om
sddant som fanns utanfor arbetet (Goldthorpe m. fl. 1971).

Motsvarande studier i andra lander gav dock motstridiga resultat (t. ex. Korpi 1
Sverige/Se Korpi 1981). Det visade sig att de sysselsatta for det mesta sag pa sitt
arbete pé ett mer positivt sétt. Visserligen varierade den instrumentella instéll-
ningen fran yrkesgrupp till yrkesgrupp (den var hogst bland icke fackliarda arbe-
tare och lagst bland hogre tjinstemin), men en majoritet beskrev aldrig arbetet
inom nagon grupp som instrumentellt.

P& SCB gors sedan ldnge en 10pande statistikinsamling som &r avsedd att mita
den instrumentella instillningen (data redovisas under Levnadsforhallanden pé
www.scb.se). SCB léter 1 denna statistik médnniskor vélja mellan tvi pastdende
som beskriver synen pa arbetet.

e Det hér jobbet dr som alla andra jobb. Man gor sitt, men det enda som betyder
nagot dr fortjansten.

e Det hir jobbet dr det nagot sérskilt med. Forutom 16nen ger det mig en kénsla
av personlig tillfredsstéllelse.

Som framgér av diagrammet 1 figur 1 ligger den instrumentella instdllningen,
dvs. de som valt det fOrsta alternativet, pa runt 20 procent. Att bara en femtedel
anger en instrumentell instillning kan betecknas som anmarkningsviart. For de



allra flesta tycks arbetet betyda ndgot mer dn bara pengarna enligt i alla fall sva-
ren pd dessa fragor. Forklaringen kan ha att gora med att de extremt uppdelade
jobben trots allt inte dr sd vanliga. Forklaringen kan ocksd ha att gora med att
manniskor trots allt har forméga att se arbetet mer 1 stort, att se sig sjdlva som en
del av en storre helhet. Ett sddant vidare perspektiv kan skapa djupare mening i
det man gor trots att de egna arbetsuppgifterna kanske ar enahanda. Framlingska-
pet /alienationen kan 1 sa fall kiinnas 14ngt borta.

Figur 1. Procentandel med instrumentell instdllning till arbetet 1975-2001. ULF.
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For mén var den instrumentella instéllningen som hogst 31 procent vid mitten av
70-talet for att sen minska med 10 procent ett tiotal r senare. For kvinnor var
denna instidllning som hogst 22 procent for att sen minska med 7 procent. Fran
annan statistik vet vi att strukturomvandlingen under perioden innebar en rorelse
fran en dominans for industriverksamhet mot en storre dominans for tjansteverk-
samhet. Denna rorelse bor ha medfort att vissa enkla enahanda arbeten forsvun-
nit. (De okvalificerade arbetarjobben blev ocksa farre jaimfort med de kvalifice-
rade och arbetarjobben generellt firre dn tjanstemannajobben. Mindre kvalifice-
rade tjinstemannajobb blev farre d&n mer.) Detta kan ha bidragit till att den in-
strumentella instdllningen minskade. Den till att borja med tydliga positiva for-
andringen 1 borjan av perioden upphorde dock. Kanske hade den om den fortsatt,
lett till att kurvan landat pa nigra enstaka procent i borjan av 2000-talet.

Men tendensen har alltsd bromsats upp under de senast 10-15 &ren. Upp-
bromsningen kan ha att géra med den forédndrade arbetsmarknaden, med okad
internationell konkurrens, okad arbetsloshet, forandrad maktbalans mellan ar-
betsgivare och arbetstagare, nya organisatoriska l6sningar, nya kulturer som
trangt sig pa och nya forhallningssatt som fordndrat mojligheterna att kénna en-



gagemang for arbetet. Vi kommer i ndsta avsnitt att ndgot fordjupa oss i nagra
sadana tdnkbara alternativ.

Det osynliga kontraktet

Det har hdvdats av bland annat Zetterberg (1984) att det vid sidan om de formella
lonekontrakten finns icke formaliserade kontrakt, dvs forvdntningar som arbets-
givare och arbetstagare har pd varandra, som 1 mycket tas for givna och som har
ett inflytande pa arbetsengagemanget och arbetsinsatsen. Zetterberg kallade
dessa forvintningar for “osynliga kontrakt”. (Arbetsgivar-arbetstagarrelationen
ses alltsd som en social relation med Omsesidiga forpliktelser precis som andra
sociala relationer.)

Det ligger 1 denna kontraktstanke, att arbetstagarna stéller upp for arbetsgiva-
ren langt utdver vad som framgar av formella 16ne-/anstdllningskontrakt. I gen-
giélld stéller arbetsgivaren upp och sékrar anstéllningstrygghet och skapar mojlig-
heter for fortbildning och karridr inom foretaget/organisationen mm.

For att kunna mita dessa forvantningar anvédnde sig Zetterberg av en friga i en
frageundersokning som genomfordes i borjan av 1980-talet. I fragan stélldes tva
personer med motsatta asikter mot varandra. Svarspersonerna uppmanades vélja
vems dsikt som stimde bast med deras egen.

e Jag dr engagerad 1 mitt nuvarande jobb. Jag tycker jag ar en viktig del i en
meningsfull organisation och stéller upp for den.

e Jag bryr mig egentligen bara om vad jag sjdlv sysslar med pé jobbet. Mitt en-
gagemang géller bara det och inte min arbetsgivare eller arbetsplatsen.

Frégemetoden ingick 1 ett internationellt projekt ddr den samtidigt provades 1
Tyskland och Japan och Sverige. I alla ldnderna utgjorde andelen personer med
sndvt personliga engagemang en minoritet. Andelen var allra lagst i Sverige dér
den endast utgjorde 14 procent. De allra flesta tycktes hér i landet kdnna sig som
en del av en meningsfull organisation, som de var beredda att stilla upp for.!

Zetterbergs tolkning var, att det sérskilt positiva resultatet for Sveriges del
hade att gora med de goda ”formella kontrakten”, som fanns genom den svenska
arbetsritten, anstdllningstryggheten, arbetarskyddet osv. Det formella regelverket
skapade, menade han, en grogrund for dmsesidig forstdelse och positiva forvint-
ningar.

I Demoskop stillde samma friga i en telefonintervjuundersokning 1991. (Den tidigare var en
besoksintervju.) 88 procent klassades da som fullt engagerade och 9 procent med begriansat
engagemang. 3 procent svarade vet ej. Kanske &terspeglar resultatet en forstirkning av
engagemanget under 80-talet. Skillnader i metod kanske dock ocksa kan ha inverkat.



Tabell 1. Engagerade arbetstagare som stéller upp for sin verksamhet, samt arbetstagare
med mer begrdnsat engagemang i tre lander. Procent.

Fullt engagerad  Begrinsat Vet ¢j
och stiller upp engagemang

Sverige 81 14 5
Japan 59 39
Visttyskland 56 32 12

Zetterberg tankte sig ocksa att det engagemang, som manifesterades i1 svaren, ut-
gjorde en konkurrensfordel for Sveriges del. Engagemanget borde ha betydelse
for hur stort intresse de anstillda la ned 1 sitt arbete och hur mycket de var be-
redda att arbeta for sin verksamhet. Zetterberg menade att engagemanget kunde
ses som en viktig produktionsfaktor.

Arbetsritten och néraliggande forhéllanden kan ha varit viktiga, samtidigt kan
dock ocksé mycket annat vara av betydelse for ssmmanhanget, inte minst for for-
4dndringar och forskjutningar éver tid. Aven om arbetsritten kanske dver aren va-
rit den samma kan annat ha fordndrats och pdverkat de informella kontrakten 1
den ena eller andra riktningen.

Under 1990-talet tycktes manga gamla etablerade forestédllningar sdttas pd
prov, som foljd av den dramatiska arbetsmarknadsutvecklingen och den allt mer
framtradande internationaliseringen. Vi genomgick en djup lagkonjunktur, dé ar-
betslosheten steg till nivder som vi inte haft sedan 30-talet. Balansen mellan ar-
betstagarsidan och arbetsgivarsidan fordandrades. Inte minst kom ménga nya in-
ternationella idéer att lanseras om hur verksamhet borde organiseras. Atskilliga
nya arbetsorganisatoriska modeller provades ocksa. I en del av det nya sattes
gamla lojaliteterna pa stort prov. Mycket som tidigare varit viktigt tycktes bli
mindre viktigt medan annat hamnade i forgrunden. De gamla "osynliga kontrak-
ten" ifrdgasattes kanske 1 hog grad. En del av skillnaderna mellan det gamla och
det nya kanske kan illustreras med hjilp av tablin pa nista sida. Tablan beskriver
ndgra tdnkta fordndringar i relationerna mellan arbetsgivare och arbetstagare, sa-
som de ofta beskrivits i litteraturen under senare ar (Sparrow & Cooper 2003).

I den forsta kolumnen tas ndgra for sammanhanget intressanta foreteelser upp.
I den andra konkretiseras dessa foreteelser 1 anslutning till en tdnkt dldre modell.
I den tredje kolumnen sker en konkretisering utifran en tinkt nyare modell.

Utgangspunkten kan sdgas vara foljande. For ett antal decennier sedan tycktes
stravanden 1 mycket handla om storskalighet och centralisering till stora vertikalt
konfigurerade organisationer, sdvil inom det offentliga som det privata. Man
tycktes vilja ldgga sd mycket som mojligt av olika delmoment inom samma sy-
stem for att kunna kontrollera produktionen ”frn ax till limpa” och kunna gora
det pé ett storskaligt séitt. Organisationer blev gidrna byrikratiska med ménga be-
slutsnivder och ldnga planeringshorisonter. Det fanns en betoning pé arbetsupp-
delning och 16pandebandsliknande forhdllanden.
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Gamla och nya arbetstagar/arbetsgivarrelationer (‘osynliga kontrakt')

De é&ldre kontrakten De nya kontrakten
Huvudfokus Trygghet, kontinuitet, lojalitet Stadiga forandringar, anpassningar
till standigt nya férutsattningar
Generella arbets- Forekomst av struktur, Ldsa strukturer, som standigt provas
férutséttningar forutsagbarhet, stabilitet pa nytt
Drivkrafter som styr Traditionella humanistiska Marknaden styr, manniskor
varderingar, ansvarstagande forvantas ha skiftande ekonomiska
varden
Arbetsgivaransvar Att varna om de som ar Beléna det mervarde som enskilda
anstallda, deras skapar for organisationen

kompetensutveckling och ge dem
mojlighet att allt eftersom ta pa
sig allt stdrre ansvar

Arbetstagaransvar Att vara lojal, ha arbetsmoral, Vara innovativ, sténdigt soka efter
acceptera den hierarkiska forbattringar, skapa nya
strukturen affarsméjligheter /nya
affarsférutsattningar
Arbetsmiljé Anknyta till formella lagar och Anknyta mer till individuella
avtal mellan arbetsmarknadens  dverenskommelser
parter
Karridrmojligheter Finns inom organisationen och ar Finns genom forflyttning mellan
i mycket organisationens ansvar organisationer. | mycket individens
ansvar

NOT. Overlappning férekommer mellan punkterna, vilket delvis beror pa att de betraktar samma verklig-
het utifrén olika vinklar.

Arbetslosheten var ocksa ldg. Olika arbetsgivare konkurrerade delvis om
samma arbetskraft. En rad forhallanden bidrog salunda till att huvudfokus i det
gamla 1 mycket kom att vara knytningen av arbetskraft till den egna verksamhe-
ten. For detta syfte sokte man skapa forutsittningar for en sé trygg anstéllnings-
situation som mojligt och goda karridrmdjligheter inom den egna verksamheten.
Trots ménga ganger enahanda arbetsuppgifter skulle arbetstagaren kunna kédnna
lojalitet och trygghet och kénna att det fanns goda mojligheter att forbéttra sin
situation inom den egna organisationen och kéinna lojalitet.

Sa sméningom tycks forutséttningarna ha fordandrats. Arbetslosheten steg. Nya
idéer trdngde sig pa. Det kom, brukar det hdvdas, en betoning snarast pé avgréins-
ning, uppstyckning, decentralisering och pa olika tillfalliga allianser.

Det nya kanske ndgot mer detaljerat skulle kunna beskrivas pa foljande sitt.
Huvudfokus blev att hantera den allt mer foranderliga omvérlden genom att soka
skapa forutsittningar for storre flexibilitet. De stora organisationerna hade varit
tungrodda och svarmandvrerade. De omfattande byrakratierna hade ménga be-
slutsnivder och ldnga beslutsgdngar. Organisationer behovde minskas 1 storlek,
menade man, verksamheter kanske ldggas ut, beslutsordningar forenklas och
flexibiliteten Okas pa andra sitt. Flexibilitet blev honnorsordet och tinktes kunna
genomforas pé fler olika sitt och ta sig olika uttryck.



Flexibiliteten kunde till exempel handla om numerisk flexibilitet med mer av
tillfalliga anstdllningar, mer verksamhet som las ut pd underleverantdrer. Den
kunde handla om att stodtjdnster las pa separata tjansteforetag, om liagre anstill-
ningstrygghet och narmare till uppsidgning.

Flexibiliteten kunde ocksa handla om funktionell flexibilitet, som kunde ernas
genom tillskapande av hogre kompetens och bredare ansvar hos personalgrupper,
sd att de kunde gora mer olika saker allt efter de skiftande behoven. Organisatio-
nerna kunde hirigenom plattas ut.

De ekonomiska incitamenten gjordes ockséd tydligare, vilket antogs kunna
uppmuntra till storre flexibilitet och rorlighet.

Flexibiliteten kunde ocksé innebéra storre tidsmdssig flexibilitet vad géller ar-
betsinsatsens forlaggning med mer av arbete pd obekviama arbetstider om sa be-
hovdes, arbete péd helger och langa arbetsveckor och dyl.

Flexibiliteten kunde ocksa innebdra storre geografisk rorlighet. Mojlighet
Oppnades for att utnyttja tjanster och arbetskraft langt bort. Detta 1 kombination
med storre organisatorisk flexibilitet bidrog till att organisationer forholl sig mer
flexibelt till sina egna granser. Grinserna blev mer varierande. Bindningarna till
det etablerade blev svagare. Detta manifesterades i drastiska omorganisationer da
verksamheter delades upp, lades ut eller slogs samman pé nya sitt och nya rela-
tioner uppniddes.

