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Forord

Jag har hallit pa med stressfragor sedan 1960-talet och upplevde 1 bérjan att
stress var ndgot som diskuterades vid middagskonversationer men inte togs
pa allvar av vetenskapssamhillet. Alla ansag att stressen 6kade fastin det un-
der 60-, 70- och 80-talen egentligen inte finns ndgra belidgg for att sa var fal-
let i Sverige. Pa 1990-talet dndrades detta i och med att det som definiera-
des som en statsfinansiell kris i slutet av 1980- och boérjan av 1990-talet satte
igang en rad stora forindringar i arbetslivet. Dessa har bidragit till en 6kning
1 férekomsten av stressrelaterad ohilsa och en intensiv diskussion om hur ne-
gativa konsekvenser av stress skall kunna férebyggas. Ett viktigt led i de f6-
rebyggande atgirderna ar att kartligga vad som hinder i arbetslivet och vad i
detta som har betydelse f6r hilsan hos de anstillda. Just i Sverige har vi haft
hog klass pa vara formulérkartliggningar och vi har ovanligt mycket kunska-
per om sadana saker hir jamfort med 1 de flesta andra linder. Men ér da de
fragor vi stiller verkligen optimala i ett fordnderligt arbetsliv?

Vart satt att tinka kring arbetsmiljon borde forstds dndras nir omvirlden
indras. Anda har vi forskare en tendens att dréja oss kvar i sidant som kanske
inte ar aktuellt men som ar gammalt, sikert och vant for oss. Det finns i och
for sig fornuftiga skal att inte dndra pa fragornas formulering i formuldren —
man skall kunna jaimféra svaren under en period med svaren frin en annan
period. Men en kontinuerlig foérnyelse av sittet att fraga om arbetsmiljon dr
sjalvfallet nodvandig. Balansen mellan kontinuitet och férnyelse ar svar.

Den hir skriften baseras bade pa litteraturversikter kring relevanta arbets-
miljofaktorer och pa “filtarbete” 1 form av utfragning av en rad olika grupper
av manniskor. De fragor som stillts har stotts och blotts i manga omgangar
och det ligger ett médosamt arbete bakom valet av dem. Forfattarna har be-
tonat att man inte kan fastna i att studera individuella perspektiv i arbetsmil-
jon — man maste lyfta blicken och dven studera hur arbetsplatsen fungerar i
ett vidare perspektiv. Det dr forst nir man ser individens arbete 1 sitt storre
sammanhang som man riktigt kan forstd hur man skall arbeta med milj6fra-
gorna.

Forfattarna utgar framforallt fran krav-kontroll-stddmodellen och kritiserar
de fragor som vi traditionellt har brukat stilla. De kompletterar dessa med en
rad nya fragor som jag vet ocksa kan komma till anvindning i manga arbets-
miljokartliggningar ute pa svenska arbetsplatser. Det handlar om sa sjilv-
klara saker som upplevelsen av att man blir rittvist behandlad, att det finns




chefer och arbetskamrater som bryr sig om en, att det gar att 16sa konflikter
pa arbetsplatsen, att det finns tillrickliga resurser och méjlighet att utveckla
kompetens for att 16sa arbetsuppgifterna och att det finns 6verblickbara mal
och strukturer. Dessa saker kan var och en for sig ha betydelse for hur de an-
stillda mar. Men det dr inte alltid sdkert att de har direkta effekter pa de an-
stalldas halsa. I manga fall kan hilsoeffekterna uppkomma genom att t ex le-
darskapet paverkar andra arbetsmiljéfaktorer som 1 sin tur har betydelse f6r
hur de anstillda mar. Forfattarna beskriver de komplexa relationerna i ett mo-
dellbygge.

Det har varit spinnande att f6lja detta arbete som 1 manga avseenden inne-
bir ett nytinkande, men ocksa att man sitter in gamla arbetsmiljomodeller i
ett nytt sammanhang och kompletterar dem med nya fragor.

Stockholm den 26 september 2007

Tores Theorell
Professor emeritus och vetenskaplig radgivare till gruppen
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Sammanfattning

De ledande arbetsmiljémodellerna, och de enkitfrigor som har anvints for att stu-

dera dessa, utvecklades f6r snart trettio ar sedan. Direfter har arbetslivet genomgitt

drastiska fordndringar. Detta gor att existerande psykosociala arbetsmiljdmodeller

och dess mitinstrument mahinda inte lingre fullt ut passar dagens arbetsliv.
Fragestillningarna var foljande:

« Finns det organisatoriska férhallanden som kan generera ohilsa och som kan
komplettera de dimensioner som ingar i de klassiska arbetsmiljomodellerna
(Krav-kontroll-stéd- och Anstringnings-beléningsmodellen)?

o Om sd dr fallet — vilka 4r dessa dimensioner och hur ir de och de klassiska di-
mensionerna relaterade till varandra och till manniskors hilsar?

Var undersékning och det nya formuliret bygger pa en kritisk analys av de tvé
klassiska psykosociala arbetsmiljémodellerna Krav-kontroll-stéd (Karasek, Theo-
rell, Johnson och Hall) och Anstringnings-beléningsmodellen (Siegrist).

Fokusgruppsintervjuer har gjorts i atta strategiskt valda grupper. Tillsammans
med en expertintervju och en fallstudie utg6r detta det kavalitativa material ur vilket
det nya frageformuliret har utvecklats. En pilotundersékning har genomforts pé ett
riksrepresentativt sampel. Resultatet ligger till grund f6r arbetets och arbetsplatsdi-
mensionerna och den hypotetiskt “kausala” modellen.

Arbetsfaktorerna (Stimulans, Paverkansmdijligheter, Krav och resurser) och Arbetsplats-
faktorerna (Mal, Struktur, Ledning, Fribet, Demokrati och rittivsa, Konflikt/ konflikthan-
tering och Humanitet/ socialt stid) verkar genom arbetskraven pd de anstilldas stres-
symtom och hilsa. Arbetsplatsfaktorerna verkar dock inte bara genom arbetskra-
ven, utan ocksa genom faktorn Humanitet och socialt stéd, som direkt paverkar de
anstilldas stressymtom och hilsa.Modellens totala forklarade varians var 42,2
procent for faktorn Stressymtom, det vill siga det symtominriktade halsout-
fallet. Med utgangspunkt fran modellens “kausala antaganden” svarar dé di-
mensionerna som beskriver arbetet f6r 13,7 procent och arbetsplatsfaktorer-
na for 28,5 procent. Ser man till utfallet Hilsa blir den totala forklarade vari-
ansen 11,2 procent, dir Arbetet svarar f6r 5,0 procent och Arbetsplatsen f6r
6,2 procent.

Key words: arbete, arbetsplatsen, krav-kontroll-stédmodellen, stress, hilsa
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Abstract

The predominant psychosocial work environment models and investigative ques-
tionnaires were developed almost thirty years ago. Since then, working life has un-
dergone radical changes. This suggests that existing models and questionnaires may
no longer be fully suited to modern working life. The problem extends to the output
values of these surveys as well; how can stress and ill health actually be measured?
Our research questions were.

. Are there other organisational conditions/dimensions that generate ill health
and that can complement the work environment dimensions previously em-
ployed?

o If so, what are they and how do they relate to the eatlier dimensions and to em-
ployee health?

Our investigation and — finally — new survey questionnaire builds on a critical ana-
lysis of two classic psychosocial work environment models, the Demand-Control-
Support (DCS) model (Karasek, Theorell, Johnson and Hall) and the Effort-Reward
Imbalance model (Siegrist).

Focus group interviews carried out in eight strategically selected groups, along
with one expert interview and one case study, make up the qualitative basis for the
development of the new survey. The results from a pilot study carried out on a na-
tionally representative sample provided the fundament of the Work and Workplace
dimensions studied and the construction of the hypothetical ‘causal’ model.

Factors of Work (Stimulation, Authority over decisions, Demands and Resonrces) and the
Workplace factors (Goals, Structure, Leadership, Freedoms, Democracy and justice, Conflic-
ts/ conflict management and Humanity/ social support) have an impact on the employees’
stress symptoms and health through the demands of the work. However, the Work-
place factors have an impact not only throught the Demand factor, but also through
the factor Humanity and social support, which has a direct impact on the employee’s
stress symptoms and health. The model’s total explained variance was 42.2% for the
stress symptom factor (i.e. the stress-related health outcome). On the basis of the
model’s ‘causal assumptions’, the dimensions describing Work and Workplace ac-
count for 13.7% and 28.5% respectively. If we consider the ‘health’ outcome, the
total explained variance is 11.2%, for which Work and Workplace account for 5.0%
and 6.2% respectively.

Key words: work, workplace, Demand-Control-Support model, stress,
health
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Bakgrund

De ledande psykosociala arbetsmiljomodellerna, och de enkitfrigorna som
konstruerades 1 anslutning till modellerna, utvecklades for snart trettio ar se-
dan. Efter detta har arbetslivet genomgatt drastiska forindringar. I Sverige
kom forindringen sent, och med stor kraft, under borjan av 1990-talet. Inom
industrin skedde en systematisk och mycket genomgripande rationalisering
av produktionsprocessen. Inom den offentliga sektorn genomfordes omfat-
tande besparingar och omorganisationer. Mellan aren 1990 och 1993 mins-
kade arbetskraften med 732 000 personer. Under samma period steg arbets-
l6sheten fran 1,6 procent till 8,2 procent (SCB 1990-1993, SCB 1994, Palmer
2005, Theorell 2000).

Agarintresset och 16nsamheten blev i vixande grad éverordnade andra vir-
den och intressen. Mager produktion, avknoppning, fusionering och omorga-
nisering etablerades som vigledande principer for foretagsutveckling — prin-
ciper som snabbt ocksa 6verfordes till den offentliga sektorn. Niringslivet
globaliserades 1 allt snabbare takt. Avregleringar, utférsiljning av statliga £6-
retag och gigantiska omstruktureringar och besparingar i de offentliga utgif-
terna — i kombination med inférandet av sa kallade bestillar- och utférarmo-
deller — forindrade den offentliga sektorn och dven vilfirdsstaten. I denna
omstillning uppstod ocksa nya organisationsformer till exempel projektorga-
nisationer, nitverksorganisationer, si kallade platta organisationer och bestil-
lar-/utforarorganisationer. Allt detta gor att existerande psykosociala arbets-
miljomodeller mahinda inte lingre fullt ut passar dagens arbetsliv.

Hurrel et al (1998) gar i en stor 6versiktsartikel igenom nio enkiter som
miter stressorer i arbetslivet och konsekvenser av dessa i form av sjalvskat-
tad stress och hilsa. Manga av enkitfragorna konstruerades for 6ver tjugo-
fem ar sedan. Man maste darfor, menar forfattarna, 6verviga enkatfragornas
relevans i dagens arbetsliv eftersom arbetslivet i dag inte lingre domineras
av industriproduktion. Servicesektorn har expanderat, likasa vard- och om-
sorgsarbete samt pedagogiskt och administrativt arbete. Kan da de existeran-
de kravmatten och de fa studerade dimensionerna i Krav-kontroll-st6d-mo-
dellen verkligen fanga alla krav i dagens arbetsliv (Hurrel el al 1998)? Fangar
de existerande frageformuliren, och det mycket begrinsade antalet dimensi-
oner i dem, de arbetsvillkor som férindringarna skapar? Problematiken gil-
ler dven utfallsmatten. Hur skall stress och ohilsa mitas?
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Hurrel et al skriver avslutningsvis: ”Job-stress research over the past 35 ye-
ars appears to have been dominated by investigations of a relatively few wor-
king conditions that use the same or similar measures. Existing job-stressor
measures do not appear to adequately capture some of the important de-
mands of work in these new jobs and working environments.” (Hurrel et al
1998 s 385). Tio ar senare kommer Harenstam och Wiklund till samma slut-
sats (1999).

Krav-kontroll-stédmodellen (Demand Control Support model-DCS) ut-
vecklades ursprungligen av Karasek (1979) och vidareutvecklades av honom
1 samarbete med Theorell (Karasek & Theorell 1990). Johnson (1989) och
Johnson & Hall (1988) tillférde stdddimensionen till modellen. Inom den
klassiska psykosociala arbetsmiljoforskningen intar Krav-kontroll-stodmo-
dellen tillsammans med Anstringnings-beloningsmodellen (Effort Reward
Imbalance model-ERI), utvecklad av Siegrist (1996), dominerande positio-
ner (Kompier 2003).

Tillkomsten av Krav-kontroll-stddmodellen byggde delvis pa kritik av tva
andra arbetsmiljomodeller, nimligen JCM (The Job Characteristics Model)
och MOS (The Michigan Organizational Stress Model). I JCM relateras ar-
betets innehall till den anstilldes arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse.
I MOS ses stress 1 hog utstrackning som ett subjektivt och individuellt feno-
men. Karasek & Theorell (1990) menade dock att alltfor lite uppmarksamhet
hade riktats mot den objektiva arbetsmiljon. Modellerna skiljer sig ocksa at i
sin syn pa individens personlighet. JCM och MOS ser personligheten som en
oberoende variabel medan, i teorin kring DCS, personligheten i hég utstrack-
ning ses som betingad av arbetet och arbetsmiljon.

Det finns dven andra inflytelserika arbetsmiljomodeller, som till exempel
The Sociotechnical Approach (Tavistock Institute i London), dir arbetsgrup-
pen star i fokus, The Action-Theoretical Approach, dir arbetsuppgiften star
i fokus och The Effort-Reward Imbalance Model, dir balansen mellan an-
stringning och beloning star 1 fokus. Ur vart perspektiv tilldrar sig ERI ett
sarskilt intresse eftersom det finns begreppsliga likheter mellan Krav 1 DCS
och Anstringning i ERI och mellan Socialt stéd i DCS och Beloning i ERI.

Det internationellt mest anvinda frageformuliret, grundat pa DCS, be-
nimns JCQ (Job Content Questionnaire). Ursprunglicen kommer det fran
U.S. Quality of Employment Surveys 1969,1972 och 1977. Den ursprungliga
Core JCQ innehaller 28 fragor och den fullstindiga fran 1985 innehaller 50
tragor. DCQ (Swedish Demand-Control Questionnaire) dr en férkortad och
modifierad version av JCQ. Formuliret introducerades 1988 och innehaller
11 fragor ur JCQ. Dessutom innehaller formuliret 6 frigor om Socialt stod.
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Dessa dr mera inriktade mot arbetsplatsens atmosfir, medan de 1 JCQ dr me-
ra instrumentella. Dimensionerna anstallningsotrygghet och fysiska krav sak-
nas 1 DCQ (Landsbergis & Theorell 2000).

Krav-kontroll-stédmodellen dr en psykosocial arbetsmiljomodell. Avsikten
hos modellkonstruktéren var att teorin skulle ge stéd i utredningen av vil-
ka faktorer i sjdlva arbetet som orsakar problem (Karasek & Theorell 1990 s
7). Modellen har varit mycket framgangsrik nir det giller att predicera ohil-
sa, sirskilt kardiovaskulir sjukdom, men numera anvinds den dven vid andra
vanliga stressrelaterade problem som exempelvis kroppsliga symtom, utmatt-
ningssyndrom, depressioner och vid sjukskrivningar.

Trots att Krav-kontroll-stédmodellen och formuliren JCQ/DCQ skapa-
des i en annan tid och ett annat arbetsliv in dagens, har det anda visat sig att
de enkla fragebatterierna fortfarande kan anvindas for prediktion av 6kad
risk £6r langtidssjukskrivning och hjirtkirlsjukdom (Kivimiki 2006, Theorell
et al 2003, Marmot, Siegrist och Theorell 2006). Detta maste tyda pa att till
exempel de 6vergripande begreppen Krav och bristande kontrollméjligheter
fortfarande ar relevanta trots att arbetslivet férindrats. Men begreppen ar sa
pass allmidnna att de inte racker nir man skall arbeta med arbetsmiljofragor i
praktiken och nir dagens forskningsfragor skall besvaras. Dessutom dr bak-
grunden till héga krav och bristande kontrollmdéiligheter (i individens arbete
och pa arbetsplatsen) annorlunda 4n de var nir modellerna skapades. Begrep-
pen maste dirfor fortydligas och sittas in 1 ett storre samhilleligt och organi-
satoriskt sammanhang som dr helt annorlunda dn for trettio ar sedan.

. I Anstringnings-beloningsmodellen ses individens vilbefinnande i arbe-
tet som ett resultat av balansen mellan objektiva och individuellt uppfattade
anstringningar och beloningar (Siegrist 1990). Siegrist har lagt in individens
“installning” till arbetet (6verengagemang) som kan ses som ett copingmaons-
ter. Hirigenom menar han att Anstringnings-beléningsmodellen tar hinsyn
till langvarig exponering for skadlig stress eftersom individens copingmons-
ter paverkas av arbetssituationen.

I likhet med Krav-kontroll-stédmodellen har Anstringnings-beloningsmo-
dellen ofta anvints i studier av kardiovaskuldra sjukdomar och har dir visat
sig ha en god formaga att predicera framtida sjuklighet och dédlighet. Model-
len har ocksa anvints for att studera andra typer av sjukdomar och problem
Det finns skal att anta att det finns dimensioner som de etablerade model-
lerna och dithérande enkitfragor inte fangar. Det kan ocksa vara sa att vissa
dimensioner kan ligga ”dolda” eftersom definitionerna ofta ir svivande och
diffusa. Vi vill dirfér undersoka vilka organisatoriska férhallanden som, indi-
rekt eller direkt paverkade av samhalleliga och organisatoriska forandringar,
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kan generera ohilsa pa arbetsplatser och som inte ticks av de i dag domine-
rande psykosociala arbetsmiljomodellerna — Krav-kontroll-stédmodellen och
Anstringnings-beloningsmodellen.
Vi valde att undersoka och utveckla DCS dirfor att den just nu dr den mest
inflytelserika stressmodellen och vidare valde vi

o att forsoka foga samman DCS med ERI dirfér att de tva modellerna be-
greppsligt uppvisar stora likheter.

o att arbeta med DCQ-formuliret dirfor att det har utvecklats i Sverige
och har anvints 1 ett antal epidemiologiska studier. Vi ville undvika pro-
blem som kunde ha att géra med olika kulturella kontext och vi ville ar-
beta med ett kort formulir eftersom vi avsag att operationalisera nya di-
mensioner.

o att arbeta med ett av Johannes Siegrists férkortade ERI-formulir.

Nir vart arbete bérjade hade de stora férindringarna i arbetslivet knap-
past dnnu hunnit leda till nya teorier och mera heltickande nya formulir dven
om en del aspekter av det nya arbetslivet kunde skonjas 1 svensk och interna-
tionell arbetsmiljoforskning. Det finns saledes en relativt omfattande forsk-
ning kring organisatoriska forhallanden i relation till hélsoutfall (se till exem-
pel Oxenstierna 1997, Sztcs, Hemstrom & Marklund 2003, Hirenstam et al
2004, Vahtera et al 2000, Westerlund et al 2004, Westerlund 2005, Akerboom
& Maes 20006, Parker, Wall & Cordery 2001, Patterson et al 2005, Brenner &
Levi 1987, Zapf 2002, Bond & Bunce 2001, Theorell 2003). Ambitionen i de-
ras arbeten har dock inte varit att utveckla teorier och/eller att skapa ett nytt
frageformular med en mera heltickande bild av dagens arbetsmiljo.

Vi bestimde oss for att inte sitta samman ett nytt frigeformulir genom att
ga till litteraturen och himta formulir och fragor som anvints i andra sam-
manhang och som byggde pa andra teoretiska utgangspunkter.

Med undantag for det arbete som pagir med en modernisering av JCQ
(Job Content Questionnaire — den internationellt mest anvinda formen av
Krav-kontroll-stéd-formulir) och dess kortare svenska variant DCQ (De-
mand Control Questionnaire) och tillkomsten av det psykosociala fragefor-
mulidret Copenhagen Psychosocial Questionnaire har vi inte funnit att det
skett nagon storre forindring sedan Hurrel, Nelson och Simmons (1998)
skrev sin oversikt.
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Syfte och fragestallningar

Syftet med denna explorativa studie var att fanga in de arbetsorganisatoriska
forhallanden/dimensioner som kan ha samband med samhallsforindringar
och arbetsrelaterade ohilsoproblem och som kan tinkas ligga nira eller ut-
anfér de dimensioner som tidigare psykosociala arbetsmiljomodeller (Krav-
kontroll-stod- och Anstringnings-beloningsmodellen) talar om. Ambitionen
var att identifiera och beskriva dessa dimensioner och underséka hur de kan
vara relaterade till varandra, inte att faststilla kausala samband.

Syftet var ocksa att utveckla ett nytt fraigeformulir f6r bedomning och for-
bittring av den psykosociala arbetsmiljon. Formuliret ska kunna anvindas
1 forskning till exempel i interventionsprojekt. Avsikten var ocksa att bidra
med fragor kring det nya arbetslivet i den longitudinella, riksrepresentativa
databasen som IPM har tagit fram.

Fragestallningarna ar foljande:

* Finns det organisatoriska férhallanden som kan generera ohilsa och som
kan komplettera de dimensioner som ingar i de klassiska arbetsmiljomo-
dellerna?

* Om s3 ar fallet — vilka 4r dessa dimensioner och hur ar de och de klassiska
dimensionerna relaterade till varandra och till minniskors hilsa?

Studiens fokus dr de organisatoriska férhallanden som kan ha betydelse f6r
den psykosociala arbetsmiljén och hilsan. Studien fokuserar saledes inte pa
den fysiska arbetsmiljon, inte pa individens egenansvar for sitt halsotillstand
och ¢j heller pa faktorer utanfor arbetslivet som kan generera stress och ohil-
sa. Fokus ligger frimst pa Krav-kontroll-stddmodellen, men aven till viss del
pa Anstringnings-beloningsmodellen. Tanken ar inte att ersdtta modellerna
utan snarare att komplettera dem. Figur 1, sidan 20, visar den tankeram vi har
haft. Med foretag avser vi bade privata foretag och offentliga arbetsgivare. Vi
koncentrerade oss pa arbetet och arbetsplatsen.

Detta ir ett fOrsta steg. I ett andra steg, som dock faller utanfér denna rap-
port, avser vi att forsoka placera in Krav-kontroll-stodmodellen i ett vidare
teoretiskt sammanhang, Med tanke pa att modellen inte har ett ensidigt indi-
vidperspektiv synes det oss rimligt att inte bara infoga modellen i psykologisk,
utan ocksa 1 organisationssociologisk teoribildning (Not 1).
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Figur 1. Tankeram
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Teoretiska utgangspunkter

Krav-kontroll-stodmodellen —
Definitioner, begrepp och operationaliseringar

Nedan foljer en kort diskussion av de begrepp som anvinds i Krav-kontroll-
stodmodellen och Anstringnings-beloningsmodellen. Var redogorelse ir pa
intet sdtt tinkt att utgéra nigon komplett begreppsanalys. Avsikten dr dock
att 6versiktligt visa hur begreppen har definierats teoretiskt och hur de har ut-
formats (operationaliserats) 1 frageformularen, eftersom de ”praktiska” ope-
rationella definitionerna till en del skiljer sig fran de teoretiska definitionerna.
Resultatet utifrin denna genomging anvinds lingre fram i bearbetningen av
det kvalitativa materialet, vid konstruktionen av de nya enkitfragorna och i
etableringen av en ny modell.