Fortlopande omorganisationer med successiva fordndringar skapade en fortlo-
pande osdkerhet, om vem som skulle drabbas nista gang. Personer kunde grubbla
over om de framledes skulle ha arbetet kvar och vilket arbete det i sd fall skulle
vara frdga om. Fordndringarna kunde berdra grundlaggande fragor kring arbets-
glddje och arbetets mening, liksom frdgor kring lojalitet och vilja till uppslutning
bakom organisationernas mal. Allt detta illustreras som punkter i tablén.

De generella arbetsforutsdttningarna, som varit mer forutsdgbara i den dldre
situationen, kunde alltsd med tiden bli mer svirbedombara, dels beroende pa den
bakomliggande fordndringen i sig och dels beroende pa att foretagen 1 storre ut-
strickning tycktes efterstriava 16sa strukturer vilka fortlopande omprovades och
ifrdgasattes.

Styrande vdrderingar 1 den dldre verkligheten tycktes emanera ur mer traditio-
nella humanistiska vérderingar, dir arbetsgivaren tog socialt ansvar for sina an-
stdllda. I det nya tycktes strikt marknadsmaissiga varderingar mer vara radande.
Det tycktes mer vara marknadskrafterna som styrde och ménniskor vérderades
mer efter sitt faktiska ekonomiska virde.

Arbetsgivaransvaret tycktes foljaktligen i det nya mer handla om att belona
det som skapade ekonomiskt mervérde &t organisationen, medan det tidigare mer
handlat om att ge beloning for trohet.

Arbetstagarnas ansvar hade 1 det édldre 1 mycket handlat om att vara lojal, visa
arbetsmoral och acceptera den hierarkiska strukturen. I det nya tycktes det mer



handla om att vara innovativ och ha siktet inriktat emot att skapa nya ekono-
miska mojligheter for verksamheterna.

Arbetsmiljo hade tidigare mycket att géra med uppfyllandet av formella lagar
och kollektiva avtal mellan arbetsmarknadens parter. I det nya tycktes det mer
handla om individuella 6verenskommelser som varierade fran grupp till grupp.
Fordelar fanns att vinna for vissa. For andra kanske t. 0. m. de formella reglerna
kunde kringgas.

Mojligheterna att gora karridr hade tidigare 1 mycket handlat om de mojlig-
heter som fanns inom organisationen. Senare tycktes det bli mer ett individuellt
ansvar.

Sa langt tablan. De skillnader som tidnks vara centrala enligt tablan, kan natur-
ligtvis ha avgdrande betydelse for instillningen till arbetsgivaren och det arbete
man utfor.

Hur bilden faktiskt kommit att se ut dr dock trots allt &nnu oklart. Forestall-
ningar om den ena eller andra fordndringen baserar sig mest pd enstaka iakttagel-
ser, mest fran ett begridnsat antal verksamheter. Syftet 1 denna skrift &r att for-
djupa analysen utifran ett brett statistiskt material och forsdka se hur forekom-
mande forhallanden och fordndringar kan antas ha paverkat minniskors arbetsen-
gagemang och instéllning till arbetet.



Kohortstudien

Surveystudier kring arbetslivet och dess effekter pa hélsa och vilbefinnande ar
ofta begrinsade 1 tid och rum. I tiden genom att slutsatser ofta dras ifrén enstaka
tvarsnitt eller begridnsade uppfoljningsundersokningar. I rummet genom att for-
héllanden utanfor arbetet séllan beaktas, liksom att man séillan beaktar det organi-
satoriska kontext i vilket arbetet ingar.

Av det skilet har pa Arbetslivsinstitutet startats en bred surveyundersdkning 1
vilken individer f6ljs Gver tid, vad géller forhdllanden sévél inom som utom ar-
betslivet. Avsikten dr att under ndgra ar folja ca 5 000 personer med aterkom-
mande méitningar, i en s. k. kohortstudie.

Ett l4ngsiktigt undersokningsupplidgg av det hér slaget gor det inte bara
mojligt att studera enstaka tillstind 1 tiden och tidsbundna sambandsmonster,
utan att beskriva hur olika tillstdnd utvecklar sig ur varandra till typiska foljder
av tillstdnd, till typiska utvecklingsmonster eller "karridrer". Halsokarridrer
handlar t.ex. om hur symptom och medicinska problem utvecklar sig ur
varandra. Arbetslivskarridrer handlar om hur fordndringar 1 arbetsuppgifter och
arbets-positioner utvecklar sig ur varandra. Livskaridrer handlar om f6randringar
1 liveykelpositioner och hur de forandrar individens forutsittningar osv. Ett
langsiktigt undersokningsupplidgg av det hir slaget gor det ocksd mojligt att
beskriva hur olika kéarridrer &r relaterade till varandra och péverkar varandra.

I en kohortstudie dr det vidare léttare skaffa sig en bild av orsaksmekanismer.
Analysen blir inte lika mycket, som i en tvérsnittsstudie, baserad pd svartolkad
samvariation mellan omstdndigheter registrerade vid samma tillfdlle. Det finns
mojlighet att beldgga att vissa forhdllanden faktiskt foregér vissa andra
forhallanden, dvs att sdga ndgot mer sékert om att vissa forhdllanden kan tinkas
orsaka andra.

Under varen 2004 genomfordes en forsta datainsamling omfattande ett urval
av 5009 personer slumpmissigt dragna ur Sveriges befolkning i dldrarna 25-50
ar. Det dr materialet fran denna datainsamling som utnyttjas i denna skrift. Urva-
let drogs ur Statistiska centralbyrdns (SCBs) register Over totalbefolkningen
(RTB). Uvalspersonerna kontaktades av SCB som fatt i uppdrag att genomfora
det praktiska datainsamlingsarbetet.

Datainsamlingen foregicks av ett introduktionsbrev. Den genomfordes med
hjilp av telefonintervjuer och postenkiter. Insamlingen startade med en inle-
dande telefonintervju, omfattande 63 frigor for dem som hade arbete och 27 fra-
gor for de som inte hade det. Efter avslutad intervju tillfrdgades respondenterna
om de var villiga att ocksé besvara en postenkét. Enkdten omfattade 152 fragor
for de som hade arbete och 45 fragor for de utan.

For att garantera bra svarsprocent i samband med enkétarbetet skickades tre
paminnelser ut, den forsta 1 form av ett tack och pdminnelsekort, den andra som
ett paminnelsebrev och den tredje som ett pdminnelsebrev med ny enkét. Till de
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som dnda inte svarade efter den tredje paminnelsen, gjordes en extra bortfalls-
uppfoljning 1 form av en telefonpadminnelse.

Tabell 2a. Telefonintervjun.

Population 5009
Overtickning 34
Population exkl. overtdckning 4975
Svar 3579
Bortfall 1396

Telefonintervjuer kunde genomforas pa 3 579 personer. 34 personer visade sig
utgora overtdckning, dvs. bedomdes ej vara aktuella for studien. Bortfallet antogs
salunda uppgé till 1 396 personer. Detta gav en svarsfrekvens pa 71,9 procent.

Totalt séndes 3 006 enkéter ut till de som hade arbete. Den forsta pAminnelsen
sdndes till 2 533 personer, vilket innebar att 473 personer d& svarat. Mellan pé-
minnelse ett och tvd inkom 1 226 svar. Mellan paminnelse tva och tre inkom 319
svar. Efter paminnelse 3 ytterligare 224. Telefonpdminnelsen riktades till 764
personer. Efter denna kom 251 svar. Totalt 2 493 enkéter besvarades alltsa, vilket
gav en svarsfrekvens pd 82,9 procent for de med arbete.

Tabell 2b. Enkitinsamlingen for de med arbete

Population 3 006
Overtiickning 0
Population exkl. dvertickning 3 006
Svar 2 493
Bortfall 513

Totalt sindes 542 enkdéter ut till de som inte hade arbete. Den forsta paminnelsen
sdandes i detta sammanhang till 401 personer, vilket innebar att 141 personer da
svarat. Mellan paminnelse ett och tvd inkom 203 svar. Mellan pdminnelse tva
och tre inkom 54 svar. Efter pdminnelse tre ytterligare 31. Telefonpdminnelser
genomfordes med 113 personer. Efter den inkom ytterligare 32 svar. Totalt 461
enkiter bevarades alltsa, vilket gav en svarsfrekvens pé 85,1 procent for dem
utan arbete.

Tabell 2¢. Enkdtinsamlingen for de utan arbete

Population 542
Overtickning 0
Population exkl. overtdckning 542
Svar 461
Bortfall 81

De fragor som ingér ror ett mycket brett spektrum av frdgeomraden, frén sddana,
som handlar om den konkreta fysiska och psykosociala arbetsmiljon, till sddana
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som handlar om forhallanden utanfor arbetslivet, innefattande bl. a. krav och sva-
righeter som rér méanniskors allménna livssituation och méanniskors mgjligheter
till avkoppling och aterhdmtning.

En del fragor ror relationerna pé arbetsplatsen, liksom minniskors vilja och
mojlighet att dér ta upp och diskutera olika typer av problem. En del fragor ror
minniskors hélsa och deras arbetsformaga. Inflytande och kontroll tas ocksa upp,
liksom handlingsutrymme. Organisationsfordndringar utgor ett omréde for sig.
Olika idag aktuella strukturella fordndringar inom foretag och organisationer ef-
terfragas. Fragor stélls ocksd om ménniskors intresse och engagemang for sitt ar-
bete och deras instillning till arbetet. En enklare bortfallstudie finns redovisad i
Berntsson m. fl. (2005).

I resultaten, som presenteras 1 det foljande, fokuserar vi endast pa anstillda
och riknar ifran de som har en central placering inom ledningen for de olika
verksamheterna, liksom egenforetagare.
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Mitning av arbetsengagemang

Att méta ménniskors intresse och engagemang for arbetet dr problematiskt av
flera skél. Ord och begrepp som beskriver denna typ av foreteelse ar ofta tinjbara
och oklara. Det ar svért att veta vad ménniskor faktiskt menar, nar de svarar pa
det ena eller andra séattet. Tvarsdkra tolkningar av ménniskors svar kan déarfor
ifrdgasittas.

Ifragaséttandet har en hel del att gbra med att ménniskor pa allménna frigor
om hur tillfreds de 4r med sina arbeten, brukar ge forhallandevis positiva svar.
De allra flesta séger att de trivs och véldigt fa sdger att de 4r missnojda. (Se t. ex.
Bjorkman 1981. Aktuella data finns t. ex. i SCBs arbetsmiljostatistik pd SCBs
hemsida www.scb.se.) Samtidigt lyfter ménniskor, som svar pad mer djuplodande
fragor, fram étskilliga allvarliga problem som de tycker sig ha i sina arbeten. Det
kan bl. a. forefalla som folk inte tdnker pd allt, nér de svarar pa allménna fragor.
Det kan forefalla som de inte sérskilt noga ténker efter. Olika méinniskor kan
dessutom ge likartade svar pé allméinna fragor, samtidigt som de beskriver olika
stora problem pd en mer konkret nivd. Vissa som anger sig vara generellt mer
nojda och tillfreds kan t. 0. m. lyfta fram storre konkreta problem én andra som
sdger sig vara mindre tillfreds. Det verkar som ménniskor ocksa utgar ifrdn
mycket varierande bedomningsgrunder.

Resultaten pekar alltsd pé att det finns minga aspekter, som dr med och paver-
kar sammanhanget. Det ar inte helt klart hur resultaten skall tolkas. Man kan ha
varierande utgdngspunkter.

En argumentationslinje skulle kunna vara, att svaren pd allminna frigor om
arbetstillfredsstéllelse, mest sdger nagot om hur det nuvarande arbetet ar 1 jAm{o-
relse med andra mojliga alternativa arbeten, vilka kan utgora tankbara alternativ
for individen. Svaren uttrycker da snarare en relation mellan olika arbeten dn né-
got annat.

En annan argumentationslinje skulle kunna vara att minniskors svar pa all-
ménna frdgor mest sdger ndgot om hur deras allménna livssituation dr. Individer
kan t. ex. ha valt ett visst arbete, darfor att det ger en bra 16n och att denna 16n
kinns nodviandig just for tillfallet. Individer uttrycker da tillfredsstéllelse med det
val de gjort, snarare d4n nagot annat.

I enlighet med en argumentationstradition har man gétt sa langt att man ifraga-
satt svaren helt och hallet. Manniskor har svart att for sig sjdlva erkénna sakernas
tillstdnd, menar man. Det finns psykologiska mekanismer som skapar barridrer
mot ett konsekvent genomfort tinkande. Man har t. 0. m. argumenterat for att det
ar undersokarnas uppgift att hjalpa manniskor till insikt. Detta stdllningstagande
ar naturligtvis extremt och synes ha varit typiskt for resonemang under 1960- och
1970-talen med dess speciella politiska atmosfar (se Bjorkman 1981).

Ytterligare en mojlighet ar att de svar som ges faktiskt dterspeglar en tydlig in-
stallning till arbetet, men att denna instdllning inte i forsta hand r6r instidllningen
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till arbetsuppgifterna eller arbetsuppliaggningen, utan mer vad individen faktiskt
utréttar genom sitt arbete. Det som &r mindre bra ir kanske mindre viktigt 1 jam-
forelse med annat som uppfattas som mer dr positivt. Det mest centrala for indi-
viden ar kanske att de tycker att de utrdttar ndgot visentligt genom sitt arbete och
att de genom arbetet spelar en viktig roll 1 samhéllet.

En ytterligare mojlighet &r att ménniskors faktiska arbetsmiljo innehdller mer
positiva inslag én man i forstone trott sig se. Arbetsmiljobeskrivningarna kanske
har varit daligt gjorda.

Den oklarhet som ligger i svaren pa allménna attitydfragor kring arbetet &r inte
ett tillfredsstéllande sakernas tillstind. Det borde dock vara mgjligt att utveckla
och fordjupa utfrigandet si att man béttre forstar vilken logik som finns. Detta
skulle t. ex. kunna ske, genom att man tydligare avgrinsade det som efterfragas
och pa sa sitt minskar utrymmet for mojliga tolkningar. Detta skulle ocksa kunna
ske genom att man stiller tilliggsfragor, som ger mdjlighet att f6lja upp svaren
bittre. Man borde ocksd utifrdn sambandsanalyser mellan skilda svar kunna
skaffa sig en bild av hur systematiskt och genomténkt méanniskor resonerar - om
dér finns en tydlig konsekvent logik eller mest tillfalliga hugskott och 16st fogade
tankar. En sddan mer fordjupad utfragning och analys borde kunna skapa béttre
forstéelse. Faktiskt far man leta med ljus och lykta efter en sddan analys. Ofta har
man stannat vid konstaterandet att fragor om arbetstillfredsstillelse (eller snarlika
foreteelser) ger otillfredsstillande svar. Vi forsoker hir ga langre.2

Man borde t. ex. kunna gora bilden tydligare genom att be respondenterna
sdtta in instdllningen till arbetet 1 ett vidare sammanhang och be dem jamfora
olika aspekter pd arbetet med annat 1 livet som de tycker ar viktigt. Sddana jam-
forelser kan oka forstaelsen och sndva in antalet mdjliga tolkningsalternativ. Vi
har forsokt gora det och startat med foljande uppséttning fragor...

"Hur centrala och viktiga ér foljande forhéllanden for ditt liv som helhet?

Att 14 arbeta med mina arbetsuppgifter.

Att fa arbeta for mitt foretag/min organisation.

Att vara med om att utfora de tjénster/tillverka de varor vi gor.

Att fa arbeta med mina arbetskamrater.

Att 14 arbeta inom det yrka jag har."

For varje alternativ har de svarande fatt markera ett av fyra svarsalternativ ndmli-
gen “det dr ndgot av det mest centrala och viktiga i mitt liv, det &r viktigt och

2 1 ndgra sammanhang har man dock forsokt gora ansatsen lite bredare. Man har forsokt att
komma léngre, genom att utnyttja de olika fragor som stillts i internationella varderings-
projekt, sasom ISSP (International Social Survey Programme), MOW (Meaning of Wor-
king) och WVS/EUS (World Value Survey/European Values Study). Det bor dock papekas
att anvindbarheten av dessa fragor kan diskuteras. Har finns mest rétt konventionella atti-
tydpéstaenden, som de svarande haft att i olika grader instdimma i eller ta avstand ifran.
Svaren saknar en del tydlighet och precision och dr inte alltid s& litta att forhalla sig till.
Exempel pé analyser och data finns i Hult och Svallfors (2002).
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Tabell 3. Andel som anser olika forhdllanden i1 arbetet vara centrala och viktiga for livet
som helhet. Procent.

Arbetsupp- Arbeta for Att vara med Att fd arbeta Att fa ar-

gifterna foretaget ochutféra ~ med arbets-  beta inom
tjéinsterna kamraterna  yrket

Négot av det mest cent- 6,6 3,0 5,8 12,2 13,1
rala och viktiga 1 mitt
liv
Viktigt och centralt 52,1 32,2 52,1 53,5 43,9
Av viss vikt men inte 34,3 459 32,7 28,5 31,8
centralt
Rétt oviktigt 7.0 18,9 9,5 5,8 11,2

centralt, dr av viss vikt men inte centralt eller ratt oviktigt for mitt liv som hel-
het”. Svaren verkar kunna ge upplysande information. De borde kunna ringa in
mer djupt kidnda kénslor av engagemang och intresse.

Enligt tabell 3 ar det for det mesta en majoritet som hévdar att de olika aspek-
terna pa arbetet dr centrala och viktiga for deras liv som helhet. Endast alternati-
vet "att fi arbeta for det egna foretaget/den egna organisationen" ger férre dn en
majoritet av de anstdllda, som markerar ”viktigt och centralt”, men ocksa det al-
ternativet ger en forbluffande stor andel. Det verkar vara mycket som talar for att
arbetet for ménniskor 1 allménhet faktiskt uppfattas som centralt och viktigt, inte
bara for att det ger mojlighet for dem att fortjana pengar, utan ocksa for att det
skapar mening at deras liv.

Vi kan ocksé 1 en och samma redovisning kombinera flera av alternativen. Det
har gjorts i1 figur 2. Dér anges andelen som markerat nidgot av alternativen "ar-
betsuppgifterna, "foretaget/organisationen", "tjdnsterna" och "yrket" som cen-
trala och viktiga for deras liv som helhet. Pa ett eller annat sétt uppfattas uppen-
barligen arbetet som centralt av 75 procent av alla. (Medrédknat ar alltsé inte al-
ternativet "arbetskamraterna", vilket uteslutits beroende pa att det kan ha marke-
rats utan att man i1 ovrigt ansett arbetet vara viktigt).

Figur 2. Andel som tycker att arbetsuppgifterna, att arbeta for foretaget, att utfora
tjdnsterna eller att arbeta inom yrket, dr centralt och viktigt for livet som helhet.

O Inte centralt och kanske
inte viktigt
O Viktigt och centralt
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Tabell 4. Andel som instimmer i eller tar avstand ifrn ett antal pastdenden om arbe-
tet/arbetsplatsen. Femgradig svarsskala grupperad i tre kategorier. Procent.

Instaimmer Varken Tar av-
eller stand

Ar stolt att arbeta pa foretaget/organisationen 45,1 31,2 23,7

Ar villig arbeta hirdare 4n jag behdver for foreta-
get/organisationen skall bli framgangsrikt 31.5 204 391

Ar engagerad i mitt nuvarande jobb och tycker jag ér en
viktig del i en meningsfull organisation 598 23.9 16.3

Bryr mig egentligen bara om vad jag sjilv sysslar med pé
jobbet. Mitt engagemang géller bara det och inte min ar-
betsgivare eller arbetsplatsen. 8,9 15,9 75,3

Uppenbarligen tycks véldigt manga vara engagerade. Resultatet stimmer val
med de forvantningar vi kunnat fa ifrdn svaren pa fragor om den instrumentella
instdllningen, som tidigare redovisats fran ULF. Vildigt fa sdger ju enligt ULF
att de endast arbetar for pengarna. Resultatet stimmer ockséd tdmligen vil med
manga andra positiva indikationer, som &ver aren givits pa fragor om arbetstill-
fredsstillelse. Resultaten fordjupar och underbygger vissa slags tolkningar av
dessa resultat. Det d4r mycket som faktiskt talar for att svar pd frdgor om arbets-
tillfredsstéllelse inte skall betraktas som rena nonsenssvar.

Vi har i vér studie atskilliga fler procentfordelningar fran andra frdgor, som
stodjer ett sadant tolkningssétt. Vi har ocksd mgjlighet att med hjilp av olika fré-
gor ga vidare och se pa sambanden mellan olika svar och t. ex. se hur logiska och
konsistenta monster som finns. De svarande har t. ex. fatt ta stéllning till ndgra
pastdenden om olika konkreta aspekter pa arbetet. Nagra av dessa redovisas 1 ta-
bell 4. Man har i detta sammanhang haft att instdimma eller ta avstdnd, genom att
markera ett av fem alternativ. Det fOrsta innebdr att man instimmer helt. Det
andra att man dr mer benigen att instdimma &n att vara neutral. Alternativ tre in-
nebér neutral instéllning. Alternativ fyra att man dr mer benédgen att ta avstand dn
att vara neutral. Alternativ fem att man tar helt avstind.

Nérmare hélften instimmer (i huvudsak) 1 pdstdendet att man &r "stolt dver att
arbeta pa foretaget/inom organisationen", vilket dr en uppenbart hog andel. En
tredjedel sdger att de (i huvudsak) dr "villiga att arbeta hardare dn de behdver for
att foretaget/organisationen skall bli framgangsrikt". Dessa svar underbygger up-
penbarligen tanken att manga dr villiga att stélla upp for sina arbeten och sina ar-
betsgivare utover vad som ingar i de formella anstillningskontrakten.

Det ér denna typ av bendgenhet, som Zetterberg menade ingick i de "osynliga
kontrakten", som han alltsd hidvdade var vanliga och implicerade en engagerad
instdllning frin arbetstagarnas sida. Zetterbergs sétt att avgrinsa de "osynliga
kontrakten" var dock annorlunda. Han utgick ifrdn tvd andra pdstdendena som
ocksd finns med i tabellen, som handlar om "man dr engagerad i jobbet och
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tycker sig utgora en del av en meningsfull organisation" eller alternativt om "man
egentligen bara bryr sig om vad man sjilv sysslar med i jobbet". Av tabellen
framgér att det dr en majoritet, som sédger att de samtidigt dr engagerade 1 sitt nu-
varande jobb och tycker att de sjédlva ar en viktig del av en meningsfull organisa-
tion (60 procent). Endast 9 procent siger att de bara bryr sig om vad de sjidlva
sysslar med pa jobbet. De allra flesta tar avstand (75 procent) fran detta sista pa-
stdende. Alla resultaten underbygger alltsé bilden av att vi 1 stor utstrackning stéar
infor en engagerad arbetskraft, som bryr sig om vad deras arbete handlar om och
vad de tillsammans inom organisationen utfor och samtidigt &r villiga att stélla
upp for den. Vi far inget stod alls for tanken att 16nen dr det enda betydelsefulla
och att man 1 grunden inte dr engagerad.

Zetterbergs fragestrategi sag lite annorlunda ut dn véar. Han stillde de bada pa-
stdendena emot varandra och 14t méanniskor, vélja vilket av de bada de foredrog.
Vi utnyttjar dem istillet som tva oberoende pastdenden att ta stillning till var och
en for sig. Det gér dock att 1 efterhand stdlla dem mot varandra genom att dra det
ena svaret ifrdn det andra. P& detta sétt kan vi skapa ett index som ger ett antal
negativa och ett antal positiva virden, dir de negativa innebér att man mer fore-
dragit alternativet att "man bara arbetar for sig sjdlv" och de positiva att man mer
foredragit alternativet att "man &r engagerad for jobbet och organisationen".
Detta index (som vi hédr kallar engagemangsindexet) ger den fordelning, som re-
dovisas i figur 3. Pa den negativa sidan av skalan hamnar 11 procent, vilket
maste anses vara en mycket 1ag andel. Denna andel tycks ligga nagorlunda i pa-
ritet med vad Zetterberg fann pa 1980-talet. Utifrén resultaten kan man kanske
tycka att fordndringar som skett under senare ar inte har varit sa stora. Eftersom
metoden &r delvis avvikande fran Zetterbergs kan vi dock inte vara sékra péa en
sddan slutsats.

Figur 3. Andel med olika indexpodng i ett index, som rér engagemang for jobbet och
organisationen man tillhor (engagemangsindex). Procent.

procent
25

20

15

10

5

0
0 1 2 3 4

Engagerad saval i arbetet
som i organisation

Bryr sig bara om de egna
arbetsuppgifterna

17



Figur 4. Andel som uttrycker olika &sikter om den egna organisationen uppdelat efter
vardet pa engagemangsindex. Procent.
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Engagemangsindexet kommer att vara en huvudvariabel 1 den foljande analysen,
varfor det kan vara befogat att dgna en del utrymme at att just studera dess rela-
tioner till andra fragor med likartat innehdll.

Négra sddana relationer redovisas 1 nista diagram (figur 4). Av diagrammet
framgar en tydlig koppling mellan indexvérdet och uppfattningen att arbetet ar
centralt i livet. (Redovisningen gors hir pa samma sétt som i figur 1 ovan.) De
allra flesta (90 procent) av de som befinner sig langst till hger pd indexskalan
tycker att arbetet dr centralt och viktigt 1 deras liv som helhet. 50 procent gor det
pé den negativa sidan av skalan.

Annu tydligare dr kopplingen mellan indexet och den stolthet man tycks kéinna
for att arbeta for sitt foretag eller sin organisation. Langst till hoger pd den posi-
tiva sidan av indexskalan anger 80 procent sig (i huvudsak) vara stolta. Mycket
fa gor det pa den negativa sidan av skalan. Mycket tydlig dr ocksa kopplingen
mellan indexet och viljan att arbeta hért for foretagets framgang.

Konsistensen i resultatbilden och de tydliga sambanden mellan de olika frage-
svaren underbygger tanken att svaren motsvaras av konsistenta och genomtiankta
tankar och att hér finns ett tydligt perspektiv for de flesta. Sambandsmonstret
antyder ocksa att vart index méter ndgot substantiellt, som har att gora med vik-
tiga delar av det som ingar i vad vi kanske kan kalla just "osynliga kontrakt". Up-
penbarligen handlar indexet om sddant som ror bendgenheten att stdlla upp for
sin arbetsplats och sin arbetsgivare utdéver vad som stipuleras av de formella 16-
nekontrakten och andra formella forutsittningar, precis sa som Zetterberg tinkt
sig.

I internationell litteratur brukar den hér typen av foreteelser diskuteras i termer
av det engelska begreppet "commitment", vilket dr lite svart att Oversitta idioma-
tiskt till svenska (Meyer & Allen 1997). Det engelska begreppet handlar om éta-
gande, men ocksd om utféstelse, engagemang och att man tagit stéllning for né-
got. "Atagandet" kan gilla olika saker. Man kan kinna sig ha ett "dtagande" till
en organisation eller ett foretaget, men ocksa till det arbete som man har, till det
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yrke man tillhor, for dem man bistir genom sitt arbete eller kanske ocksé pé yt-
terligare ndgot annat sétt. For syftet 1 denna text &r distinktionen mellan dessa
olika &taganden inte s& visentlig. Véart fokus handlar om ménniskors bendgenhet
och vilja att géra en insats genom arbetet frikopplad ifrdn det faktum att man
ocksa fér 16n for denna insats.?

Denna till synes starka benégenhet, att vilja gora en insats, kanske trots allt
inte skall betraktas som s& forvdnande. Motsatsen till att vara engagerad, ar att
vara likgiltig. Att vara likgiltig &r knappast ett behagligt tillstind om det rér né-
got som pagar under lang tid av en minniskas liv. Méanniskor behover rimligen
vara engagerade for att mé bra. Att vara engagerad skapar mening, vikt och bety-
delse &t det man gor. Motsatsen vore frimlingskap. Ménniskor kan vara engage-
rade av pur livsndodvindighet.

Manga méanniskor tycks ocksad behova nagon slags identitet och tillhdrighet.
Ta bara supporterklubbarnas engagemang som exempel, eller lokalpatriotismen,
eller nationalismen eller vad det nu kan vara som uttrycker starka identiteter.
Minniskor verkar latt kunna bli engagerade pa detta sitt. Foretagen och arbets-
platserna kan ge en mojlighet till tillhorighet och identitet.