Kontroll

Man bor skilja pa hur begreppet beskrivs teoretiskt och hur det har operatio-
naliserats 1 frageformuléren. Teoretiskt beskriver Karasek och Theorell Kon-
troll som beslutsutrymme (eng. decision latitude). Beslutsutrymmet motsva-
rar vilka moijligheter som organisationen ger den anstillde att fatta egna be-
slut om sitt eget arbete. Beslutsutrymmet, i sin tur, bestar av tva grundkompo-
nenter. Den f6rsta kan kallas Paverkansméjligheter (eng. authority over deci-
sions) och innefattar den anstilldes mojligheter att paverka vad som ska goras
och hur det egna arbetet ska utforas. Den andra aspekten betecknar hur den
anstilldes kunskap anvinds och utvecklas (méjligheter till kompetensutveck-
ling) — definierat som Kunskapskontroll eller Stimulans (eng. skill utilisation)
(Karasek &Theorell 1990 s 58-61). Dessa tva aspekter, paverkansméjligheter
och kunskapskontroll, dr ocksa vad forfattarna kallar Kontroll 7 arbetet. En
annan mer 6vergripande aspekt av kontrollbegreppet dr vad de kallar Kon-
troll dver arbetet, det vill siga inflytande Gver langtidsplaneringar, 6ver vilka
som anstalls, 6ver vilka mal som giller f6r organisationen etcetera.
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De fragor som har anvints i operationaliseringarna av Krav-kontroll-stod-
modellen ger dock en annan innebérd av kontroll 4n den som teorin ger.
Kontroll (som enligt forfattarna utgors av stimulans och paverkansmoijlighet)
mits nimligen 1 DCQ med féljande sex fragor:

Stimulans (kunskapskontroll):

”Far Du lira Dig nya saker i Ditt arbete?”

”Kraver Ditt arbete skicklighet?”

“Kriver Ditt arbete pahittighet?”

“Innebir Ditt arbete att man gér samma saker om och om igen?”

Paverkansmojlighet (uppgiftskontroll):
”Har Du frihet att bestamma hur Ditt arbete ska utforas?”
”Har Du frihet att bestimma vad som ska utforas 1 Ditt arbete?”

Man kan ifragasitta detta urval av kontrollfragor i DCQ. Skalan som ska
mita kontroll har délig ”face validity”, vilket dock inte med nédvindighet
hindrar att den kan ha god empirisk validitet som ett slags indikator pa kon-
troll. De till synes disparata fenomen som har grupperats under Kontroll gor
begreppet svirt att forsta teoretiskt. Till exempel kan man ifragasitta om
kontroll verkligen handlar om Stimulans. Enligt forfattarna ses mojligheten
till kompetensutveckling i arbetet som nagot stimulerande, men vad man da
inte tar hinsyn till dr att alla anstillda kanske inte alltid uppfattar kunskapsut-
veckling som stimulerande, utan i stillet som ett krav. Det kan finnas en risk
att den anstillde upplever kompetensutveckling som en stressfaktor och yt-
terligare belastning om kompetensutvecklingen medfér att det stindigt giller
att halla sig ajour och uppdaterad inom arbetsomradet. Om arbetet kriver Pa-
hittighet dr dven det ett exempel pa en fraga som inte kinns direkt knuten till
kontrollbegreppet. Aven pahittighet kan kanske uppfattas som ett krav.

Stimulans hor méjligen hemma i en egen dimension. Kopplingen mellan
kontroll och stimulans var relevant under den tidiga industrialismen och un-
der framvixten av taylorismen men kopplingen kanske inte ar lika sjalvklar da
det giller tjinstemin och tjansteproduktion 1 var tid.

Om man diremot ser stimulans som en resursfaktor, vilket fragan ”Far Du
lira Dig nya saker i Ditt arbete?” antyder, dr det rimligt att tala om att kontroll
bestir av tvd komponenter. A andra sidan 4r kunskaper inte den enda resurs
som kan behovas for att man ska vara rustad for att klara av uppstillda kraw.
Personalresurser, pengar, maskiner dr ocksa exempel pa resurser/medel som
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kan beh6vas f6r att en arbetstagare skall kunna svara upp mot de krav som ar-
betsuppgiften innebdr. Vi skall i resultatdelen dterkomma till denna fraga.

Frihet ingar inte som ett begrepp i Krav-kontroll-stodmodellens teoretiska
definition av kontroll. Diremot ingar ordet Frihet i de fraigor som handlar om
kontroll dir det anvinds fOr att beskriva paverkansmoilighet — inte frihet. Det
kan dirmed antas att forfattarna inte ser frihet som en komponent av kon-
troll (den som férfattarna kallar kontroll 7), utan enbart som ett bestimnings-
otd till paverkansmdjlighet (det vill sdga kontroll dwer?). Frihet dr alltsa inte na-
gon dimension i sig i Krav-kontroll-stddmodellen, utan ordet frihet anvinds
enbart i frigorna som miter paverkansmojligheten. Forslagsvis borde frihet
utgora en egen dimension.

Teoretiskt finns, som nimndes ovan, en aspekt av demokrati under det som
forfattarna kallar kontroll dver. Det finns dock inte nagra fragor i operationa-
liseringarna av kontroll som ticker denna aspekt. Till exempel finns hir inga
fragor som r6r den anstilldes mojlighet att delta 1 beslut, delta i organisatio-
nens planering infor framtiden eller att fa tillgang till information.

Slutsatsen ir att kontrollbegreppet dr en sak ndr det beskrivs teoretiskt av
forfattarna och en annan nir man ser pa de fragor som anvinds i operatio-
naliseringen av Krav-kontroll-stédmodellen. Det kan till exempel vara svart
att anvinda skalan i samband med arbetsplatsinterventioner, da man inte vet
vilka aspekter av kontroll som dr mest betydelsefulla. Teoretiskt innefattar
begreppet bade det som betecknas som Kontroll 7 (saker som individen kan
bestimma 6ver i sin ndrmaste miljo, det vill sdga i sina egna arbetsuppgifter)
och Kontroll drer (det som ror arbetet i stort, exempelvis planering for fram-
tiden och framtida forindringar) samt andra dimensioner, som till exempel
Stimulans, Kunskap, Frihet. Forfattarna har dock undkommit detta problem
(att det finns andra faktorer an kontroll som kan vara av betydelse) genom att
skapa en inte helt klar operationell definition av kontroll. Det finns alltsa fle-
ra aspekter 1 begreppet som skulle kunna fértjdna egna dimensioner. Vi kan
slutligen ocksa notera att Paverkansmoijlighet, nir det operationaliseras, giller
arbetet och inte arbetsplatsen eller féretaget. De bdda frigorna handlar om
arbetet och inte om arbetsplatsen eller foretaget.

Krav

Psykologiska krav bestar enligt Karasek och Theorell (1990) dels av en kvan-
titativ, dels av en kvalitativ del. Enligt férfattarna handlar psykologiska krav
om “work load”, det vill siga hur hart, fort och mycket man jobbar. Hiri in-
kluderas med andra ord deadlines, hur manga enheter du producerar per tim-
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me, hur manga rapporter du maste limna in under veckan — det handlar ock-
sa om motstridiga krav.

I DCQ anvinds foljande fraigor som summeras till en skala for att mita
krav:

”Kraver Ditt arbete att Du arbetar mycket fort?”

”Kraver Ditt arbete att Du arbetar mycket hart?”

”Kriver Ditt arbete en for stor arbetsinsats?”

”Har Du tillrdckligt med tid for att hinna med arbetsuppgifterna?”
”Férekommer det ofta motstridiga krav i Ditt arbeter”

Samma kritik som giller f6r kontroll giller ocksa for DCQ:s kravfragor.
Man fragar till exempel om respondenten arbetar fort och hart och mycket,
om respondenten har ett arbete som kriver en stor arbetsinsats och om det
finns tillrickligt med tid att hinna med arbetsuppgifterna. Vaga frigor som
’stor” och “tillrdcklig” riskerar att fa svar som dr lika diffusa. Vidare kan man
uppleva att frigorna mer ror krav inom fysiska arbeten dn krav som passar in
1 dagens arbetsmiljé dir den psykosociala ohilsan dominerar. Dagens arbets-
liv ser annorlunda ut och sd gbr dven dagens utmaningar och sittet pa vilket
vi arbetar. Fragorna som anvinds i operationaliseringarna av krav behover ut-
vecklas sa att de kan anpassas till ett komplext och férinderligt arbetsliv.

Kristensen med kolleger problematiserar i en studie 6ver Krav-kontroll-
stodmodellens definition av begreppet krav. Skalor som ska mita kvantitativa
arbetskrav dr mycket kinsliga for valet av specifika item. Om manga item om
arbetstempo inkluderas i skalan kommer ett antal arbetaryrken att identifieras
som arbeten med hoga krav. Innehaller skalan méanga item kring 6vertid och
linga arbetspass erhaller man en helt annan bild (Kristensen et al 2004).

Aven enligt Theorell med flera (1998 s 388) behover fragorna utvecklas for
att battre fanga upp psykologiska arbetskrav. Forfattarna menar att en méjlig
vag att ta hansyn till psykologiska krav utifran de fragor som finns i DCQ), dr
att analyser gors separat for olika socialgrupper eftersom de fraigor som an-
vands kan uppfattas olika. Hallgvist med kolleger menar att matten pa krav
kanske dr f6r oprecisa i forhallande till tjainsteman. Vidare menar de att det
kanske inte bara handlar om ett mitproblem, utan att det kanske snarare
handlar om att begreppet krav ar for vagt definierat for att kunna fanga upp
mangfalden av krav 1 dagens arbetsliv (Hallqvist, Diderichsen, Theorell, Reu-
terwall och Ahlbom 1998 s 1414). Johnson med flera skriver att den grund-
liggande mitningen av krav bor forbittras (Johnson et al 1996).
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Socialt stod

Socialt st6d definieras teoretiskt av Theorell (2003) och i Healthy Work (1990)
som goda relationer dels mellan anstillda, dels mellan anstillda och chefer.
Vidare definieras Socialt stod som bestiende av tva separata delar, emotio-
nellt och instrumentellt stod. Det “emotionella stodet” r6r den kinslomassi-
ga delen, dir de anstilldas personliga sidor kommer fram, medan det ”instru-
mentella stédet” mer handlar om att de anstillda hjélper och avlastar varan-
dra med arbetsuppgifter.

Ater maste man skilja pa begreppets teoretiska och praktiska definition;
stodskalan som ingar i DCQ innefattar sex pastienden:

”Det dr en lugn och behaglig stimning pa min arbetsplats”
“Det dr god sammanhallning”

”Mina arbetskamrater stiller upp for mig”

”Man har forstaelse for att jag kan ha en dalig dag”

’Jag kommer bra 6verens med mina éverordnade”

’Jag trivs med mina arbetskamrater”

Fragorna har en tydlig emotionell betoning och det dr svart att se hur det
instrumentella stodet fangas upp. Hirmed skiljer sig teorin och operationa-
liseringen at. I operationaliseringen finns frigor som ror stimningen pa ar-
betsplatsen, sammanhallningen, trivseln mellan kollegerna, vilket gér att man
litt uppfattar det som att stéd dr nagot allmint som finns i luften” utan kon-
kret anknytning till de anstéillda och deras relationer. Det verkar som om so-
cialt stod enligt forfattarna i stor utstrickning ar likvardigt med klimatet pa
arbetsplatsen. Detta var dven konstruktorens avsikt men konsekvensen blir
att det instrumentella stodet, som dven kan ses som en resurs, inte finns med
som dimension.

Den teoretiska definitionen talar om st6d fran arbetskamrater och stéd fran
6verordnande. Nar det giller stod fran 6verordnad finns enbart en fraga och
den giller om respondenten kommer bra Gverens med sin 6verordnande.

De fragor som talar om ’god” sammanhallning, att komma ”’bra Gverens”
med sina 6verordnande, och sa vidare, liknar i sin bristfélliga precision fragor-
na som anvinds i operationaliseringarna av krav och kontroll. Aven hir kan
man undra om fragorna verkligen kan ge triffsikra svar.
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Anstrangnings-beléningsmodellen

Anstringnings-beloningsmodellen fokuserar pa vad arbetet erbjuder indivi-
den. Om anstringningen inte leder till en bel6ning i form av pengar, upp-
skattning och/eller status- och karridrméijligheter som individen uppfattar
som rimlig f6r den anstringning hon gjort, féreligger en obalans som kan
vicka stresskianslor. Modellen kan ses som 1 grunden socialpsykologisk. Den
tycks se individen som en fri aktor pd marknaden — en individ som viljer och
kan paverka sina villkor (Miller & Rose 1995).

Anstringning definieras enligt Siegrist (1996) som en kombination av de
yttre kraven i arbetet och individens inre krav. Ett annat sitt pa vilket an-
stringning definieras dr krav och skyldigheter. Siegrist talar om dynamiken
mellan individens inre krav och de krav som hon moter utifran. Nir indivi-
dens inre krav dr storre an de yttre leder detta inte séllan till att individen upp-
lever att hon inte far de bel6ningar hon dr vird f6r sin anstringning, Detta
mots dock med ofdrstielse utifran, eftersom de “verkliga” kraven inte stim-
mer med individens egen uppfattning om vilka kraven ar. Siegrist kallar dessa
individer {6t over-achievers.

Anstringning delas upp 1 tva komponenter (eng. intrinsic or overcommit-
ment and extrinsic). Den férsta komponenten (intrinsic eller overcommit-
ment) r individens inre drivkraft och ambitioner. Den andra komponenten
(extrinsic) utgors av den “anstrangning som individen gor for att leva upp till
omgivningens krav’”.

Operationellt mits individens drivkraft/ambitioner genom att de svarande
far ta stillning till foljande pastienden:

I mitt arbete kommer jag ofta i tidsnéd”

”Det hinder mig ofta att jag redan nir jag vaknar borjar tinka pa arbetsre-
laterade problem”

”Nir jag kommer hem kan jag litt slappna av och koppla bort arbetet”

”Mina narmaste sager att jag offrar f6r mycket for arbetet”

”Jag blir sillan kvitt arbetet, dven pa kvallarna tinker jag pa det”

”Nir jag skjuter pa en uppgift som jag borde ha utfért under dagen, kan jag
inte sova pa natten”

Den forsta frigan ovan forefaller oss mera handla om anstringning och
borde dirfor foras till nista grupp. Ovriga variabler menar vi handlar om
stress snarare 4n overcommitment. Mojligtvis handlar fragan ”Mina nirmas-
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te sdger att jag offrar f6r mycket for arbetet” om ambitioner. Vi kan inte se
att variablerna miter individens inre ambitioner. Hirigenom menar vi att te-
ori och empiri knappast hianger ihop.

Anstrédngning

Anstringning mits genom att de svarande far ta stillning till tre pastien-
den:

”Pa grund av den hoga arbetsbelastningen arbetar jag ofta under stor tids-
press”

”’Jag blir ofta avbruten och stérd 1 mitt arbete”

’Jag har fatt allt mer att géra pa arbetet under de senaste aren”

Vi har hir att géra med tre variabler — och om vi tillf6r ” I mitt arbete kom-
mer jag ofta i tidsnéd” — fyra variabler som nog kan sdgs mita anstringning.
Men det dr inte uppenbart att de tre frigorna ticker in vad som kan upplevas
som anstringande i dagens arbetsliv. Det ar ocksa oklart pa vad sett anstring-
ning skiljer sig fran krav.

Belbning

Beloningskomponenten har tre delar — materiell (16n och andra materiella
férmaner), social (bland annat méjlighet till befordran) och psykologisk (po-
sitiv aterkoppling som stirker sjilvkinslan) beléning. Dessa operationalisera-
des med foljande pastaenden:

Materiell beléning
”Med tanke pa allt jag har utrittat, sa har jag inte en rimlig 16n”

Social bel6ning

”Moijligheterna till befordran inom mitt arbetsomrade ar sma”

”Med tanke pa den méda jag har lagt ned och allt jag har utrittat, ir mina
mojligheter att avancera inom yrkeslivet sma”

”Mitt arbete dr hotat”

’Jag upplever for nirvarande eller forvintar mig en férsimring i min ar-
betssituation”
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Psykologisk belning

’Jag far inte det erkdnnande av mina 6verordnade som jag fortjanar”
”Med tanke pa den moda jag har lagt ned och allt jag har utrittat, sa far jag
1 mitt arbete inte det erkdnnande som jag fortjanar”

Att se 16n som materiell beloning och befordran och avancemang som so-
cial beloning forefaller oss rimligt. Det finns dock anledning att fundera
over om “att fi behdlla sitt arbete och att inte fi en forsimrad arbetssitua-
tion” verkligen bor raknas som en beloning. Konstruktoren har givetvis sett
den andra — negativa — sidan av myntet. Att inte fa behalla sitt arbete och att
fa forsimrad arbetssituation kan ju ses som bestraffning och alltsa motsatsen
till beloning, Att se erkdnnande som en psykologisk beloning kan vara rimligt.
Men fragorna handlar mera om en bekriftelse av den anstilldes status. Man
kan ocksa notera att alla pastienden handlar om bristande bel6ning.
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Material och metod

Arbetet med detta projekt startade i september 2003. Ambitionen var att un-
dersoka vilka organisatoriska forhallanden som — direkt eller indirekt paver-
kade av samhilleliga och organisatoriska férindringar — kunde generera ohil-
sa pa arbetsplatser och som inte ticks av tidigare psykosociala arbetsmiljomo-
deller. Vi ville samla ett kvalitativt material som vi sedan kunde anvinda for
att konstruera enkitfragor till en surveyundersékning. Resultatet frin denna
undersokning skulle sedan utgéra empirin i en ny modell f6r beskrivning av
arbetsmiljon. Vara resurser var mycket begrinsade. Det gillde darfor att for-
soka fa ett kvalitativt material som var tillrickligt brett, men fortfarande prak-
tiskt hanterbart, for att uppgiften skulle kunna 16sas.

Urvalspopulationen utgjordes av 19 tjansteman, min och kvinnor, varav
de flesta deltog 1 befintliga sjalvhjalpsgrupper vid Fenix Sjalvhjilpscenter och
Frivilligcentral i Stockholm. Det var ménniskor som alla hade drabbats hart
av de stora forindringarna inom arbetslivet (Widmark 2005 a). Fokusgrupp-
sintervjuer (se Not 2) holls i tre omgangar med fem till sju informanter i var-
je grupp. Tva av dem holls under hésten 2003 och den sista 1 februari 2004.
Varje fokusgruppsintervju varade 1 2—2,5 timmar och avslutades forst nir te-
mat var uttomt.

Den teoretiska analysen hjilpte oss 1 arbetet med att identifiera dimensio-
ner och tankeramen (se Figur 1, sidan 20) gav en huvudstruktur. Vi ville kom-
plettera individperspektivet med ett strukturellt perspektiv trots att vi avsig
att gora en individenkit. I materialet fran fokusgruppsintervjuerna framtrid-
de foljande dimensioner:

Individuell prestation och l6nsamhet

Struktur, stindiga férandringar och organisatorisk instabilitet
Frihet

Demokrati

Ledarskap

Humanitet

Dessutom kunde man i materialet dterfinna de dimensioner/aspekter som
ticks av Krav-kontroll-stéd-modellen och Anstringnings-belénings-model-
len.
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I forskningsrapporten Det nya arbetslivet (Widmark 2005 a) presenteras 97
utsagor fran informanterna. Ur dessa utsagor himtades de som var mest kon-
centrerade, tydliga och mittade. Dessa omformulerades till frigor och pasta-
enden. Avsikten var inte enbart att kartligga organisatoriska férhallanden, ut-
an aven att undersoka hur de kunde tinkas vara relaterade till varandra. Ana-
lysen av fokusgruppsintervjuerna gav oss huvuddimensionerna och en tink-
bar (kausal) “ordning” mellan dimensionerna. Informanterna gav oss idéer
om hur dimensionerna kunde hanga ihop. For att paborja arbetet med att ut-
forma ytterligare en enkit, med vars hjilp vi avsag att kunna beskriva ett £6-
retags eller en forvaltnings 6vergripande nivé, gjordes ocksa en fallstudie i ett
stort svenskt hogteknologiskt foretag (Finnholm 2007). Resultaten frin den-
na studie har paverkat arbetet med modellen.

Informanterna i Det nya arbetslivet hade tidigare arbetat inom vard, omsorg
och skola. Nagra hade arbetat som tjanstemin i det privata naringslivet. Men
vi visste inte om resultaten ocksa skulle gilla i traditionellt industriarbete och
vi visste inte hur representativ bilden vi fatt var f6r dagens arbetsliv. Fokus-
gruppsintervjuer gjordes dirfor dven med nio arbetsmiljoinspektorer (Wid-
mark 2005 b) uppdelade pa tva grupper. Genom dessa erh6lls en mera 6ver-
gripande bild. Detta arbete genererade fragor och pastaenden inom de tidiga-
re identifierade dimensionerna. Ingenting pekade pa att det material vi tidiga-
re hade faitt fram skulle sakna relevans f6r industriarbetsplatser.

Det stod ocksa tidigt klart att dimensionerna Struktur och Ledarskap inte
tacktes tillrickligt. I en intervjustudie (Thulin Skantze 2006), som tog sin ut-
gangspunkt i Widmarks studie, genomférdes tre fokusgruppsintervjuer med
chefer fran olika branscher och sektorer i svenskt arbetsliv. Syftet med studien
var att undersoka organisationsstrukturens betydelse ur ett halsoperspektiv.
Studien utgar teoretiskt fran organisationssociologerna Webers, Taylors och
Minzbergs arbeten. Arbetsdelning, auktoritetshierarki och sammanhallande
krafter identifieras som organisationsstrukturens huvudsakliga byggstenar
vilka kan paverka de anstélldas halsa. Thulin Skantze féreslog utifran sitt ar-
bete fragor och pastaenden som kunde komplettera dem som baserades pa
Widmarks arbete.

Forskningen kring ledarskap dr omfattande. Mycket av denna forskning har
en psykologisk inriktning. Studier kring sambandet mellan ledarskap och hil-
sa dr diremot mycket begrinsad (Nyberg 2005). Genom en omfattande ex-
pertintervju med en organisations- och ledarskapskonsult med mycket ling
erfarenhet tridde tvd aspekter fram som betydelsefulla nir det giller ledar-
skap, namligen om vad ledningen g6r samt om relationen mellan chef och
anstilld. Arbetet genererade ytterligare fragor och pastaenden om ledarskap.
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Ytterligare fragor och pastaenden genererades ur andra killor, till exempel
fran The Organisational Climate Measure ( Patterson et al 2005). Totalt fick
vi 265 forslag till nya fragor och pastaenden.

I Not 2 redovisas och diskuteras nagra centrala metodfragor och stillnings-
taganden kring fokusgruppsintervjuerna i de atta strategiskt valda grupper-
na som tillsammans med expertintervjun och fallstudien utgér den kvalitativa
grunden for utvecklingen av den nya enkiten. Det kvalitativa materialet kan,
menar vi, vara uttryck for uppfattningar och erfarenheter hos breda grupper
inom arbetslivet (Waterton & Wynne 1999 s 141).

Det kvalitativa materialet har anvints for konstruktionen av nya fragor.
Vart perspektiv var inte psykologiskt. Vi ville fraga om organisatoriska fakto-
rer och arbetsplatsforhallanden som vi antog att respondenterna kunde kin-
na till och ha en uppfattning om. Ensamma eller i grupper bygger variablerna
upp dimensionerna. Vidare ville vi att respondenterna skulle rapportera om
en serie olika betingelser fanns och i sa fall i vilken utstrickning, Dessa be-
tingelser eller férutsittningar ser vi som markorer eller indikatorer. Genom
den valda inriktningen pa vira fragor begrinsas respondenternas eventuellt
negativa affektivitet. Negativ affektivitet tycks, nir vi stéller ytterligare fragor
om sakférhéllandena, inte vara ett sa stort problem vilket tidigare forskning
har indikerat (Williams, Gavin & Williams 19906).