Kanske kan man samtidigt undra 6ver hur de resultat, som hér presenteras,
stimmer med den bild av arbetets uppldggning som ofta framfors och som inne-
fattar forestillningen att arbetet &r mycket uppstyckat och enahanda, med begrin-
sade mojligheter till inflytande for manga. Vad finns det egentligen for mojlig-
heter att kdnna intresse och arbetsgliddje om arbetet for det mesta ar upplagt pa ett
sadant satt?

Kanske kan man ockséd undra dver hur resultaten stimmer med forestillningar
om stora organisationsfordndringar under senare r, fordndringar som antas ha
skapat en stor utsatthet for mdnga. Mer om detta i foljande avsnitt.

3 En genomgang av den rikhaltiga litteraturen med manga referenser och resultat finns i Meyer
& Allen (1997) och Sparrow & Cooper (2002). Lasaren hinvisas dit for oversikter.
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Relationer till arbetssituation

Arbetsdelning, tempoarbete och liknande

Undersokningen innehéller ndgra frigor med anknytning till foreteelserna arbets-
delning och tempoarbete. Det fragas bl. a. om "arbetet vissa tider krdver att man
upprepar samma arbetsmoment manga ganger i timmen". Som svar skall man
markera om upprepat arbete forekommer hela arbetstiden, ungefir % av tiden,
halva, ungefar 74, mindre eller inte alls. Frigan och svarsalternativen maste ségas
vara tydliga och klara och svaren ritt latta att tolka. Har man ett renodlat tempo-
arbete med mycket upprepade arbetsuppgifter, bor man markera svaret att man
"upprepar samma arbetsmoment manga ganger i timmen under nistan hela ar-
betstiden".

Totalt sett dr det inte sérskilt manga som valt detta svarsalternativ. Endast
15 procent har gjort det. Lagger man till dem som markerat att de % av tiden haft
denna typ av upprepat arbete blir andelen 23 procent. En majoritet har éver hu-
vud taget inte (eller 1 liten grad) arbete av detta slag. D& bor man dndé beténka att
"manga ganger i timmen" inte behover innebédra nagon sérskilt extrem upprep-
ningstakt. Den arbetscykel som omfattas kan i vissa fall vara ganska lang. (Den
kan vara ldngre @n 10 minuter.)

Forestéiller man sig ett tempoarbete av konventionellt snitt, dir enskilda méin-
niskor har olika delmoment pé sin lott, samtidigt som de tillsammans med andra
skapar en fardig enhet, bor arbetet dessutom vara mycket styrt. Man ér ju bara en
1 mdngden och mycket pdverkad av andras arbete. Man bor alltsd inte sirskilt
mycket kunna styra dver sin egen arbetstakt. Denna begransning kan vi ocksé be-
akta genom att ta hdnsyn ocksa till svaren pa en annan fraga.

Ocksé nir det géiller hur styrd man &r i sitt arbete har en relativt enkel fraga
stéllts med relativt tydliga svarsalternativ, som skapar mojlighet {for ritt entydiga
uppskattningar: "Har du mojlighet att sjidlv bestimma din arbetstakt”. Svarsalter-
nativen ar "alltid, for det mesta, for det mesta inte, aldrig". Innefattar vi som kri-
terium att man, forutom upprepat arbete, "aldrig kan bestimma 6ver sin arbets-
takt", avgrinsar vi en andel pd bara 3 procent. Detta resultat innebér naturligtvis
att vi maste tinka oss en mycket 1ag andel som har renodlat tempoarbete.

Vissa bundna ensartade arbeten som forekommer i arbetslivet idag, t. ex. inom
callcenterbranschen eller kassaarbete, bygger pa delvis andra forutsdttningar
t. ex. att man fortlopande maéste sté till forfogande pa telefon for forfrigningar,
radgivning, sitta vid en kassaapparat eller dylikt. Denna typ av arbete omfattar
ocksd mycket upprepade och styrda arbetsmoment, men man kanske inte vill
hévda att "arbetstakten aldrig kan paverkas". Daremot borde man kunna séga att
minniskor har svéart att sjdlva bestimma nér olika arbetsuppgifter skall goras.
Man dr bunden av att stindigt finnas till hands.
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Figur 5. Andel med olika typer av tempoarbete eller snarlikt arbete, uppdelat efter vir-
det pd engagemangsindex. Procent.
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Ocksé 1 detta sammanhang finns en relativt enkel och tydlig fraga att utnyttja.
"Kan du bestimma nir olika arbetsuppgifter skall goras (t. ex. genom att vilja att
jobba lite fortare vissa dagar och ta det lite lugnare andra dagar)". Tas istéllet
svaret pa denna fraga som tilldggskriterium, avgrinsar vi en population pa 6 pro-
cent (som alltsd samtidigt, som de upprepar samma arbetsuppgifter hela arbetsti-
den siger att de inte kan paverka nir saker och ting skall goras). Aterigen av-
griansas en mycket begrinsad andel.

Med sa begriansade andelar rent tempobetonat arbete, callcenterarbete eller
dyl. ar det kanske inte s& uppseendevickande att ocksé den instrumentella instéll-
ningen dr si begridnsad och det bristande engagemanget sd forhéllandevis séll-
synt. Samtidigt forefaller det som forekomsten av dessa bida typer av enahanda
arbete ar relativt starkt relaterad just till arbetsengagemanget, vilket framgar av
figur 5. De som har ett tempoarbete, callcenterarbete eller dyl. &r mycket mindre
engagerade. Beroende pa att dessa arbeten tycks vara s& forhallandevis ovanliga,
far dock sambanden inte sa stort genomslag.

Resultaten, som vi hir redovisat, dr naturligtvis delvis kénsliga for hur vi vél-
jer att gora avgransningarna. De svarsskalor som anvénds ger oss dock mojlighet
att prova alternativa definitioner. Det visar sig, om avgrdnsningarna gérs mindre
extrema, att vi avgransar en nigot storre grupp av ménniskor om dock inte si
mycket storre. Det hidnder t. ex. om vi bestimmer oss for att klassificera tempoar-
bete som sddant, dir man har upprepat arbete ¥ av tiden och samtidigt "for det
mesta inte" har inflytande 6ver nér arbetsuppgifterna skall goras, respektive "for
det mesta inte" kan paverka arbetstakten. Den ena sifferserien gar da fran
28 procent till 10 procent. Den andra fran 19 procent till 8 procent. Med sédana
avgransningar blir det alltsé fler med dessa typer av arbeten dn med tidigare defi-
nitioner, om dock mest bland de som pd engagemangsindexet har negativa vir-
den eller har indexvérdet lika med noll.

Resultatet skall inte tolkas som si att det &r ovanligt med upprepade enahanda
arbetsmoment. Sadana arbetsuppgifter dr snarast vanliga. Resultaten skall tolkas
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som att arbetet séllan dr organiserat pa ett sadant sitt, att det néstan bara innebér
styrt enahanda tempoarbete eller callcenterarbete (och dyl.). Arbetet innehaller
for det mesta ocksd ménga andra inslag, som vi ocksa behdver information om
for att forstd minniskors instillning.

Att pé ett enkelt sitt mita dessa andra inslag ar inte sérskilt l4tt, eftersom det
ror sig om sa ménga tinkbara typer av arbetsuppgifter. Det dr inte létt att formu-
lera ett rimligt antal tydligt beskrivande frdgor som klargor vad det dr fraga om
for aktiviteter. I vér studien kan vi fridmst utnyttjat tvd om dock ratt mjuka indi-
katorer.

Vi fragar om de svarande "har arbetsuppgifter som fingar deras intresse (t. ex.
vicker deras nyfikenhet)" och fragar om de "har arbetsuppgifter som kénns oen-
gagerande (t. ex. gor dem uttrdkade)". Svaren anges 1 termer av "varje dag", "var-
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annan dag", "en dag per vecka", "ett par dar per manad", eller "inte alls/mer sél-
lan".

Ytterligare en friga stills som ockséd kan vara av intresse 1 detta sammanhang
och hjélpa till att fortydliga bilden. Denna frdga dr mer tydligt beskrivande och
har foljande lydelse. "Ger arbetet dig mgjlighet att lira dig ndgot nytt och ut-
vecklas 1 yrket?". Svarsalternativen dr de samma.

De flesta talar om engagerande arbetsuppgifter atminstone vissa delar av tiden.
(51 procent sdger att de har sddana var eller varannan dag.) Fé talar om oengage-
rande arbetsuppgifter. (24 procent talar om dem var eller varannan dag.) Ménga
sager sig ha mojlighet att ldra sig ndgot nytt och utvecklas 1 sitt yrke. (59 procent
sdger att de har det a&tminstone varje vecka.)

Miénga omddmen &r uppenbarligen positiva. Svaren varierar ocksé starkt efter
vilket vdrde man har pa engagemangsindexet, vilket framgér av figur 6. De som
ar engagerade 1 sina arbeten och villiga att stilla upp for sina arbetsgivare, dvs.
de som har hoga indexvirden, menar i mycket stor utstrackning att arbetsuppgif-
terna fangar deras intresse. De med ldga podng ldamnar genomgiende 1dga om-
domen. Det ligger nira till hans att tinka sig att det inte bara &r de subjektiva
tolkningarna av arbetsinnehéllet, som varierar mellan engagerade och oengage-
rade, utan att dessa skilda omdémen ocksé aterspeglar skillnader 1 faktiska ar-
betsuppgifter. I sé fall bidrar rimligen karaktdren pa de arbetsuppgifter man har
till det engagemang och det intresse man kéinner.

En sadan tolkning underbyggs av det tydliga samband som finns mellan enga-
gemangsindexet och svaret pd fragan, om man har mojlighet att lara sig nagot
nytt och utvecklas 1 yrket. De som har goda mdjligheter till utveckling &r ocksa
mycket mer engagerade. Denna sista friga &r mer beskrivande till sin karaktir
och beskriver rimligen ndgot substantiellt viktigt om arbetsinnehéllet. Sambandet
antyder att arbetsuppgifterna just dr av olika karaktdr for dem som har ett hogt
virde pa engagemangsindexet och dem som inte har det.
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Figur 6. Andel som beskriver sina arbetsuppgifter pa nagra olika sitt, uppdelat efter
virdet pa engagemangsindex. (Svarsalternativen for de forsta tvéa fragorna ar "var eller
varannan dag" och for den sista "minst ndgon gang i veckan".) Procent.
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Hur man stéller sig till sitt arbete har sannolikt ocksa en hel del att gora med 1
vilken grad man kénner, att man ir med och kan péverka det egna arbetet. Ar
man pa nagot vis delaktig, har man littare att identifiera sig med verksamheten.
Kanske har man da ocksa lattare for att tycka, att det som gors dr ndgot man sjilv
varit med att utforma. I studien finns en tdmligen tydlig och rak frdga som hand-
lar om "man dr med och beslutar om uppldggningen av arbetet (t. ex. vad som
skall goras, hur det skall goras eller vilka som man skall arbeta tillsammans
med)". En annan friga av liknande karaktér handlar om "man &r med i den lang-
siktiga planeringen av arbetet". Svarsalternativen ar "alltid, for det mesta, for det
mesta inte och aldrig".

De allra flesta (70 procent) sdger att de for det mesta dr med och beslutar om
uppldggning av arbetet. En klar majoritet (57 procent) sédger ocksa att de for det
mesta dr med 1 den langsiktiga planeringen. Som diagrammet visar dr de med
hoga virden pa engagemangsindexet mer involverade i planeringen dn de med
laga virden. Sérskilt stora &r skillnaderna vad géller den langsiktiga planeringen.
Har ar det endast en fjardedel bland de med ldgsta indexvérden, som sédger sig
vara med 1 planeringen, medan det bland de med hogsta indexvéarden &r tre fjar-
dedelar.

Det antyds alltsd en forhallandevis stor delaktighet. Delaktigheten ar starkt re-
laterad till engagemanget. Exakt i vilken grad man faktiskt rar 6ver utformningen
av arbetet framgér dock inte av dessa relativt allmant formulerade frdgor. Det kan
vara allt ifran att man ar med 1 uppdelningen av arbetet mellan olika personer 1
arbetsgruppen, att man ar med 1 valet av verktyg, eller 1 valet av arbetsmetoder,
eller att man &r med 1 viktiga prioriteringar rérande vad som framst skall satsas
pa och dyl., till att man sjdlv har det fullstindiga ansvaret. Icke desto mindre ger
svaren ett intryck av att flertalet dr involverade. Resultatbilden stirker ocksé an-
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Figur 7. Andel som pé olika sitt &r med i planeringen av arbetet uppdelat efter engage-
mangsindex. Procent.
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tagandet att det redovisade engagemanget har tydliga relationer till sdidant som
kan uppfattas viktigt 1 arbetslivet.

Man bor observera att foretagare inte dr med 1 redovisningen. Ej heller perso-
ner som ingdr i ledning eller planeringsavdelningar. Ligre chefer &r ddremot
med. Plockar vi bort dessa senare fordndras resultaten endast marginellt (vilket
hinger samman med att de som dé plockas bort dr forhédllandevis fa. De racker
inte till for att paverka helhetsbilden sdrskilt mycket).
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Organisationsforindringar och arbetsengagemang

Det ar uppenbart att den typ av engagemang vi hiar behandlar bor ses som en till-
ging for verksamheterna. Foretag med mycket engagerad personal har rimligen
en konkurrensfordel jamfort med andra. Produktiviteten &r rimligen hogre. Méan-
niskor bor arbeta effektivare, vara mer bendgna till kreativa och uppslagsrika 16s-
ningar, ha en ldgre tendens att sjukskriva sig eller soka sig till andra verksamhe-
ter, eller soka sig bort fran arbetslivet helt och héllet.

Anda dyker den hir typen av foreteelser sillan upp i generella ekonomiska
modeller. Dessa behandlas 1 normala ekonomiska sammanhang inte pd samma
satt som t. ex. 10n, kompetens, arbetskraftens rorlighet etc. Man diskuterar 16ne-
nivéer och dess inverkan pd méinniskors bendgenhet att ta arbete. Man diskuterar
bidragsnivier och tendenser till sjukfrdnvaro och fortidspension. Man diskuterar
skattenivaer och dess konsekvenser for sysselsédttning, man diskuterar samband
mellan utbildning och sysselséttning osv. Snarare dr det avsaknaden av tankar pa
att méanniskor faktiskt inte bara arbetar for pengarna som sticker i 6gonen.