Enkiten konstruerades, utformades och testades i samarbete med Mittek-
niska laboratoriet, Statistiska Centralbyran, dir en provenkit genomgick ett
kognitivt test (SCB 2000). Testpersonerna hade framfor allt tjainstemannayr-
ken och arbetade 1 organisationer med minst 50 anstéllda. Testet gick till sa
att tre intervjuare med sirskild utbildning tog kontakt med sju testpersoner
som fick fylla i enkiten. Darefter stilldes fragor till testpersonerna om hur de
uppfattat de olika fragorna. Intervjuaren och testpersonen diskuterade dir-
efter innehallet i frageblanketten och om huruvida dndringar borde goras.
Det kognitiva testet gav kunskap om hur uppgiftslimnaren férstod fraigorna,
hur de tinkte och resonerade sig fram till ett svar, och till slut anpassade sitt
svar till enkdtfragan. De efterfoljande diskussionerna spelades in pa band och
skrevs ut med kommentarer och synpunkter fran testledaren. SCB samman-
stillde testpersonernas kommentarer och tillférde sin bedémning, Enkitfra-
gorna dndrades i enlighet med kritiken. Enkiten besvarades ocksa, framfor
allt ur ett forskningsperspektiv, av fem forskare vid IPM. Den firdiga pilo-
tenkéiten omfattade 25 sidor. I de fragor som ingick var 128 items nya. SCB:s
medverkan var av teknisk natur.

Utover de nya fragorna inneh6ll den slutliga enkiten ocksa tidigare i ar-
betsmiljoundersékningar anvinda fragor: organisatorisk réttvisa (Kivimaki,
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Moorman), konfliktlosning (StoraEnso), DCQ (Karasek & Theorell), An-
strangning/Beloning (Siegrist) och COPSOQ (Copenhagen Psychosoci-
al Questionnaire, [Kristensen]). Som matt pa hilsa och stressymptom (ut-
fallsfragor) anvinds standardfragor: Maslach, Karolinska Sleep Questionnai-
re samt ett stort antal fragor ur AMU-undersokningarna (Arbetsmiljéverket).
Vid sidan av dessa ingar nykonstruerade copingfragor. Fragor dar responden-
ten uppmanas att ge kinslomassiga beskrivningar av sin arbetsplats ingéar ock-
sd. Slutligen innehaller enkiten nagra standardfragor fran SCB.

Sjilva undersckningen genomfoérdes som en postenkit med tva paminnel-
ser. Populationen utgjordes av friska mian och kvinnor anstillda vid foretag
med minst 50 sysselsatta. Den 2 november 2005 var antalet individer i ram-
populationen 1 888 590. Men eftersom RAMS-registret inte var helt aktuellt
innehdll det dven personer som hade gitt i fortidspension eller alderspension,
blivit arbetslosa eller av annan anledning inte lingre arbetade. Hirifran gjor-
des ett slumpmissigt urval. Nettourvalet blev 518 personer.

Filtfasen genomfordes 1 augusti 2005. SCB levererade datasetet den 9 de-
cember 2005. Totalt besvarades enkiten av 252 personer vilket motsvarar
48,6 procent av nettourvalet. Genomsnittsildern hos dem som besvarade
enkiten var 46,5 ar (standardavvikelse 11,9). Bortfallet ar alltsa storre dn vad
som i allminhet giller f6r SCBs arbetsmiljdundersékningar. Detta kan for-
klaras med att det ingick personer som limnat arbetsmarkanden efter det att
registret hade upprittats. Vi bedomer dock att materialet dr anvandbart efter-
som de explorativa analyser vi gjorde inte forutsitter representativitet. Det
ar rimligt att utga fran att bortfallet lett till att variationen blir ligre for olika
”forklaringsvariabler”. Men fortfarande finns en betydande variation bland
dem som har besvarat enkiten.
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Faktoranalys och reliabilitetsanalys

Efter det att materialet insamlats, paborjades arbetet med att skapa mer 6ver-
gripande mitt pa olika teoretiska dimensioner. Nir det gillde fragorna som
utgar fran Krav-kontroll-stod-modellen och Anstringnings-beloningsmodel-
len var det ganska uppenbart att utga fran de dimensioner och matt som ti-
digare anvints, medan de nya fragorna krivde en mer omfattande analys. Ett
forsta steg var hir att utifran teoretisk och innehallsmissig grund gruppera
fragorna i ett antal tinkbara dimensioner. (I vissa fall var det sjalvklart att de
enskilda variablerna skulle behallas och inte slas samman med andra variab-
ler.) Svarsférdelningarna undersoktes. Variabler med en mycket sned fordel-
ning och ett internbortfall 6ver 5 % togs bort. Efter detta genomfoérdes ex-
plorativa faktoranalyser. Avsikten var framfér allt att reducera det mycket sto-
ra antalet ingaende variabler om vars statistiska egenskaper vi frin borjan in-
te hade nagon kinnedom. Exempelvis bestod avsnittet kring ledarskap av 25
fragor. I sin slutliga version har dessa reducerats till 13 fragor.

Faktoranalyserna har gjorts med principal-components-metoden, varefter
de erhéllna faktorerna roterats med Promax (oblique rotation) som tillater att
faktorerna dr inbordes korrelerade. Den interna konsistensen har berdknats
med Cronbachs alfa. I faktoranalyserna valdes som regel som 6vre grins fak-
torladdningen 0,30 f6r en variabels tillatna laddning i en annan faktor. Som
nedre grins for en variabels faktorladdning valdes i regel 0,60. Kérningarna
har gjorts 1 SPSS, version 14.0. Arbetet med att konstruera faktorer kunde in-
te g6ras mekaniskt. Det var nddvindigt att hela tiden ga tillbaka till fragornas
och pastdendenas betydelse och stilla dem mot andra fragor och pastienden
och mot faktorn i sin helhet. Ett empiriskt matt pa de slutliga faktorerna ska-
pades genom att man anvinde medelvirdet f6r de ingaende variablerna. Re-
sultatet blev initialt 45 enskilda variabler och variabelgrupper plus de atta va-
riabler som beskriver hilsa och halsorisker (utfallsmatten).
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Resultat

Dimensioner i den konstruerade modellen

Hir presenteras de tretton dimensioner som ingar i den modell vi skapat.
Uppgifter om de enskilda fragorna och de bildade variablerna och de erhall-
na svarsfordelningarna framgar av Bilaga 1. I detta dokument redovisas dven
resultat fran genomforda faktoranalyser och Cronbach alfa fér skapade di-
mensioner. For att ldsaren ska kunna fa en mer detaljerad bild av vad som ge-
nererar sambanden mellan dimensionerna redovisas, vid sidan av de kano-
niska korrelationerna, dven faktorladdningar f6r de variabler som ingar. Da
det giller arbetsplatsvariablerna finns mycket fa signifikanta skillnader 1 sva-
ren mellan min och kvinnor. For arbetsvariablerna ér bilden densamma ut-
om foér krav-variablerna. Nir det giller hilsovariablerna ér bilden helt annor-
lunda. Hir dr konsskillnaderna stora. (Se vidare i Bilaga 1) Resultaten kan f6r-
stds sa att man och kvinnor har mycket lika uppfattningar om sin arbetsplats
och bortser fran kraven dven om sitt arbete. Daremot ar upplevelsen av hil-
sa mycket olika.

Arbetsplatsfaktorer

I gruppen arbetsplatsfaktorer ingar de sju dimensionerna Mal, Struktur, Led-
ning, Frihet, Demokrati och rittivsa, Konflikter/Konflikthantering samt Hu-
manitet/Socialt stod.

Mail
Klarhet om orgnisationens mal
Arbetsmalsittningen

Traditionellt ingdr mal som en organisationsdimension. Mal kan handla om
organisationen/féretagets mal och delmal, men det kan ocksa handla om den
malsittning som den anstillde har att arbeta mot. Ar malen okinda eller okla-
ra kan det vara problematiskt, inte enbart f6r organisationen och for verk-
samheten, utan ocksa for den anstillde. Se vidare Tabell 1.1 i Bilaga 1.
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Struktur

Organisationsstruktur
Organisationsegenskaper
Organisatorisk effektivitet
Organisatorisk stabilitet
Forandring i position — flexibilitet

Organisationsstruktur handlar om hur tydliga reglerna ar pa arbetsplatsen,
hur tydligt det 4r "vem som gor vad” (detaljorganisation och befattningsbe-
skrivningar) och hur tydligt det ar vilka avdelningar inom féretaget som gor
vad (strukturell organisation). Dimensionen fangar ocksa in auktoritetshierar-
kin genom fragor kring hur tydligt det 4r vem som fattar beslut pa arbetsplat-
sen (delegationsordning). Organisationsegenskaperna beskrivs utifran fyra
karaktaristika: desorganiserad, organiserad, flexibel och formlés. Den organi-
satoriska effektiviteten beskrivs genom tre fragor dir de svarande far bedéma
om organisationen ligger ansvaret pd individen, om organisationen klarar av
verksamheten och om organisationen uppfattas som ett hinder i arbetet.

Graden av stabilitet i strukturen (relationen mellan positioner inom orga-
nisationen) beskrivs genom uppgifter om personalférindringar, chefsbyten,
byte av arbetsgrupp och omplaceringar, dndrade arbetsuppgifter och omor-
ganisationer. Hit hor ockséd eventuella foérandringar 1 den egna positionen el-
ler positionens flexibilitet.

Det ar rimligt att anta att strukturen pa arbetsplatsen har betydelse f6r hur
den anstillde mar, frimst genom att strukturen kan paverka en rad andra fak-
torer som ér betydelsefulla for att de anstéllda ska ma bra. Till exempel finns
det anledning att anta att en dalig struktur pa olika sitt kan leda till att relatio-
nerna pa arbetsplatsen férsimras. Strukturen hinger ocksa titt samman med
ledarskapet. En god struktur dr beroende av ett adekvat ledarskap, men en
god struktur kan ocksa vara nodvindig for att ett gott ledarskap skall kunna
utvecklas.Se vidare Tabell 1.2. 1 Bilaga 1.

Ledning

Relation till ndrmaste chef

Nirmaste chef som samordnare

Ledningen

Typ av ledarskap — Konsultativt och kontrollerande ledarskap

I Krav-kontroll-stédmodellen inordnas ledarskapet till en del under stoddi-
mensionen. Ledarskap 1 en organisation kan dock ha fler betydelser dn att den
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anstillde far stéd och hjilp. Vi har hir att géra med dtminstone tva nivaer —
arbetstagarens narmaste chef samt chefer och ledning pa hégre nivaer i or-
ganisationen.

Relationen mellan chef och medarbetare kan ha betydelse for de anstilldas
hilsa och hir dr chefens egenskaper viktiga. Relationen beskrivs hir av den
anstallde utifrain hur man uppfattar chefens omsorg om och kinnedom om
arbetstagaren samt chefens 6ppenhet, kapacitet att lyssna och f6rmaga att be-
krifta. En central dimension i ledarskap dr, menar vi, chefernas uppgift att
skapa goda forutsitningar for arbetet. Detta har lyfts fram genom en fraga
om den nirmaste chefens samordningsférmaga.

Da det giller ledningen pa hogre niva studeras tre uppgifter — formaga att
halla thop verksamheten, fora verksamheten framat och stodja arbetet. En
central aspekt i dimensionen handlar om i vilken utstrickning ledarskapet
uppfattas som kontrollerande, respektive konsultativt. Se vidare Tabell 1.3 i
Bilaga 1.