Diskussioner om arbetsengagemangets betydelse for foretagandet hittar man
snarare 1 den vildvuxna arbetsorganisatoriska litteraturen, som har inslag av allt
fran teoretiserande forskning till praktiskt tillimpat konsulteri. Synbarligen finns
1 detta sammanhang ett skifte 1 perspektiven under senare ar. Gallie m. fl. (2001)
refererar diskussionen och pekar pé fordndringar 1 bl. a. synen pa styrning - fran
styrning genom kontroll till styrning via intresse och engagemang. Det antas med
tiden ha blivit mer vésentligt att ha intresserade och engagerade arbetstagare,
som kan kéinna sig involverade i den verksamhet som bedrivs. Omtankandet har,
som vi redan varit inne pa, en hel del att géra med att traditionell tayloristisk lo-
gik, med tonvikt pd arbetsdelning och detaljkontroll, antagits vara forlegad. Det
hivdas att dagens hogteknologiska arbetsliv forutsétter mer komplexa arbetsupp-
gifter och mer sjilvstindiga arbetstagare. Samtidigt tinks den mer omfattande
internationella konkurrensen pressa fram oOkade kvalitetskrav, som forutsitter
mer sjalvstindiga och engagerade medarbetare med storre mojligheter till hand-
lingsutrymme. Inte minst de exempellosa framgangarna for japansk industri har,
menar man, inspirerat till fordndringar. Det antas att de japanska anstillda sluter
upp bakom foretagens mal mer dn andra och deltar mer aktivt i verksamheternas
utveckling.

Arbetsutvidgning och bredare kompetensinnehall leder till, menar man, okat
arbetsengagemang. Samtidigt tycks det finnas andra tendenser 1 tiden, som sna-
rare bidrar till motsatta fordndringar och snarare snédvar in den enskildes hand-
lingsmojligheter och ansvar och kanske didrigenom ocksd engagemanget. Till de
senare tendenserna kan foras det stora intresset for kvalitetsmétning och kvali-
tetsarbete med fokus pd uppfoljning och styrning. New Public Management
(NPM) inom offentlig verksamhet och arbete med t. ex. TQM och balanserade
styrkort inom privat verksamhet genererar miangder med uppfoljningsdata, som
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kan utnyttjas for styrning och kontroll. Inom offentlig verksamhet har vi fatt ett
nytt statligt verk med syfte att just skapa béttre uppfoljning och styrning (Eko-
nomistyrningsverket). Okat anvindande av IT-teknologi underlittar generering
och sammanstillning av styrinformation.

Dessutom kan, som vi redan varit inne pa, en mer upptrissad arbetstakt ha be-
gransat handlingsutrymmet och bidragit till ett mer begrénsat engagemang (Wik-
man 2004).

Dagens arbetsliv sdgs vidare mer behova sitta kunderna 1 fokus. Det antas
vara allt viktigare att hélla de anstéllda informerade om kundernas prioriteringar.
Till mélséttningen hor dé att samla in och fora ut information om kunder och 6ka
antalet kundkontakter. Individernas handlingsutrymme kan minska som f6ljd av
okad kundstyrning. Man blir kanske mindre beroende av en intern chefsstruktur,
men samtidigt mer beroende av nagon kridvande kund, av ndgot krivande kund-
foretag, av ndgon klient, patient eller ndgon annan av dem som man ytterst arbe-
tar emot. Lyckas man inte leverera en vara eller tjinst vid rétt tidpunkt, till rétt
pris, till rétt kvalitet, pa ritt sitt, kan situationen uppfattas som mer besvirande.
Kunden blir "arbetsgivaren" och kanske en hard sddan. Olika perspektiv pa kun-
dernas Okade roll har varit centrala i forskningen kring organisationernas om-
vandling (Ekstedt m. fl. 1994).

Kundperspektivet har ocksa varit centralt inom kvalitetsrorelsen (i vilken in-
gér t. ex. NPM och TQM). Bejerot och Hasselbladh ger t. ex. foljande beskriv-
ning. ”Till skillnad fran traditionell byrékrati utformas kvalitetsstyrning som om
marknaden flyttat in 1 organisationen, som att hierarkin inte lingre finns utan
bara formedlar det kunden onskar. Kunden dr dock i detta sammanhang konstru-
erad, gestaltad och formedlad via formella informations- och utvéirderingssystem,
och ddrmed en integrerad del av ledningsfunktionen 1 organisationen" (Bejerot &
Hasselbladh 2002).

Naturligtvis gar det inte 1 en enkel tvarsnittsstudie att sdga nagot sdkert, om
vilka konsekvenser som olika fordndringar fitt pd organisationernas sitt att ar-
beta och pd ménniskors engagemang. Det dr bland annat av den anledningen som
var studien dr upplagd som en kohortstudie, dir vi genom upprepade mitningar
péa samma personer tinker oss kunna skapa béttre forstaelse for hur samband och
sammanhang ser ut. S&dana resultat kommer dock att genereras forst s sma-
ningom. Idag finns endast mdjlighet att redovisa hur olika foreteelser vid ett mét-
tillfallet hanger samman, t. ex. hur intresse och engagemang héanger samman med
redovisade erfarenheter av organisatoriska forandringar.

I studien finns atskilliga frdgor om organisatoriska fordndringar (som fore-
kommit under de senaste 12 manaderna). En del av dessa finns redovisade i f6l-
jande tabeller. Fordandringar tycks vara legio. En majoritet sdger att verksamhe-
ten, de tillhor, "organiserats annorlunda under det senaste aret (med t. ex. ny or-
ganisation, fordndrade arbetsuppgifter, eller fordndrat ansvar)". Omorganisatio-
nerna har gjort att personalstyrkan minskat (i en fjardedel av fallen) och att det
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blivit mer for manga att géra. Samtidigt hdvdas (i en fjardedel av fallen) att de
enskilda arbetsgrupperna blivit mer sjilvstindiga och fatt storre ansvar. (Se tabell
5.

Bakom svaren anar vi atminstone tva vésentliga fordndringar. Den forsta har
att gora med Okad rationalisering. Den andra har att géra med nigot vi skulle
kunna kalla bantad hierarki eller tillplattad organisation. Ansvar tycks ldggas ut
langre ut 1 organisationerna. Hur stora dessa fordndringar faktiskt varit dr dock
svart att gora sig en forestdllning om utifrdn svaren pa dessa allminna frigor.
Kanske har de varit sma. Referensperioden ar kort. Det méste dndéd sdgas vara
anmirkningsvért att s ménga sdger sig ha berorts under en sd forhallandevis kort
tid.

Tabell 5. Andel som ger vissa allmédnna beskrivningar av organisationsforéndringar.

Ja (procent) n

Har verksamheten du tillhor organiserats annorlunda under det
senaste aret med t. ex. ny organisation, fordndrade
arbetsuppgifter, eller fordndrat ansvar? 54,0 2472
(Foljdfraga:) Har fordndringarna under aret inneburit att. ..
...personalstyrkan minskat 249 2458
...att det blivit mer for var och en att gora 36,1 2441
...enskilda arbetsgrupper blivit mer sjilvstindiga och fatt

storre ansvar 26,3 2 044

Niéstfoljande tabell (tabell 6) ger var fran fragor som kanske dr nagot mer precisa
och létt tolkbara. Frigorna tar upp mer avgriansade aspekter. De handlar om det
blivit vanligare med “ekonomiska beloningssystem, interna kop/séljsystem, de-
taljerade uppfdljningar, kontakter med kunder/klienter, sammanstéillningar av
kundinformation och satsningar pa de anstélldas kompetens och arbetsféormaga”.

Tabell 6. Andel som anger nagra konkreta exempel pa organisationsforédndringar.

Blivit vanligare n
(procent)
Vad har blivit vanligt/vanligare pé din arbetsplats de senaste 12
ménadema.......
... Ekonomiska beldningssystem 8,7 2106
... Interna kop/séljsystem (mellan funktioner, avdelningar eller 8,5 2102
liknande.)
... Detaljerade och 16pande uppféljningar av enskilda 14,0 2101
arbetsuppgifter/arbetsmoment
... Kontakter mellan vanliga anstillda och kunder/ klienter 6,7 2 091
... Sammanstillningar av information fran 11,1 2 087
kunder/kundundersdkningar
... Satsningar pé de anstilldas kompetens och arbetsféormaga 13,1 2 080
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Man har fatt vélja bland svarsalternativen "blivit vanligare (under de senaste 12
madnaderna), forekommer ungefar som tidigare, forekommer vare sig nu eller ti-
digare, vet ¢j".

Alternativet "ekonomiska beloningssystem" respektive alternativet "interna
kop/séljsystem" fangar upp aspekter som har en del att géra med fordndringar i
den ekonomiska styrningen av verksamheterna. 9 procent séger att det ena eller
det andra av dessa béda blivit vanligare. Till samma kategori av foreteelser kan
vil ocksé foras okad forekomst av "detaljerade och 16pande uppfoljningar av en-
skilda arbetsuppgifter/arbetsmoment". 14 procent anger att just detta blivit vanli-
gare. Fastin alltsd vissa tendenser till 6kad ekonomisk styrning kan utldsas, tycks
inte sé sdrskilt manga fordndringar ha skett pa ett ars sikt. Det dr inte heller rim-
ligt att forvanta sig s sdrskilt manga fordndringar pa en sa kort tid.

Att sdtta kunderna i fokus antas, som sagt, vara en huvudstrategi i manga mo-
derna foretag och organisationer. Uppenbarligen talar en del anstéllda ocksd om
"Okat antal kundkontakter" under det senaste aret. En del sdger att "mer informa-
tion frdn kunder sammanstills och formedlas". 7 procent talar om att de anstill-
das kundkontakter 6kat. 11 procent talar om att sammanstéllningar av kundin-
formation blivit vanligare. Aterigen méste vi dock observera att referensperioden
ar kort.

Okade satsningar pa de anstilldas kompetens nimns av 13 procent. Det kan-
ske samtidigt bor understrykas, att svaren pa fragorna i tabellen ger uppgifter om
hur minga som berdrts av dkade satsningar. Svaren ger ingen information om
eventuella minskade satsningar.

I studien finns ocksa nagra fragor om strukturella forandringar 1 féretagen och
organisationerna, fordndringar som inneburit outsourcing eller nedldggning av
verksambhet (tabell 7). En tiondel talar om "utldggningar av verksamhet pa utom-
stdende". Lika manga talar om "verksamhet som lagts ned helt och héllet". Dessa
andelar kanske dndd méiste sdgas vara hoga med tanke pa den korta referensperi-
oden, dven om det naturligtvis inte av svaren framgér hur genomgripande foriand-
ringarna varit och hur ménga som 1 varje fall berorts.

Tabell 7. Andel som anger fordndringar i foretagsstrukturen.

Ja (procent) n

Har verksamheten du tillhor organiserats annorlunda
under det senaste aret med t. ex. ny organisation,
forandrade arbetsuppgifter, eller fordandrat ansvar?

(Foljdfraga:) Har fordandringarna under aret inneburit
att...

... en del av verksamheten lagts ut och drivits av annat 10,5 2 067
foretag/organisation

... en del verksamhet lagts ned helt och hallet 10,0 2077
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De hir fragorna (i tabell 5-7) ar delvis vaga och den korta referensperioden le-
der till att bara de mest aktuella fordndringarna fingas upp. Kanske dr svarsredo-
visningar av detta slag endast av begransat varde. Rimligen dr svaren mest intres-
santa att utnyttja vid sambandsanalyser d4 man ser hur de samvarierar t. ex. med
arbetsengagemanget eller andra intressanta utfallsvariabler (och naturligtvis ock-
sa for den kommande kohortanalysen).

Overgar vi till att betrakta sambanden, finner vi inga tydliga relationer mellan
engagemangsindexet 4 ena sidan och den generella forekomsten av organisa-
tionsfordndringar & den andra. Det faktum, att man varit med om omorganisatio-
ner samvarierar alltsd inte med engagemanget. Om omorganiserandet didremot
inneburit inslag av personalminskning eller bidragit till att det blivit mer for var
och en att gora, framtrdder vissa relationer (vilket framgér av tabell §). De for
vilka arbetsbordan blivit storre indikerar mindre engagemang. Forekomst av out-
sourcing, dvs att verksamhet lagts ut pa andra foretag/organisationer har ocksa ett
negativt samband med engagemanget. Ett negativt samband finns ocksd mellan
engagemangsindexet och fordndringar, som inneburit att verksamhet lagts ned
helt och hallet. Detta sista samband &r ndgot mer framtradande dn de 6vriga. (Har
fordndringen inneburit att ansvar utdkats tycks engagemanget snarast har okat,
vilket den sista kolumnen i tabellen antyder.)

Tabell 8. Andelen som anger organisatoriska fordndringar uppdelat efter vardet pa en-
gagemangsindex. (Procent av alla i kolumn 2, i 6vrigt procent av de med fordndringar).

Engage- Négon organisa- Personalstyr- Mer att  Outsorucing Nedldggning Mer ansvar
mangsindex tionsfordndring kan minskat gora ("lagts ut")

- 55,9 50,0 74,6 28,6 30,8 53,9

0 524 55,2 68,3 324 25,2 51,6

1 54,5 52,9 67,9 21,6 26,0 58,2

2 55,4 46,0 68,8 16,7 17,1 57,8

3 50,9 45,5 66,4 22,8 20,8 60,4

4 54,3 37,2 64,3 18,2 16,1 60,3

Kanske kan sambandsmonstren tolkas sa att det gér att acceptera vissa organisa-
toriska fordndringar men langt ifrdn alla. De fordndringar som &r svérast att ac-
ceptera tycks vara sddana, som har att gora med nedlédggningar och utliggningar
av verksamhet.