Frihet
Beslutsfrihet
Inflytande

Frihet kategoriseras som en fristiende sjilvstindig dimension. Frihet bor
ocksa skiljas fran demokratidimensionen som kan tyckas ligga nira. Demo-
krati handlar om de anstilldas gemensamma och samfillda medbestimman-
de och delaktighet i saker som rOr stérre sammanhang — det vill siga hela or-
ganisationen eller arbetsgruppen — men ocksé férhallanden som rér den en-
skilde arbetstagaren.

Det finns ocksa anledning att skilja dimensionen Frihet fran dimensionen
Forindring i position — flexibilitet i strukturfaktorn. Aven om arbetstagaren
far en battre position, mer kvalificerade arbetsuppgifter och kanske ocksa fir-
re arbetsuppgifter sa behover det inte nodvandigtvis innebara att frihet i arbe-
tet forindras. Vi menar att det ar olika dimensionet.

Frihet 1 arbetet kan vara positivt men ocksa negativt. Frihet pa en arbets-
plats dir mal, struktur och ledning innehaller svagheter/brister kan gora att
stor frihet kan uppfattas som en belastning,

Paverkansmojlighet i arbetet som ses som en arbetsfaktor, handlar om an-
svar och befogenheter fér den enskilde anstillde inom det egna ansvarsomra-
det. Vi dterkommer nedan till denna dimension.

Beslutsfrihet handlar om att dga friheten — att bestimma Gver sig sjilv. Be-
slutsfrihet beskriver arbetstagarens frihet att sjilv fatta beslut, vara ansvarig
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tor dem och ha méjligheten att kunna stimma av beslutet med sin chef. Det
handlar om autonomi och inskranker sig inte enbart till beslut som galler sjal-
va arbetet.

I beslutsfrihet ingar ocksd arbetstagarens moijlighet att i arbetet gora det
han/hon vill. Denna frihet behover inte upplevas som positiv. Granslost ar-
bete kan uppfattas som en belastning. Men om beslut inte har ndgon rickvidd
utover den enskilde individen har beslutsfriheten bara en begrinsad tyngd.
Vi har dirfér kopplat dimensionen till arbetstagarens inflytande. Inflytande
handlar om att vara delaktig i beslutsfattandet och att kunna paverka férand-
ringar 1 organisationen och pé arbetsplatsen. Se vidare Tabell 1.4 i Bilaga 1.

Vi har under arbetets gang blivit medvetna om att det finns ytterligare as-
pekter som vi inte lyckats fanga in men som troligen har central betydelse,
som till exempel arbetstider — om man kan ta ledigt fran arbetet nir man be-
hover, om man har flextid eller andra fria arbetstider, om man kan limna ar-
betsplatsen under kortare tider. Det handlar ocksa om regler och normer pa
arbetsplatsen som hindrar och begrinsar arbetstagaren och det handlar om
o6nskade foreteelser som uppfattas som belastande.

Demokrati och rittvisa
Manifesterad yttrandefrihet
Arbetsplatsdemokrati
Beslutsrittvisa

Demokrati handlar om den anstilldes moijlighet till inflytande, deltagande
och medbestimmande 1 de beslut (ledningens) som r6r organisationen och
dess framtid (exempelvis inflytande 6ver langtidsplaneringar av arbetet, vil-
ka mal som giller for organisationen, 6ver anstéllningar etcetera). Detta for-
utsitter ocksa att den anstillde far adekvat och kontinuerlig information. Vi-
dare innebidr demokrati att den anstillde 6ppet kan uttrycka sina asikter; att
det dr ”hogt 1 tak”, det vill sdga att man vagar siga sin mening utan risk att
bli avskedad, omplacerad eller fa simre arbetsvillkor. I demokratibegreppet
inryms bade republikanism, dvs. i detta sasmmanhang den aktive, engagerade
och deltagande medarbetaren och proceduralismen, dvs. i detta samanhang
betoningen av rittvisa procedurer f6r demokratisk viljebildning och besluts-
fattande (Honeneth 2003 s 173-205).

Demokratins fundament ar yttrandefriheten. Vi avser inte bara en formell
yttrandefrihete pé arbetsplatsen utan ocksé en reell. Med det menar vi en ytt-
randefrihet som faktiskt brukas i situationer och relationer dir konsekvenser-
na kan bli problematiska for arbetstagaren. Som matt anvinds fragan “Talar
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om f6r din chef vad du verkligen tycker och tinker” — att man kan och va-
gar vara drlig.

Graden av arbetsplatsdemokrati beskrivs genom uppgifter som om “den
anstillde far nédvindig information for att kunna vara delaktig”, om ”infor-
mationen erhalls i god tid fére beslut” om 7alla deltar i diskussionerna om
framtiden” och om huruvida ”de anstallda far vara med och styra férindring-
arna pa arbetsplatsen”.

Arbetsplatsdemokrati har dven en mera formell sida som vi kallar besluts-
rittvisa (organisatorisk rattvisa). I detta ingar att beslut ska fattas pa basis av
korrekt information, att misslyckade beslut kan tas tillbaka eller dndras, att al-
la parter dr representerade vid beslutsfattandet, att besluten dr konsekventa,
att alla har ratt att siga sin mening i drenden som ber6r dem sjilva, att man
foljer upp konsekvenserna av beslut och informerar om dessa samt att man
—vid behov — kan fa nirmare information om vad besluten baserar sig pa. Se
vidare Tabell 1.5 i Bilaga 1

Konflikt och konflikthantering
Forekomst av konflikter
Konfliktlosning

Konflikter finns pa alla arbetsplatser och kan ses som en organisationsdimen-
sion. Att ha en konflikt ses inte 1 detta ssammanhang som ett uttryck for per-
sonliga egenskaper — utan som en konsekvens av en kamp om positioner och
resurser och/eller som en intressekonflikt — som till exempel kan handla om
verksamhetens mal, inriktning och omfattning.

Dimensionen inbegtiper ocksa sittet att 16sa konflikter. Sker det med de-
mokratiska metoder — genom att man diskuterar och férhandlar — med auk-
toritira metoder, dir nagon anvinder sig av sin stillning, sin prestige, ger or-
der eller hinvisar till regler — eller sker det genom en ”lat-ga-attityd” — de vill
siaga att man undviker att aktivt fors6ka 10sa konflikterna? (se Stora Ensos ar-
betsmiljéundersdkning 2000). Se vidare Tabell 1.6 i Bilaga 1.

Humanitet och socialt st6d
Humanitet

Lonsamhet och miansklighet
Socialt stod

Dimensionen Humanitet motsvarar de mellanminskliga relationerna pa ar-
betsplatsen och vilket utrymme arbetsplatsen limnar individen att fa vara si-
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sjalv. Det handlar om att bry sig om varandra och att behandla varandra med
respekt. Det handlar ocksa om att kinna sig trygg och accepterad och att kun-
na vara den man ar utan att behova spela nagra roller.

Den andra komponenten soker fanga in spinningen mellan l6nsamhet och
minsklighet pa arbetsplatsen. Hir ligger mahinda ett av de viktigaste forhal-
landena 1 arbetslivets utveckling mot en allt hogre effektivitet och I6nsambhet.
Forhallanden som kan fa konsekvenser f6r de anstilldas fysiska och psykiska
hilsa och leda till en avhumanisering av arbetslivet.

Den tredje komponenten ér Socialt stod. Vi har hir valt att behalla de sex
variablerna i DCQ) i sitt ursprungliga skick. Detta dven om den férklarade va-
riansen 1 faktoranalysen skulle ha forbattrats om variabeln som handlar om
hur vil man kommer 6verens med 6verordnade, och variabeln som handlar
om hur respondenten bedémer huruvida det dr en lugn och behaglig stim-
ning pa arbetsplatsen, hade uteslutits. (Den forklarade variansen stiger fran
55 procent till 67 procent, men Cronbach’s alfa forindras endast obetydligt.)
Se vidare Tabell 1.7 1 Bilaga 1.
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Arbetsfaktorer

Arbetsfaktorer som beskriver den anstilldes relationer till sitt arbete innefat-
tar fyra dimensioner, nimligen Stimulans, Paverkansmojlighet, Krav och Re-
surset.

Stimulans
Monotont eller utvecklande arbete

Eftersom vi dr intresserade av att se dels hur Krav-kontroll-stddmodellen och
Anstringning- beloningsmodellen kan fogas in i ett storre sammanhang, dels
undersdka om teori och empiri kan utvecklas ytterligare, har vi hir valt de ur-
sprungliga variablerna ur DCQ trots att den forklarade variansen i faktorana-
lysen endast uppgar till 45 procent och Cronbach’s alfa blir 0,57.

Utesluts variabeln om skicklighet, da den har lag laddning, blir den f6rkla-
rade variansen 57 procent och Cronbach’s alfa 0,62. Mojligen borde ocksa
nagra variabler ha overforts till kravfaktorn (se nedan). Det som 1 DCQ be-

skrivs som stimulans kan 1 dagens arbetsliv uppfattas som krav. Se vidare Ta-
bell 2.1. 1 Bilaga 1.

Paverkansmadjligheter i arbetet
Bestimma hur arbetet ska utforas
Bestimma vad som ska utforas i arbetet

Som vi tidigare redovisat mats dimensionen Paverkansmojlighet i Krav-kon-
troll-stéd-modellen, med hjilp av tva variabler, nimligen:

”Har du frihet att bestamma Aur ditt arbete skall utforas?”
”Har du frihet att bestimma »ad som skall utforas i ditt arbete?”

I vara statistiska bearbetningar har vi inte summerat svaren fran dessa bada
fragor utan anvinder dessa fragor var for sig. Hir bor anyo noteras att det 1
bada fragorna handlar om arbetet och inte arbetsplatsen! Se vidare Tabell 2.2
1 Bilaga 1.

Krav

Kvantitativa krav

Emotionella och intellektuella krav
Nya krav
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Denna dimension innehaller mer 4n bara kravet att jobba “fort, hart och
mycket”, det vill siga kvantitativa krav. Har skildras ocksa krav, som fatt en
vaxande betydelse i och med att arbetslivet forindrats.

I Krav-kontroll-stod-modellen har krav, som vi visat, frimst operationalise-
rats med fragor som forknippats med industriellt arbete. Krav som hor till ex-
empelvis tjainstemannens arbete, vardarbete och pedagogiskt arbete kommer
mindre direkt till uttryck i de variabler som miter krav (Not 3).

De emotionella arbetskraven beskrivs med hjilp av tre variabler, nimligen
att ha inlevelsef6rmaga, att ha social kompetens, att kunna hantera situationer
1 arbetet som forsitter arbetstagaren i kinslomassigt svara situationer.

Intellektuella krav beskrivs ocksa med tva variabler, nimligen att forsta och
16sa krivande problem och att sjilv skapa sina arbetsuppgifter. ”"Nya krav”
torsoker beskriva att den anstillde maste vara uppdaterad, stindigt lira nytt
och 16pande ta in ny information. Det handlar om flexibilitet som ett krav i
arbetet. Ur krav- och stimulansfaktorn, kompletterad med fragor om fysis-
ka krav 1 arbetet, gar det att konstruera en ny kravfaktor som kan anvindas i
sa vil forskning som 1 ett praktiskt arbetsmiljéarbete. Vi har dock inte i den
statistiska analysen valt att utga fran denna uppdelning, eftersom vi avsett att
behilla den uppdelning som finns i Krav-kontroll-stéd modellen (Not 4). Se
vidare Tabell 2.3 1 Bilaga 1.

Resurser
Kunskaper, medel och beslutanderitt
Tid 61 reflektion

Krav-kontroll-stéd-modellen tar varken i teorin eller nir det giller operatio-
nalisering upp nagot om de resurser som individerna behéver eller kan tinkas
komma att behéva £6r att kunna fullgéra sina arbetsuppgifter. Med andra ord,
huruvida arbetstagaren har de resurser som behévs for att kunna leva upp till
de krav som stills. Det handlar da om savil kunskapsresurser som andra re-
surset, till exempel pengar, verktyg, medarbetare och sa vidare. Det handlar
ocksa om tillrickliga beslutsrittigheter i arbetet. Utrymme f6r reflektion och
eftertanke har vi ocksi sett som en resurs, eftersom vi tror att detta ar en fOr-
utsittning for utveckling och nyskapande. Se vidare Tabell 2.4 i Bilaga 1.
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Hdlsofaktorer

I utfallet ingar, vid sidan av enskilda variabler, ett antal skalor. Fér dessa bil-
dades medelvirden som matt. En faktoranalys visade att utfallet kunde sam-
manfattas 1 tva grupper. Den forsta gruppen tolkades som indikationer pa
olika former av stressymtom, medan den andra mera direkt kopplades till en
hilsoproblematik.

Stressymtom

Utmattning

Utbrandhet

Kognitiva storningar

Fysiska symtom

S6mn och bristande avkoppling

Se vidare Tabell 3.1 1 Bilaga 1.

Hilsa
Sjilvskattad hilsa
Arbetstérmaga

Se vidare Tabell 3.2 1 Bilaga 1.

I Tabla 1, sidan 44 visar vi som en enkel sammanfattning en 6versikt 6ver di-
mensionerna i den konstruerade modellen.
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Tabli 1 Oversikt

Arbetsplatsens faktorer

Mmal Struktur Ledning Frihet Demokrati Konflikt och | Humanitet
konflikthan- | och socialt
tering stod

Klarhetom | Organisa- Relation till | Beslutsfrihet | Manifeste- Forekomst Humanitet

organisatio- | tionsstruk- ndrmaste Inflytande rad yttran- | av konflikter | Lonsamhet

nens mal tur chef defrihet Konfliktlés- | och ménsk-

Arbetsmal- | Organisa- Narmaste Arbetsplats- | ning lighet
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Utveckling av en hypotetisk "kausal modell”

For att analysera sambandet mellan arbetsmiljé och hilsa/stressymtom ska-
pade vi en hypotetisk kausal modell innefattande fyra huvudnivier. Den f6r-
sta nivan innefattar kon och alder och ingar frimst i modellen for att kontrol-
lera f6r mer grundliggande skillnader nir det giller hilsa/stressymtom som
direkt kan knytas till kén och alder. I samtliga analyser kontrolleras for dlder
och koén, men sambanden med dessa variabler presenteras inte eftersom det
skulle gbra bilden alltfér svaréverskadlig, Det skulle sjilvklart ha varit av in-
tresse att studera modellen/modellerna separat f6r min och kvinnor, men
det har inte varit mojligt med tanke pa att undersékningsgruppen ar sa li-
ten. Som statistisk metod anvindes kanonisk korrelationsanalys (Thompson
1988), som kan anvindas for att studera samband mellan grupper av variab-
ler. I de fall dir flera variabler eller faktorer ingar i en dimension dr det inte
nédvindigt att sla samman dessa till ett enskilt matt. Berdkningarna av den
kanoniska korrelationskoefficienten mellan tva grupper av variabler bygger
pa linjara kombinationer av de variabler som ingir i respektive faktor. Dessa
linjarkombinationer estimeras sa att man i ordning far den hogsta, den nist
hogsta korrelationen etcetera mellan de bada variabelgrupperna. Resultaten
kan darfor ocksa betraktas som en form av betingad faktoranalys dar fakto-
rerna bildas under forutsittningen att dessa skall korrelera sa starkt som moj-
ligt med faktorer i den andra variabelgruppen. Via faktorladdningarna som
erhélls 1 dessa analyser blir det mojligt att avldsa vilken roll enskilda variab-
ler spelar f6r det noterade sambandet. Dessa faktorladdningar utgér ocksa en
viktig grund for tolkningen av det eventuella samband som férekommer.

Det ir viktigt att starkt betona metodens explorativa karaktir. Fran bor-
jan gbrs inga antaganden om sambandens styrka. Grundliggande dr endast
antaganden om den kausala ordningen mellan nividerna i modellen. Resulta-
ten av analysen redovisas i form av partiella korrelationskoefficienter (Pear-
sons korrelationskoefficient). Den kanoniska korrelationskoefficienten som
erhalls beskriver styrkan i sambandet mellan tva dimensioner nir man kon-
trollerar for effekterna fran alla dimensioner (egentligen variablerna) pa sam-
ma eller tidigare nivaer. Beridkningar gors for samtliga mojliga samband mel-
lan alla dimensionerna i modellen.

Vid bedémning av resultaten har vi utgatt fran strukturen i sin helhet — om
den forefaller att vara logisk och meningsfull. Som grund f6r bedémningen
av resultaten ligger ocksa den forklarade variansen i modellen, dels hur myck-
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et modellen i sin helhet kan forklara variationer i utfallet, dels hur mycket oli-
ka nivaer i modellen kan férklara.

Vart forsok att i modellen integrera Anstringnings-beloningsmodellen var
inte framgangsrik. I not 5 redovisas 1 korthet de olika analysstegen och de re-
sultat som dessa gav.

Efter nagra ytterligare modifieringar som gjordes for att variabler pa arbets-
platsnivan inte hamnat i ratt dimentioner, erholls en tydlig struktur. Den slut-
liga modellen presenteras i Figur 2, sidan 47. For att gora redovisningen Gver-
blickbar har endast korrelationskoefficienter som ar signifikanta pa 5 pro-
cents niva redovisats.

I den slutliga modellen ingér, utéver alder och kon, 78 helt nykonstruerade
fragor. (Vi kallar dem NA-fragorna, Nya Arbetslivsfragor, pa engelska MW-
Questions och Modern Worklife Questions.) Dessutom ingar 17 DCQ-fra-
gor, sju fragor som behandlar “organisatorisk rittvisa”, tre fragor fran Sto-
ra Enso-studien, en fraga ur COPSOQ och slutligen 21 ofta anvinda fragor
som behandlar utfallet stressymtom och hilsa. Den slutliga modellen innefat-
tar 13 dimensioner.

Till sist gjordes en bearbetning dar vi dven kontrollerade for ”social klass”.
Variabeln bildades genom en fraga om utbildning och en friga om stillning
i organisationen (arbetare, tjinsteman, chef). Strukturen paverkades margi-
nellt.

Den hypotetiska "kausala modellen”

I Figur 2, sidan 47, presenteras resultat av var modell efter olika modifikatio-
ner. Modellen kan ses som en utvidgning av Krav-kontroll-stodmodellen, vil-
ken har kompletterats och forstirkts med variabler som ger en bredare be-
skrivning av arbetet och arbetsplatsen.

Modellen tycks ha tva nav eller centra, nimligen dimensionerna Humanitet
och socialt stod samt Krav (gula boxar i Figur 2). Resultaten tyder alltsa pa att
vi har att gora med tva aspekter av organisatoriska forhallanden — ”de mju-
ka”, som ligger 1 faktorn Humanitet och socialt stéd och ”de harda” som be-
skriver Ovriga arbets- och arbetsplatsdimensioner.

Bland de dimensioner som beskriver Arbetet det vill siga Stimulans, Paver-
kansmoijlighet i arbete, Krav och Resurser, var det endast krav som etablera-
de direkta, signifikanta samband med de bada utfallsmatten, det vill sdga
Stressymtom och Hilsa (r6da boxar och réda sambandslinjer 1 Figur 2).
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Bland de dimensioner som beskriver Arbetsplatsen det vill siga Mal, Struk-
tur, Ledning, Frihet, Demokrati och rittvisa, Konflikter och konflikthante-
ring och Humanitet och socialt stéd, var det endast Humanitet och socialt
stod som etablerade direkta, signifikanta samband med hilsoutfallen (réda
sambandslinjer i Figur 2).

Det finns direkta samband mellan dimensionen Krav och alla 6vriga di-
mensioner som beskriver Arbetet samt med dimensionen Frihet (gula sam-
bandslinjer i Figur 2) som placerats pa arbetsplatsnivan. Dimensionen Krav
forefaller alltsa fanga upp mycket av det visentliga nir det giller arbetet.

Dimensionen Humanitet och socialt stéd uppvisar direkta signifikanta sam-
band med dimensionerna LLedning, Demokrati och rittvisa samt Konflikt och
konflikthantering (gula sambandslinjer i Figur 2) och tycks dirmed inta en
central position nir det giller beskrivning av arbetsplatsen.

De tre dimensionerna Ledning (med sin koppling till strukturfaktorn), Fri-
het samt Demokrati och rittvisa dr alla tydligt kopplade till dimensionen Pa-
verkansmojlighet 1 arbetet (blaa sambandslinjer 1 Figur 2) och knyter ddrmed
ytterligare thop nivan Arbetsplatsen med nivan Arbeter. Dimensionen Paver-
kansmoijlighet sitts hir in i ett sammanhang som kan ge en 6kad forstdelse av
detta begrepp genom att vi far veta vilka faktorer Paverkansmojlighet i arbe-
tet ar kopplade till.

I arbetet med ett nytt JCQ-formulér har man anvint begreppet “macro de-
cision latitude”. Det dr méjligt att modellen skulle vinna pa att nagra dimensi-
oner slds samman och far beteckningen Kontroll. Vi har dock inte gjort nag-
ra sadana bearbetningar eftersom det skulle innebir att uppdelningen mellan
arbetsplats och arbete, som var grundliggande vid utarbetandet av modellen,
skulle brytas. Hir dr det 6nskvirt med ytterligare analyser. Arbetsplatsfakto-
rerna dr vil sammanhallna (svarta och dven gula sambandslinjer i Figur 2).

Resultaten visar ocksa att det finns en tydlig koppling mellan arbetsplats-
nivan och den niva som beskriver arbetet. For samtliga dimensioner som be-
skriver Arbetsplats utom dimensionen Konflikt och konflikthantering fram-
trider direkta, signifikanta samband med en eller flera av de dimensioner som
beskriver Arbetet.

Arbetets och arbetsplatsens faktorer verkar genom arbetskraven pa de an-
stilldas stressymptom och hilsa. Arbetsplatsens faktorer verkar inte bara ge-
nom arbetskraven utan ocksia genom faktorn Humanitet och socialt stod,
som direkt paverkar de anstalldas stressymtom och hilsa.

Dimensionerna Anstillningstrygghet och Anstringning och bel6ning tycks
1 stor utstrackning hamna utanfor. Sammantaget ger de ett mycket begransat
tillskott om vi ser till modellens férklaringsvirde nir det giller utfallet. Vi har
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darfor inte tagit med dem i den slutliga modellen. Modellen blev visentligt
forsvagad och framstar som mer osammanhingande om man utesluter de ny-
tillkomna krav- och stédfragorna.

Modellens totala forklarade varians var 42,2 procent for faktorn Stressym-
tom, det vill siga det symtominriktade hilsoutfallet. Med utgangspunkt fran
modellens “kausala antaganden” svarar da dimensionerna som beskriver ar-
betet f6r 13,7 procent och arbetsplatsfaktorerna f6r 28,5 procent. Ser man till
utfallet Hilsa blir den totala férklarade variansen 11,2 procent, dir Arbetet
svarar for 5,0 procent och Arbetsplatsen for 6,2 procent.

Resultaten pekar mot en bittre bild av relationen mellan arbetsmiljé och
hilsa om de hittills anvinda matten kompletteras med ett antal matt som
bittre beskriver det ’moderna” arbetslivet. Eventuellt skulle modellen ocksa
vinna pa att kompletteras med ytterligare dimensioner och kanske en ny niva
som beskriver arbetsgruppen.