Det méste dock samtidigt understrykas att tabellen ger genomsnitt. Den ger en
bild av hur forhallandena vanligtvis dr relaterade till varandra. I vissa fall kan
fordndringarna mycket vél ha varit dramatiska och ha inverkat mycket starkt pa
attityderna. Sddana situationer forsvinner i médngden av fall. Dessutom antyds
bara de kausala orsaksrelationerna. Resultaten ger inte mojlighet for nagra sékra
kausala slutsatser. De visar bara att de, som varit med om organisatoriska forénd-
ringar, varit mer negativa dn andra. Sambanden behover inte innebéra att de som
erfarit vissa organisatoriska fordndringar forlorat en del av sitt tidigare engage-
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mang. Det dr fullt mgjligt (fast kanske inte lika troligt) att de som fran borjan va-
rit negativa till sitt arbete och sin arbetsgivare haft ldttare att minnas och berétta
om organisatoriska fordndringar. Det dr ocksd mojligt att fordndringar framst dgt
rum 1 sektorer dér bristande engagemang varit sirskilt utbrett redan frdn borjan.
For att ndrmare utreda denna sista mojlighet behovs en multivariat analys.

For att f4 en djupare forstéelse for den samvariation som finns och vilka slut-
satser som r rimliga att dra, kan det vara upplysande att granska ytterligare fré-
gesvar 1 studien. Med finns ndmligen frdgor om det sétt pa vilket forandringar
genomforts och hur ménniskor uppfattat konsekvenserna av dessa. Svaren pé
dessa fragor ger en antydan om vad som varit sirskilt problematiskt, liksom vad
som varit positiva faktorer 1 sammanhanget. Sddana svar ger en viss forstielse for
sjdlva forandringsprocessen.

Manga arbetstagare befinner sig i miljoer, dar organisatoriska fordndringar ar
vanliga. Organisatoriska fordndringar kan péverka engagemanget, genom att de
skapar nya forutsittningar for arbetet, men de kan ocksa paverkat engagemanget
genom det sitt pd vilket de genomfors. I diskussioner om organisationsforénd-
ringar har fordndringsprocesser diskuterats mycket dver aren. Data som tidigare
presenterats har ocksé gett stod for vissa perspektiv, av vilka en del kanske kan
sammanfattas pa foljande sétt (se t. ex. Gustavsen m. fl. 1996)

Vid omfattande fordndringar finns det ofta behov av att formalisera fordand-
ringsarbetet. Sddana utformas dé& gérna som projekt, dvs. som tillfdlliga separata
"verksamheter", som existerar under en avgrinsad tid och med sarskild projekt-
ledning och sérskilda medaktorer. I projektarbetet ingar personer och intressenter
frdn olika héll. Styrelsen och ledningen kan ha ett 6vergripande och formellt an-
svar. Experter kan vara engagerade. Vanliga anstillda pa olika nivder kan ocksa
vara med. Arbetsgivarorganisationer och fackliga organisationer pa central och
lokal niva kan vara inkopplade etc.

Att de vanliga anstéllda dr med tycks vara centralt for, om fordndringarna kan
avpassas efter de enskilda arbetstagarnas forutsittningar. De vanliga anstéllda
kan ofta ockséd bidra med erfarenheter om verksamhetens konkreta detaljer, som
bara de kénner till. Deras involvering 1 fordndringsarbetet kan skapa 16sningar
som har hogt bruksvirde. Deras involvering kan ocksa frigéra personligt enga-
gemang och intresse. Medverkan kan ocksd vara central for den framtida upp-
slutningen bakom forédndringar. Ménniskor kan kénna en storre dgarrelation till
fordndringar, som de sjdlva varit med om att utveckla och kénna ett storre ansvar
for att de ocksa genomfors.

Bristande deltagande kan omvént bidra till storre framlingskap infor de for-
andringar som genomfors. Om fordndringarna inneburit begriansningar i hand-
lingsutrymmet och 6kad kontroll kan situationen forsdmras ytterligare. Ensidigt
fokus pa kontroll och uppfoljning implicerar bristande fortroende, dvs. att arbetet
inte blir ritt utfort av egen kraft. Sddant bristande fortroende kan ocksa bidra till
minskat engagemang. Man ifragasitter pa sitt och vis formégan och den goda
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viljan. Man forlitar sig inte pa méanniskors eget intresse och utnyttjar det som
drivkraft. Man motarbetar det istéllet. Ocksa perspektiv av det hér slaget kan be-
lysas med frdgor ur undersokningen. Beskrivningen av engagemanget kan med
hjdlp av dessa fragor ytterligare fordjupas.

Nasta uppstillning (tabell 9) berér den process som skapat de forandringar vi
hér intresserar oss for. Har avhandlas om det funnits en "samverkan mellan fack
och arbetsgivare" och om det funnits ndgon "annan samverkan dér personalen
varit delaktig". I det senare fallet kan personalen antingen ha varit direkt delaktig
eller endast "getts mojligheter att 1dmna synpunkter". Resultatet av medverkan
tas upp 1 det sista alternativet, som avhandlar om individen "kunnat paverka or-
ganisationsfordndringarna sé att de delvis anpassats efter egna 6nskemal".

Tabell 9. Exempel pé hur fordndringar genomforts. Procentandel med olika svar.

Ja Nej Vet ej n
Forekom det i samband med fordndringen ...
... samverkan mellan fack och arbetsgivare 68,8 18,2 13,0 950
... samverkan pé annat sitt ddr personalen varit delaktig 49,7 41,3 9,0 950
... mojligheter for personalen att limna synpunkter 69,0 26,8 4,2 950

Har du sjélv varit med och kunnat paverka
organisationsforandringarna sa att de delvis anpassats 45.4 54.6 1316
efter dina 6nskemal? ’ ’

Har blivit n

vanligare
Vad har blivit vanligt/vanligare pa din arbetsplats de
senaste 12 ménadema.......
(16) Beslut som har fattats utan att ni pa arbetsplatsen 20,0 2093
blir radfragade
Starkt Ganska  Varken Ganska Starkt n
negativt negativt &tena  positivt positivt
eller
andra
héllet

Hur har dessa forandringar (avser

fré’lga 16 ovan och de i tabell 6) 3.0 15.9 67.2 12.4 1.5 1 899
sammantaget paverkat dig? ’ ’ ’ ’ ’

Uppenbarligen talar de allra flesta om nigon form av samverkan. Vanligast ar
samverkan mellan fack och arbetsgivare och att personalen getts mojlighet att
lamna synpunkter. I en sa stor andel som femtio procent har personalen dock
sjalv getts tillfille att delta. Varannan menar att de kunnat paverka fordndring-
arna sd att de delvis avpassats efter de egna 6nskemalen.

Ytterligare en fraga tar upp om det rent generellt blivit vanligare (under de se-
naste 12 manaderna) att "beslut fattats utan att man pa arbetsplatsen blivit radfra-
gad". 20 procent menar att sa skett.
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I en summerande fraga har respondenterna ocksa fatt ange "om de organisato-
riska fordndringarna sammantaget paverkat dem positivt eller negativt". Ungefar
19 procent talar om en negativ paverkan. Nagot farre talar om en positiv paver-
kan.

Manga av dessa fragesvar visar sig nu ocksa vara starkt relaterade till engage-
mangsindexet. (Se tabell 10.) Enda undantaget utgors av den fackliga medver-
kan, som endast har en mattlig men dock positiv relation till detta index. Den di-
rekta personalmedverkan édr nistan dubbelt sa vanlig bland de med héga index-
podng (55 procent) jamfort med bland de med laga indexpodng (33 procent).
Samma tydliga skillnad finns ndr det géller mdjligheten att paverka fordndringar
"s§ att de avpassats efter de egna onskemadlen". Har personalen bara fétt 1dmna
synpunkter dr sambandet ocksa tydligt, men kanske inte lika starkt.

Tabell 10. Andelen som pa olika sétt angivit samverkan 1 samband med fordandringar,
efter viarde pa engagemangsindex. Procent av de med fordndringar.

samverkan  personalen sjélv kunnat personalen mindre paverkat

fack och delaktig paverka kunnat ldmna  vanligt med negativt

arbetsgivare synpunkter radfragning
- 66,3 32,6 30,3 56,5 34,4 38,5
0 70,8 42,5 32,9 61,3 24,5 28,6
1 66,0 49,1 34,8 66,0 17,5 17,7
2 69,3 56,2 42,9 73,2 18,5 16,7
3 69,4 60,0 53,4 79,4 17,5 13,4
4 73,9 55,4 56,5 73,3 16,0 11,3

Resultatet skapar intrycket att deltagande 1 fordndringsarbete bidrar till mer posi-
tiva attityder. Sddana slutsatser forutsétter dock att vi kan tianka oss att den kau-
sala relationen gér fran erfarenhet av fordndringar till upplevt engagemang. Na-
turligtvis ar det ocksa mdjligt (fast mojligtvis mindre troligt) att ménniskor med
bristande engagemang gor en mer negativ beskrivning av och anger ligre mgj-
ligheter till medverkan &n andra, alltsé att det finns en omvénd relation. Det &r
kanske ocksd mdjligt att medverkan dr mindre vanlig i sektorer, dér bristande en-
gagemang ir mer utbredd.

Av tabellen framgar vidare att engagemanget ar lagre i verksamheter, diar de
anstéllda rent generellt kommit att radfrdgas mindre. For de med hogst arbetsen-
gagemang dr andelen med minskad rddfrdgning 16 procent. For de med ldgst ar-
betsengagemang dr andelen 34 procent.

Allra tydligast d4r sambandet mellan arbetsengagemang och svaren pd fragan
om de organisatoriska fordndringarna péverkat de anstillda negativt (eller posi-
tivt). I detta sista sammanhang &dr dock risken for feltolkningar som allra storst.
Det dr ju fullt mgjligt att manniskor som 1 princip dr negativa till sitt arbete och
sin arbetsgivare, bdde har svérare att uttrycka engagemang och att samtidigt ac-
ceptera olika fordndringar som arbetsgivaren viljer att genomfora. Icke desto
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mindre dr sambandet mycket tydligt. De med hogst arbetsengagemang sédger att
de nistan inte alls ha genomlevt fordndringar som paverkat dem negativt. Det sé-
ger ddremot en tredjedel av dem med lagst arbetsengagemang.

Resultaten visar sammanfattningsvis alltsa pa tydliga samband mellan organi-
satoriska fordndringar och arbetsengagemang. De med hoga virden pd engage-
mangsindexet beskriver att de har andra erfarenheter av organisatoriska foriand-
ringar dn andra och att de 1 hogre grad kunnat pdverka dessa fordndringar. Un-
derstrykas bor ocksa, att snarlika relationer upptrader pa andra sitt i materialet.
Det finns en intern konsekvens i olika redovisningar. Det dr ocksé, som vi sagt,
latt att forestilla sig en viss slags kausal logik bakom alla dessa olika relationer,
dven om de data, som vi hittills insamlat, inte kan anvéndas for att direkt beldgga
att en sddan kausal logik finns.
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Engagemang och ohélsa

Ett i sammanhanget intressant begrepp dr begreppet "utbranning", som har dis-
kuterats mycket over dren. Det borjade anvidndas 1 vetenskapliga sammanhang
under 1970-talet (av Freudenberger 1974) och har sedan dess utvecklats pa olika
sdtt (av Maslach 1976, Hallsten 2002 m. fl.). Utmérkande for forestéllningar om
utbrdanning &r att man tinker sig, att starkt engagemang (omfattande engagerade
strdvanden mot vissa mal och ideal) kan véndas till sin motsats, om individen
stélls infor svarigheter, om de misslyckas med sina stravanden och "slar huvudet
1 viaggen". Individen kan komma att kénna sig otillracklig, kraftlos, emotionellt
utmattad och soka att distansera sig. Han kan t. 0. m. kdnna en framvéxande cy-
nism. Hallsten har beskrivit forhallandet som en kris, som individen genomgar
(Hallsten m. fl. 2002).

Hallsten lyfter fram tre hypotetiska faser i processen for att konkretisera for-
andringen. Processen startar med ett "absorberande engagemang", gar Over i
upplevelser av "frustration" och slutar i1 "utbréanning".

"Fasbeskrivningen innebér en forenkling av den typ av process som asyftas,
men karakteristiska inslag 1 forloppet antas vara att personerna inlednings-
vis dr starkt involverade och upptagna av sitt arbete eller sin verksamhet
samt att de dr beredda att anstrdnga och pressa sig infor svarigheter som
uppstar. Inom arbetslivet innebdr det ofta att personerna till att bérja med
visar ett starkt men nagot anspant engagemang infor sina uppgifter samt att
de driver sig sjdlva och har svart att sldppa problem de moter. Personernas
copingmonster forstarker dirmed upplevelser av trotthet och utmattning.
Utbranning antas sdledes vara en krisprocess som sammanhénger inte bara
med upplevelser av utsatthet och besvérliga omsténdigheter utan dven av
varaktiga hinder for att nd betydelsefulla, personliga mél. Overgéng till 'ut-
branning' tycks ofta ske efter en kritisk hdndelse, som framkallar en pafal-
lande uppgivenhet, energiloshet och tillbakadragenhet. I vissa fall kan det
handla om upplevelser av nederlag, i andra fall av intensiv trotthet. Sddana
héndelser antas ocksd medfora mer bestdende och negativa fordandringar av
arbetsmotivation samt attityder till omgivning och egen person" (Hallsten
m. fl. 2002).

Forestillningen om utbranning skapar forvantningar pa samband mellan ar-
betsengagemang, som det vi hdr métt, och ohilsa. Daligt motiverade och negativt
instdllda ménniskor kan vara personer, som av en eller annan anledning drabbats
av meningsforlust. En del oengagerade kan vara personer som gatt fran en situa-
tion, dir de faktiskt varit engagerade, till en dir engagemanget férsvunnit som
foljd av t. ex. arbetsorganisatoriska fordndringar och forsdmrade forutsdttningar
att genomfOra arbetet péd ett bra sitt. Bakom kan finnas &dndrade ansvarsforhil-
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Figur 9. Andelen som anger nigra fordndrade forutsattningar under de senaste 12 ma-
naderna, uppdelat efter virde pa engagemangsindex. Procent.
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landen och svikna forvintningar. Fordndringarna kan skapa olika utbrannings-
symptom.

Uppfattar man utbréanning som ett viktigt och forhallandevis vanligt fenomen,
bor man ocksd kunna forestilla sig en samvariation mellan bristande arbetsenga-
gemang och de speciella aspekter pa ohélsa som utbrdnning innebér. I en tvér-
snittsstudie kan sddana samband vara svéra att kausalt reda ut. I en kohortstudie
bor de ddremot vara littare att beldgga.

De som tillfrigats har pé olika sitt fatt beskriva fordndringar med anknytning
till utbranningsperspektivet under de senaste 12 ménaderna. Figur 9 beskriver tva
exempel pa sddana forandringar. Uppenbarligen dr det som sé, att de som har ne-
gativa indexvirden pd engagemangsindexet 1 hogre grad beskriver, att de fatt
minskade mojligheter att utfora arbetet s& bra som de vill. De menar ocksé att de
fatt minskade fOrutséttningar att psykiskt klara av arbetet. Naturligtvis kan det
utifrdn dessa samband inte sdgas ndgot med bestdmdhet om, det dr de forandrade
forutsédttningarna som skapat ett begréinsat arbetsengagemang, dven om en saddan
relation dr fullt mojlig. Observera aterigen ocksa att tidsperspektivet dr kort. Det
kan finnas tidigare erfarenheter som spelat stor roll. Hade dessa funnits med kan-
ske sambandet hade blivit d&nnu tydligare. Utbranningshypotesen ar vird att stu-
dera ndrmare. Rimligen vécks forestdllningen att det av dessa skél, bland de oen-
gagerade, finns sarskilt mycket hilsoproblem.

Minniskor, som inte dr ndjda med sin arbetssituation befinner sig pa fler sétt 1
problematiska omstdndigheter. De lever en stor del av sin vakna tid med forhal-
landen som inte ger dem ndgot sérskilt positivt. I vérsta fall inger forhallandena
dem obehag. Brist pa arbetsgladje diskuterades tidigt inom den arbetsvetenskap-
liga litteraturen inte bara som ett trivselproblem, utan ocksa som en hélsorisk.
Man ténkte sig att ett alltfor enahanda arbete, som ménniskor uppfattade som in-
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Figur 8. Andelen som markerat positiv eller negativ kénsla infor arbetet en normal dag,
uppdelat efter virde pd engagemangsindex. Procent.
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nehallslost, kunde generera stress pa samma sétt som ett alltfor krdvande. Gardell
menade att understimmulering innebar en risk pa samma sétt som overstimmule-
ring. I olika studier kunde man ocksd visa pa samband mellan understimmule-
ring, stress och ohélsa (Gardell 1971, Frankenhauser m. fl. 1975). Mycket talar
for att manniskor utan engagemang for arbetet har en mer besvérlig hilsositua-
tion dn Gvriga.

Mainniskor med bristande engagemang tycks ocksa enligt var studie just ha
fler hélsoproblem och de tycks uppleva en generellt sett sidmre livssituation.
Bland annat foljande fraga ér stdlld: "Hur kénner du dig infor arbetet en normal
dag?" Som svar har respondenterna fatt vilja nagot av svarsalternativen "glad vid
tanken pd en stimulerande dag, ganska positiv kénsla, rétt nollstdlld, viss olust
och stark olust". I figur 8 har de som markerat positiv kinsla i ndgon grad och de
som markerat ndgon form av olust lagts in som separata linjer. Bland de oenga-
gerade markerar en fjardedel nagon form av olust infor arbetet en normal dag. En
tredjedel 1 samma grupp markerar en positiv kénsla. Resten gor det inte. For per-
soner 1 andra dnden av skalan, alltsa for de mest engagerade, finns néstan ingen
olust alls. I stort sett samtliga indikerar hir en positiv kdnsla infor arbetet (figur
8).

Sambandet dr tydligt och maste tolkas som att skillnaderna &r mycket stora
mellan engagerade och oengagerade. Fragan har dock en tydlig knytning till ar-
betet, vilket atminstone delvis kan forklara resultatet. Undersokningen innehaller
dock ocksa en del andra frdgor av &n mer allmin natur, som beskriver ménni-
skors livssituation helt oavsett arbetet. Med finns frdgor om man kénner sig
"lycklig, ndjd och belaten med sitt personliga liv", om man kénner sig "tillfreds
med sin livssituation", om man "lever det slags liv man vill leva" och tycker att
"livet dr fullt av intressanta saker". Svaren anges som ett val mellan kategorierna
"hela tiden, ofta, ibland, aldrig". I figur 9 har svarsalternativen "hela tiden" och
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Figur 9. Andel som pa olika sétt beskriver sin situation i positiv dager efter virdet pa
engagemangsindex. Procent.
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"ofta" lagts samman. Det framgar att ménniskor, som saknar arbetsengagemang,
beskriver sig som mindre lyckliga och ndjda med sina personliga liv. De sdger
sig vara mindre tillfreds med sin livssituation, sdger att de 1 mindre grad lever det
slags liv de vill leva och mer séllan sdger att livet dr fullt av intressanta saker.
Skillnaderna mellan oengagerade och engagerade ér betydande. I ndgon mycket
allmin betydelse verkar de oengagerade mé sdmre 4n de engagerade.

Skillnaderna géller ocksd mer konkreta frigor om hélsa. Inom hélsoforsk-
ningen ser man ofta en allmin hélsofraga utnyttjad, dir de svarande fatt bedoma
sitt allménna hilsotillstind. Svaren markeras som ett val bland fem svarsalterna-
tiv "hélsotillstdndet &r mycket bra, ganska bra, varken bra eller daligt, ganska da-
ligt eller mycket daligt". Fragan kan kanske tyckas enkel och subjektiv, men ar
som sagt ofta anvind och brukar ge hdgst intressant information ocksad om fak-
tiska hélsoforhallanden. Svaren visar sig samvariera starkt med andra indikatorer
pa ohilsa, ocksd med sddana som baserar sig péd ldkarinformation. De visar sig
ocksa att svaren pd lang sikt har en pataglig relation till framtida dodsfall.

Fragan finns med i var studie. Som framgar av figur 10 samvarierar ocksa
denna friga med engagemangsskalan. Skillnader framtrader framfor allt om vi
fokuserar pa de som bedomer sitt allmdnna hilsotillstind som mycket bra. Det ér
20 procent fler bland de mest engagerade, som sdger att hélsotillstindet ar
mycket bra, jimfort med bland de oengagerade. Ganska fa sdger att hilsotillstan-
det ar daligt, men ocksé hér finns skillnader, dvs dubbelt s4 manga i den oenga-
gerade gruppen jamfort med bland de mest engagerade. (10 procent jamfort med
4 procent). Man bor dock kanske understryka att 10 procent inte dr en sérskilt
hog andel. Lagger man till de som markerat att de varken mér bra eller déligt nar
man upp till 23 procent bland oengagerade (och 11 procent bland de mest enga-
gerade).
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Figur 10. Andel som bedomer det allmédnna hélsotillstdndet som bra eller daligt efter
vardet pa engagemangsindex. Procent.
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I undersokningen frdgas ocksd om ménniskors arbetsforméiga. Ocksé denna fraga
ger en bild av de tillfragades hilsa. Man har fétt géra en bedomning 1 10 skalsteg,
fran ena ytterlighetspunkten, som handlar om att man "inte alls kan arbeta", till
andra, som handlar om att "arbetsformagan aldrig tidigare varit béttre". 14 pro-
cent ligger pa den negativa sidan av skalan (5 podng eller ldgre) bland de oenga-
gerade. 5 procent gor det bland de mest engagerade. 17 procent markerade det
mest positiva alternativet bland de oengagerade. 37 procent gor det bland de mest
engagerade. Skillnaderna &r aterigen tydliga. Svaren aterspeglar tydliga skillna-
der 1 hilsosituation.

Med finns ocksd nigra andra for sammanhanget intressanta fragor, som hand-
lar om man "kénner sig trott och haglos", ar "trott 1 kroppen efter arbetet” eller
"kénner sig psykiskt uttrottad efter arbetet", liksom om man "har stord somn" el-
ler "kanner sig utvilade mellan arbetsdagarna". Svaren markeras med nagon av
alternativen "varje dag, varannan dag, en dag i veckan, ett par dar per ménad,
inte alls/séllan de sista 3 ménaderna". Ocksa dessa svar samvarierar tydligt med
engagemangsindexet. S& t. ex. visar det sig vara 48 procent bland de minst enga-
gerade som kénner sig trotta och hagldsa var eller varannan dag, mot 18 procent
bland de engagerade. Det dr 40 procent bland de minst engagerade som kéanner
sig trotta 1 kroppen efter arbetet mot 23 procent bland de mest engagerade. Det dr
35 procent bland de mest oengagerade som talar om stord somn var eller varan-
nan dag mot 19 procent bland de mest engagerade osv.

Exakt 1 vilken grad hidlsan dr sidmre for de med lagt engagemang &r kanske
svart att sdga utifran dessa ritt punktvisa indikationer. Det antyds dock att det
inte framst dr ndr det géller fysiska dkommor som skillnaderna &ar storst, utan
framst nér det géller brister i det psykiska vélbefinnande.

Hur sambanden skall tolkas dr naturligtvis inte helt sjilvklart. For vissa kan
besvirliga forhallanden i arbetet ha genererat hdlsoproblem. For andra kanske det
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snarast dr hilsoproblemen, som gjort det svarare att kéinna engagemang for arbe-
tet. Mojligt ar naturligtvis ocksa att de oengagerade finns i vissa speciella mil-
joer, dir halsoriskerna &r storre av andra skél. Detta sista alternativ dr mojligt att
undersoka ndrmare med hjdlp av en multivariat analys.
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Multivariat analys

Minniskors plats i arbetslivet kan positionsbestimmas pa en rad olika sétt utifran
materialet 1 undersdkningen. Fragor &r t. ex. stidllda om personernas konkreta ar-
betsuppgifter, vilka kan anviandas for yrkeskodning. Yrkeskoder kan 1 sin tur an-
viandas for en socioekonomisk indelning, dvs. en indelning 1 kvalificerade och
okvalificerade arbetaryrken och i tjinstemannayrken pa 1ag, mellan och hog niva.
Med finns ocksa fragor om chefsansvar, liksom om antalet understdllda. Som vi
tidigare sagt (och tagit hansyn till) finns ocksa fragor om arbete pd planerings-
och ledningsavdelningar. Fragor ar vidare stidllda om utbildningskrav och léro-
tidskrav for arbetet.

For verksamheter finns branschkoder och sektortillhorighet (dvs om man arbe-
tar inom privat eller offentlig verksamhet, inom staten, kommunerna eller lands-
tingen).

Dessa forhallanden kan ha betydelse for hur man svarar pd formulérets fragor,
t. ex. vilken situation man befinner sig 1 och vilka problem man utvecklat. Nar vi
t. ex. iakttar minniskor, som dr engagerade 1 arbetet och som samtidigt mar hal-
somdssigt bra, kanske vi urskiljer personer, som har ansvarsfulla positioner och
forhallandevis meningsfulla arbeten och arbeten som de sjdlva kan rdda over,
samtidigt som de har fa risker 1 arbetet. Sambanden mellan t. ex. hidlsa och

Tabell 11. Andelen med olika virden pa engagemangsindex, for olika undergrupper,
sedan hénsyn tagits till gemensam variation med hjdlp av MCA-analys. (Inom parentes
ursprungliga procenttal.)

Engagemangsindex
0 1 2 3 4
Kon man 28(29) 13(13) 20 (20) 21 (21)  18(18)
kvinna 22 (21) 12(11) 20(20) 21(22) 25(26)
SEI ej facklirda arb. 30 (34) 14 (14) 19(19) 18(16) 19(17)
fackldrda arb. 29 (30) 15(15) 20(22) 15(15) 20(19)
tjm lag 23 (23) 99 20 (21) 22 (21) 26 (26)
tjm mellan 21(18) 10 (10) 20 (20)  26(28) 23(25)
tjm hog 19(17) 14 (14) 21(19) 2325 23(25)
Alder 25-34 27(28) 13(13) 17(17)  2222) 21(1)
35-44 23 (23) 12(12) 22(23) 20(20) 22(22)
45-50 25(24) 11(12) 20(20) 21 (21) 23(23)
Utbildningskrav inga 31 (3% 13 (14) 18 (17) 18 (16) 19 (18)
nagra dar/veckor 26 (29) 12 (12) 22 (22) 19 (18) 20(19)
nagra man/1/2 ar 30 (33) 15 (15) 20 (20) 17(15)  18(17)
1 ar 23 (24) 16(16) 20 (20)  21(19) 20(20)
2 ar 23(24) 10(10) 25(25) 20(18) 22(22)
3ar 21(20) 11 (10) 21 (22) 23(23) 23(24)
4 ar - 22(17)  13(12) 17(18) 24 (27) 25(26)
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arbetsengagemang kan i s fall sdgas vara artificiella och skapade av de bakom-
liggande sammanhangen.

Med hjélp av multivariat analys kan dock étskilliga sddana artefakter hanteras.
Detta kan ske genom att man studerar och analyserar samvariationen mellan
manga variabler samtidigt. Négra visentliga bakgrundsvariabler, som skulle
kunna anvéndas for sddana multivariata analyser, finns redovisade i tabell 11.
Déar finns ocksd procentfordelningar for engagemangsindexet uppdelat pa de
olika undergrupperna av befolkningen. Som synes finns ritt tydliga relationer.
Kvinnor tycks mer engagerade dn méin. Ménniskor 1 hogre socioekonomiska po-
sitioner tycks mer engagerade @n de 1 ldgre. Ménniskor i1 yrken med hoga utbild-
ningskrav tycks mer engagerade 4n de med lagre.

Tabellen ger bade brutto- och nettoskillnader. Bruttoskillnaderna (som finns
inom parentes) dr de ursprungliga skillnaderna. Nettoskillnaderna dr de som
framtrader sedan hénsyn tagits till den gemensamma samvariationen mellan bak-
grundsvariablerna inbordes. Vi utnyttjar hir, liksom ldngre fram, MCA-analys
(Multiple Classifiction Analyses) for att analysera de mdngdimmensionella sam-
manhangen och féorekommande gemensam variation. (MCA-analysen kan beskri-
vas som en typ av variansanalys, eller regressionsanalys med dummy-varibler,
dér svarsalternativen klassificerats som oberoende dikotoma variabler. Analysen
har fordelen att den ger mojlighet for procentskattningar, sedan hdnsyn tagits till
det bakomliggande sammanhanget, vilket alltsé dr de viarden som redovisas utan-
for parenteserna i tabell 11.)

Trots att bakgrundsvariablerna forklarar en del av variationen 1 engagemang-
sindexet rdacker de inte till for att i ndgon storre utstrackning forédndra den resul-
tatbild som vi tidigare redovisat. Resultaten blir i stort sett de samma, ocksa se-
dan hénsyn tagits till det bakomliggande sammanhanget med hjilp av multivariat
teknik. Detta giller sividl for sambanden mellan arbetsengagemang och ohélsa
som for sambanden mellan arbetsengagemang och organisatoriska fordndringar,
typ av arbete osv. Att bilden blir sa forhallandevis oforandrad, kan kanske tyckas
forbryllande. Sannolikt har det en del att géra med att vi begrinsat forekom-
mande bakgrundsskillnader genom att fokusera endast pa vanliga anstéllda och
deras niarmaste chefer och exkluderat personer inom ledningen for de olika verk-
samheterna, liksom exkluderat egenforetagare. Aldersskillnaderna #r ocksé for-
hallandevis sma i materialet.

Resultatet av de multivariata analyserna bor alltsd tolkas sa, att det inte gar att
se de 1 rapporten redovisade sambanden som artificiella. De tycks inte bero pa att
manniskor befinner sig i olika positioner i arbetslivet (i alla fall inte s& som vi har
maétt positionsskillnader).

Tabell 12 ger en del av resultaten fran de multivariata analyserna, nidmligen de
som ror nagra hilsoindikatorer. Det bor understrykas att resultatbilden genomga-
ende ser ut pa samma stt.
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Tabell 12. Procentandelar for olika hilsoindikatorer, efter virdet pa engagemangsindex,
sedan héansyn tagits till kon, alder, socioekonomisk indelning (SEI), utbildningskrav och
larotidskrav for arbetet. (Inom parentes ursprungliga procenttal.)

Engagemangsindex
- 1 2 3 4

Bedomer sitt allménna
hélsotillstind som mycket bra 26(27) 36(36) 36(37) 34(33) 38(38) 48(48)
Bedomer sitt allminna
hélsotillstand som daligt 10(10) 7(8) 5(4) 7(7) 5(5) 4(4)
Minskade mojlighetr att arbeta
s& bra som man vill 35(33)  23(22)  16(15)  19(19)  17(18)  15(17)
Minskade mojligheter att
psykiskt orka med arbetet 44(42)  30(29)  19(18)  26(26)  23(25)  16(17)
Positiv kdnsla infor arbetet en
normal dag 35(33) 53(53) 69(68) 74(75) 81(81) 89(90)
Olust infor arbetet en normal
dag 27(27) 12(12) 5(5) 6(5) 4(4) 3(3)
Livet ar fullt av intressanta
saker (hela tiden/ofta) 48(48)  55(55)  62(62)  59(59)  72(72)  S8I(81)
Kénner sig tillfreds med sin
livssituation (hela tiden/ofta) 46(46) 54(55) 62(62) 61(61) 70(69) 78(78)
Lever det slags liv jag vill leva ~ 44(44) 52(52) 55(55) 57(57) 67(67) 74(74)
Kénner sig lycklig, ndjd och
belaten med sitt personliga liv
(hela tiden/ofta) 48(49)  59(60)  61(61)  62(62)  68(67)  76(76)
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Sammanfattande kommentar

Resultaten som hir presenteras kan kanske ses pé olika sitt beroende pa utgangs-
punkter. De kan kanske ses som bédde mycket intressanta och ritt triviala. Intres-
santa dr de om de stélls emot vad som kan vara forvéantat utifran ekonomisk teori,
som ju gérna utgar ifran ett relativt begransat antal variabler och déar det finns
foga plats for sddant som ménniskors engagemang och intresse for arbetet, all-
truism och liknande foreteelser. Arbetsmarknaden ses inom denna tradition mest
som vilken annan marknad som helst. Det finns kopare och siljare och ett pris
for varan pd marknaden. Manniskor siljer sin arbetskraft. De som anstéller koper
denna. Lonen &r priset for arbetet. F4 andra motiv inkluderas.

Det hér ér ett mycket endimensionellt betraktelsesétt. Det utgar ifrdn att méin-
niskors handlande enkelt kan forklaras av enkla forutsdttningar. Inom samhélls-
vetenskaperna lyckas vi egentligen aldrig hitta ndgra sddana enkla forklarings-
modeller. Vi tvingas introducera manga olika forklaringsvariabler. Vi lyckas
anda 1 allminhet endast forklara begransade delar av den verklighet vi forsoker
forklara. Korrelationer ar for det mesta 1aga. Dessa sakernas tillstand vill vi gdrna
se som orsakade av det faktum att méanniskor ar kulturella varelser, som 1 hog
grad styrs av innehdllet i den kultur som de utgér en del av. Kulturer &r mycket
omfattande. Manniskors placering i kulturen varierar. Kulturer fordndras dver tid.

Sett pa det viset dr det inte forvdnande att finna att 1onen inte dr den enda driv-
kraften bakom ménniskors arbete. Lonen forklarar sannolikt endast en begransad
del. Den sociala tillhdrighet som arbetet innebdr &r sannolikt vésentlig. Inte minst
det engagemang, som arbetet ger upphov till, spelar rimligen en viktig roll. Det
ar det senare som varit huvudfokus for redovisningen hér.

Mainniskors instéllning till arbetet har métts mycket over aren. Ofta har det
handlat om ifall ménniskor &r tillfreds med sitt arbete och om de trivs med det.
De allra flesta ger positiva svar pd sddana fragor, vilket kan tyckas forbryllande,
eftersom méanniskor samtidigt pekar pa manga allvarliga problem med sina arbe-
ten. Resultatmonster av det hir slaget har gjort det svart att forstd vad svar pé fra-
gor om arbetstillfredsstéllelse egentligen sdger. Manga har ifrdgasatt dessa svar
och menat att de sdger vildigt lite om méanniskors faktiska attityder.

Jag har forsokt betona att man, innan man kan komma fram till sékra slutsat-
ser, méste skaffa sig ett bredare empiriskt material och analysera manga olika
svar samtidigt 1 ett sammanhang, dessutom utga ifrén sé tydliga och litt tolkbara
frdgor som mgjligt. Detta har jag ocksa forsokt gora hér. Det tycks nu gd ldttare
att urskilja en bild av ett arbetsliv, 1 vilken manga arbetstagare uppvisar ett stort
engagemang for arbetet.

Engagemanget kan ses som en tillgdng for verksamheterna, som en viktig pro-
duktionsfaktor, som ocksa maste finnas med i ekonomiska modeller och ekono-
miskt tinkande. Allt for stort fokus pa 16n och andra rent ekonomiska faktorer,
kan leda till att man gor prioriteringar som far negativa konsekvenser.
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Ta ett exempel. Ett foretag kan efterstriva hojd produktivitet, genom att
slimma produktionen och dra ned pé antalet anstéllda. Det blir d4 mer for var och
en att gora, Okad stress och kanske storre svarigheter att genomfora arbetet pa ett
sdtt som uppfattas som meningsfullt. Intresset for det man utrittar 1 arbetet kan
som f0ljd sjunka, liksom intresset att stidlla upp for verksamheten. Man kan for-
lora en del av det arbetsengagemang som tidigare fanns. Resultatet kan bli mins-
kad produktivitet istdllet for 6kad.

Ta ett annat exempel. Ett foretag kan efterstrdva hojd produktivitet genom att
infora en effektivare uppfoljning av det arbete som utfors. Man definierar da kan-
ske mal och uppfoljningskriterier pa ett mer formellt sitt dn tidigare. Eftersom
bra kriterier kan vara svéra att formulera och utvirderingskriterier inte minst
svara att mata, kan konsekvensen bli att man forsoker pressa in en komplex verk-
lighet 1 en alltfor fyrkantig ram. Foljden kan bli hogst oldmpliga prioriteringar,
samtidigt som antalet frihetsgrader begrdnsas. Méanniskor kan kénna minskad fti-
het och hogre grad av irrationalitet 1 arbetet. Deras egna mojligheter att fatta
kloka beslut kan minskas. Engagemanget kan sjunka. Resultatet kan bli minskad
produktivitet istillet for okad.

Ytterligare exempel dr ldtta att ge. Chansen att dstadkomma lyckade foridnd-
ringar okar ju mer relevant information som beaktas.

Organisationsforskningen over aren har pekat pd vikten av ett brett deltagande
1 olika forandringsarbeten. Det breda deltagandet skapar storre forutsittningar for
produktiva 16sningar, eftersom information d& kan samlas fran fler olika hall.
Inte minst de direkt berordas deltagande tycks vasentligt. Deras involvering i for-
andringsarbetet kan skapa méinga bra 16sningar med hogt bruksvirde. Deras in-
volvering kan dessutom frigora personligt engagemang och intresse. Medverkan
fran de direkt berdrda kan av flera skél vara centralt for den framtida uppslut-
ningen bakom fordndringarna. Ménniskor kan kinna en storre dgarrelation till
forandringar, som de sjdlva varit med om att utveckla och kénna ett stérre ansvar
for att sddana fordndringar ocksa genomfors.

Det maste vara vidsentligt att ta med ménniskors intresse och engagemang i
analyserna liksom 1 den praktiska planeringen av arbetet, dvs. att bade pa en teo-
retisk och en praktisk plan beakta arbetsengagemanget.
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Sammanfattning

Arbetsmarknaden ses ofta som vilken annan marknad som helst. Det finns en ko-
pare och en séljare och ett pris. Méanniskor séljer sin arbetskraft. De som anstéller
koper denna. Lonen dr priset for arbetet. Betraktelsesittet 4r mycket endimensio-
nellt och forenklat. Det utgér ifran att minniskors handlande kan forklaras av
mycket enkla forutsittningar och att manniskor just bara arbetar for de pengar de
fortjanar.

Sannolikt finns det ménga andra motiv bakom arbetet. Den sociala tillhorighet
som arbetet skapar dr rimligen en sddan visentlig faktor. Inte minst det engage-
mang, som arbetet kan ge upphov till, torde spela en roll. Just resultatet av arbe-
tet kan vara visentligt. Inom vard och omsorg kan t. ex. arbetet motiveras av de
ménniskor som tas om hand.

Mainniskor arbetar naturligtvis pa ett annat sitt om 16nen utgér huvudmotivet
eller om det finns ocksé andra viktiga drivkrafter.

Uppgifter om ménniskors motiv, inte minst deras engagemang och uppslut-
ning bakom arbetet, dr av flera skil intressanta att undersoka. I skriften gors ett
forsok att studera och analysera forekomsten av olika motiv bakom arbetet och
tankbara fordndringar av dessa motiv. Forsok gors ocksa att relatera arbetsattity-
der till andra bakomliggande forhdllanden. Olika sambandsanalyser kan under-
bygga resultaten och ge en mer gripbart och sédker bild av de slutsatser som dras.
Analysen gors utifrén en empirisk studie, som utgér ifran ett slumpmaéssigt urval
av 5 000 svenskar.

Det verkar vara mycket som talar for att arbetet for ménniskor faktiskt uppfat-
tas som ndgot bade centralt och viktigt, inte bara for att det ger mgjlighet for dem
att fortjina pengar, utan ocksa for att det skapar mening at deras liv. Det ar t. ex.
en majoritet (57 procent) som menar att det (for deras liv som helhet) ar centralt
och viktigt att {4 arbeta inom det egna yrket. Det dr ungefar lika manga (58 pro-
cent) som menar att det dr centralt och viktigt att f4 vara med om att utféra de
tjanster/tillverka de varor de gor. 37 procent anser att det &r centralt och viktigt
att arbeta for foretaget eller organisation man tillhdr. 66 procent anser det vara
centralt och viktigt att fa arbeta med arbetskamraterna. Ménga svar ger en likar-
tad bild.

Vi har i en redovisning sammanfort svar pa fraigor om arbetsuppgifterna, fore-
taget/organisationen man arbetar pé, tjansterna man utfér och om arbetet inom
det egna yrket. 75 procent menar att atminstone nigot av detta uppfattas som vik-
tigt och centralt (for dem och deras liv som helhet).

Kanske kan man samtidigt undra 6ver hur dessa resultat stimmer med den bild
av arbetets uppldggning som ofta framfors och som innefattar forestdllningar om
att arbetet for manga dr mycket uppstyckat och enahanda, med begransade moj-
ligheter till inflytande. Kanske kan man ocksd undra 6ver hur resultaten stimmer
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med forestdllningar om stora organisationsfordndringar under senare ar, forand-
ringar som berdrt manga och skapat en pataglig utsatthet.

I skriften relateras engagemanget till frigor om arbetsuppgifterna, om man har
enkla enahanda arbeten, om man har inflytande 6ver arbetet, och om arbetsorga-
nisatoriska fordndringar.

Enkla tempoarbeten &r mycket ovanliga. Endast nagra f& procent har sadana
under hela tiden de arbetar. Personer med enbart callcenterarbete, kassaarbete
och andra typer av mycket bundna och upprepade arbeten ar néstan lika fa. For
de flesta ar arbetet faktiskt mycket mer varierande. De flesta menar ocksé att at-
minstone visa av deras arbetsuppgifter dr engagerande. Méanga sdger sig ha moj-
lighet att relativt frekvent lira sig ndgot nytt och utvecklas i sitt yrke. (59 procent
sdger att de har mojligheter till utveckling atminstone varje vecka.)

Manga har ocksé mdjlighet att paverka arbetet och arbetets uppldggning. Ex-
akt 1 vilken grad man faktiskt rar 6ver utformningen av det egna arbetet dr kanske
svart att sdga utifran véra relativt allmant formulerade fragor. Icke desto mindre
ger svaren ett intryck av att flertalet pa ett eller annat sétt dr involverade 1 beslu-
ten som ror deras eget arbete.

Resultaten visar ocksa pa tydliga samband mellan dessa forhdllanden liksom
ocksd forekommande organisatoriska fordndringar och arbetsengagemang. De
mest engagerade beskriver att de har mycket mer positiva erfarenheter av arbetet
liksom av olika organisatoriska fordndringar dn andra och beskriver att de 1 hogre
grad kunnat pdverka fordndringar av olika slag.

Det finns en intern konsekvens 1 olika redovisningar. Det dr ocksa litt att fore-
stédlla sig en viss slags kausal logik bakom dessa relationer (dvs. bakom samban-
den mellan positiva erfarenheter av arbetslivet och engagemanget {or arbetsupp-
gifterna), 4&ven om de data, som vi hittills insamlat, inte kan anvéndas for att di-
rekt beldgga att en sddan kausal logik finns.
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