Det ir viktigt att notera tva saker: For det forsta maste modellen ses som
hypotetisk. Den skall frimst ses som utgangspunkt for en diskussion kring
hur en modell f6r analysen av sambandet mellan arbetsmilj6 och hilsa bor ut-
formas. For det andra dr materialet litet, vilket sjilvklart leder till stor osdker-
het i skattningen av savil enskilda samband som modellens forklaringsgrad.
Trots detta vill vi hdvda att inférandet av nya variabler ger, inte bara en 6kad
torklaring av halsosituationen (6kningen av foérklaringsvirdet da man tar in
de nya fragor), utan ocksa — och kanske frimst — en djupare forstaelse av hur
arbetsmiljoforhallanden kan inverka pa halsan.
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Figur 2. En hypotetisk “kausal modell”
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Modellen i den longitudinella databasen

Deltagarna i 2003 ars Arbetsmiljoundersékning (AMU) féljdes upp i bor-
jan av mars 2000, tva manader efter det att data till Det nya arbetslivet (SCB
2006) hade levererats. (Runt érsskiftet 2007/2008 planeras en andra upp-
foljning och yttetligare en vid drsskiftet 2009/2010). Utover AMU-frigorna
innehaller enkiten ett i andra sammanhang anvinda arbetsmiljofragor. Un-
gefir en fjirdedel av enkitfragorna kommer ur var undersokning, Det giller
ett urval (70 procent) ur de nya fragor som utnyttjades i den ovan presente-
rade undersokningen. Detta gor det moijligt att ytterligare préva modellen pa
ett betydligt storre material. Enkiten for den riksrepresentativa longitudinella
databasen (SLOSH — Swedish Longitudinal Occupational Survey of Health)
besvarades av 5 412 respondenter.

Samtliga variabler i Malfaktorn saknas. Struktur-, Lednings- och Frihetsfak-
torn innehaller ett kraftigt reducerat antal variabler. I faktorn Humanitet och
socialt stod finns bara DCQ-fragorna, det vill sdga socialt stod. Antalet va-
riabler 1 Resursfaktorn dr ocksa mindre. Trots dessa skillnader framtrider en
mycket snatlik struktur nidr man testar den nu reducerade modellen pa detta
storre material. Med tanke pa det stora antalet observationer har vi endast ta-
git med samband som ir signifikanta pa en promilles niva och korrelationer
som dr storre dn eller lika med 0,15. I tva fall har ligre samband tagits med.
(se Figur 3, sidan 49). Den mest sliende skillnaden giller sambanden mellan
Socialt stod och utfallsfaktorerna — dessa blev liga och icke signifikanta. Det-
ta resultat styrker vart tidigare resultat att komponenten Humanitet inklusi-
ve lonsamhet och minsklighet spelar en central roll i denna dimension. Sam-
mantaget forklarar denna reducerade modell 28,6 procent av variationen i
Stressymtom och 9,1 procent av variationen i Hilsa. Férklaringsgraden redu-
ceras alltsa betydligt, vilket till en del kan férklaras av att materialet ar storre.

48



Figur 3. En jimférelse mellan den “hypotetiska kausala modellen” 1 pilotun-
dersokningen och i SLOSH-databasen.
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Heldragna réda sambandslinjer=samband i bade pilotundersékningen och i
SLOSH

Streckade linjer=samband finns endast i pilotundersokningen
Punktlinjer=samband finns endast i SLOSH
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Implikationer for falt och forskning

Studiens klara och 6vertygande resultat, menar vi, gor det mojligt att formu-
lera nya tankar och hypoteser kring arbetets och arbetsplatsens paverkan pa
minniskors hilsa. Studien kan dérfor bidra till en utveckling av arbetsmiljo-
forskningen och det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Utifran resultatet i denna studie har vi utvecklat ett nytt frigeformulir for
psykosocial arbetsmiljéforskning och f6r beddmning och férbittring av den
psykosociala arbetsmiljon. I det nya formularet har omradet individuell pre-
station och l6nsamhet utvecklats. Ledarskapsfrigorna och krav- och resurs-
dimensionens fragor har férindrats och kompletterats. Fragor om anstall-
ningstrygghet, om mobbning och konflikter pa arbetsplatserna samt fragor
om relationen mellan arbete och fritid har tillforts. Till det nya frageformula-
ret kan dessutom en enkit kring den fysiska arbetsmiljon kopplas.

Ett kompletterande verktyg, som riktar sig till chefer och andra ledande
personer i en organisation, dr under utveckling. Genom fragor till dessa per-
soner blir det moijligt att beskriva de 6vergripande organisatoriska och struk-
turella forhallanden som kan ha betydelse f6r hur den psykosociala arbetsmil-
jon ser ut.

Var férhoppning ar att det, nir enkitfrigorna besvaras, skapas bilder och
tankar hos respondenterna kring hur det ser ut pa deras arbetsplats. Var for-
hoppning idr vidare att personalen sedan, nir de far resultaten, kan etablera
en arena — ett fritt forum — ddr samtal kan féras om de problem som upp-
kommer och hur dessa kan och ska bemastras.
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Noter

Not 1

Ahrne (1990; 1994) anvinder till exempel ocksa ett kontrollbegrepp och talar
om organisationens kollektiva resurser. Nar det giller de anstillda intar be-
greppen “tillhorighet” och “ersittningsbarhet av anslutna individer” en cen-
tral stillning. Dessa begrepp motsvaras inom arbetsmiljéforskningen av be-
grepp som anstillningskontrakt och anstallningstrygghet.

Not 2

Fokusgrupper som metod: Fokusgruppmetoden har sina rétter i de grupp-
diskussioner som utvecklades i Frankfurtskolan som en reaktion mot meto-
den att intervjua enskilda individer. Merton m.fl (1956) myntade begreppet
”focus group”. Under 80-talet utvecklades metoden sa att den blev mera an-
vandbar for sociologiska undersékningar och den anvinds i dag inom socio-
logi, medie- och kommunikationsvetenskap, pedagogik, folkhilsovetenskap
och socialmedicin (Morgan 1996 s 132). De tva vanligaste tillimpningarna ér
1 ett inledande explorativt skede, i syfte att generera hypoteser eller i ett avslu-
tande uppfoljningsskede (Puchta & Potter 2004 s 7). Fokusgrupper anvinds
idag ocksa som en sjalvstindig metod for att skapa forstaelse for komplice-
rade sammanhang;

Diskussionsgrupper/fokusgrupper representerar, menar man, bredare so-
ciala enheter, grupper och klasser (Bohnsack 2004). Fokusgrupper kan da
mycket vil spegla allminna asikter (Waterton & Wynne 1999 s 141). Vi anslu-
ter oss till denna standpunkt.

Sa hir tinkte vi: Urvalspopulationen i var grundstudie kallar vi f6r ’nyckel-
informanter” av den anledningen att de dr strategiskt utvalda; de har 1 hg ut-
strackning varit utsatta for och upplevt negativa psykosociala arbetsmilj6for-
hallanden och de har nagot att beritta f6r oss om dagens arbetsplatser och ar-
betsliv. De har ocksa genom att tala och reflektera kring dmnet kunnat fa kun-
skap om de organisatoriska forhallanden eller egenskaper som kan ha skapat
den negativa psykosociala arbetsmiljon.

En imaginir skala skulle, menar vi, dirfér kunna se ut pa det sittet att det
pa X-axeln finns en variation fran drabbade till icke drabbade individer — dar
konsekvenserna for individerna 4r en kombination av de objektiva arbetsmil-
joforhallandena och andra faktorer (sisom sarbarhet, livshindelser, stod et-
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cetera) — och pd Y-axeln antal drabbade. Vi kan tinka oss att vi far en férdel-
ningskurva som troligen dr snedférdelad, men fordelningen kan férindras
over tiden. Informanterna i denna studie ar rekryterade ur kurvans negativa
”svans”. De tillh6r den hardast drabbade delen i arbetskraften. Negativa psy-
kosociala arbetsmiljéer drabbar dven den Gvriga arbetskraften, men i mindre
utstrickning. Informanternas utsagor handlar dirfér om fenomen som i oli-
ka grad kan drabba och paverka alla i arbetskraften.

Medbedémare och/eller interkodaréverensstimmelse: Uppgiften gill-
de fran borjan att sortera drygt 100 utsagor 1 8 huvudkategorier (underkate-
gorier oriknade). Det skulle kriva en serie kodningsférsok dir vi stegvis for-
andrar kategorisering 1 syfte att i ndsta omgang erhélla en godtagbar Gverens-
stimmelse, inte bara fran en kodare, utan helst fran tva. Det antal kodare
som krivts, och som var insatta i omradet, fanns inte att tillga. Vir bedém-
ning var att denna metod i praktiken inte var genomforbar. Fragan édr ocksa
om det hade varit en bra forskningsstrategi med tanke pa materialets omfatt-
ning och uppgiften i sig.

Det dr uppenbart att ett sa stort material — fran borjan drygt 100 utsagor
— som ofta dven inneho6ll sidoordnade och underordnade aspekter inte kan
hanteras med samma metodik som ndr man i en enkit efterat kodar en 6ppen
fraga i nagra bundna svarsalternativ eller nir ett storre antal utsagor bara skall
sorteras pa kanske tre grupper.

Avsikten med de kvalitativa undersdkningarna var inte att ’ligga fast” de
foreslagna dimensionerna. Avsikten var att underséka om det fanns dimen-
sioner som inte ticktes in av de klassiska arbetsmiljéinstrumenten och teo-
rierna samt att, om sa var fallet, féresld nya dimensioner och komplettering-
ar av befintliga.

Vi valde utifran studiens syfte att genomgaende arbeta med ett begrinsat
antal medbedémare framfér allt ur var egen grupp. Foér vad det hela tiden
gillde, var att under “kondenseringsprocessen” inte forlora variationsvidden
1 materialet och att finna de utsagor som tydligast gav uttryck f6r respektive
dimension.

Not 3

Forklarad varians i faktoranalysen for de kvantitativa kraven dr 51 procent
och Cronbach’s alfa 0,75. Om vi tar bort variablerna om ”motstridiga krav”
och "tillrdckligt tid” blir den férklarade variansen 67 procent och Cronbach’s
alfa 0,76. Vi har valt att bibehalla den ursprungliga variabelgruppen eftersom
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ett syfte var att just underscka Krav-kontroll-stéd-modellen, trots den simre
torklarade variansen.

Not 4

Om man f6r samman variablerna ur dimensionen Stimulans med variabler-
na ur dimensionen Krav och gor en faktoranalys fir man en ny dimension
(som kan sdgas sta for krav) med fyra tydliga komponenter. (Resultatet ér inte
jamforbart med tidigare analyser av férhallandet mellan stimulans och paver-
kansmoijligheter i arbetet). Bryts sociala krav ut ur de emotionella kraven och
tillf6r man fysiska krav erhélls f6ljande kravdimensioner och dithérande vari-
abler (man kan dessutom bryta ut skicklighet och bilda ytterligare en kompo-
nent som skulle kunna benimnas sensoriska krav):

Kvantitativa krav — kravet att arbeta fort, hart och mycket

Emotionella krav — kravet att ha inlevelseférmaga och att i arbetet forsattas i
kinslomassigt svara situationer

Sociala krav — krav att ha social kompetens internt inom organisationen och
1 forhallande till organisationens omvirld

Intellektuella krav — krav att vara uppdaterad, att fa lira sig nya saker och att
vara skicklig

Kreativitetskrav — kravet att sjdlv skapa sina arbetsuppgifter och att vara pa-
hittig

Fysiska krav — krav att vissa tider arbeta kroppsligt pd sa sett att man maste
ta i mer med kroppen dn man gor nir man gar och star och r6r sig pa vanligt
sett; krav att flera ganger om dagen lyfta minst 15 kg at gangen

Not 5

Under arbetet har ett antal olika utformningar av modellen prévats. Ndgra av
dessa har frimst anvints for att speciellt préva inverkan fran de fragor som
ingar 1 DCQ. Vi provade vad som hinde om vi ur kravfaktorn tog bort de nya
variablerna, det vill siga bara beholl de som ingar i DCQ, och om vi i faktorn
Humanitet/socialt stod bara hade DCQ variablerna, det vill sdga Socialt st6d.
Detta ledde till att det signifikanta sambandet mellan Paverkansmojlighet i ar-
betet och Krav ej blev signifikant. Sambandet med Stimulans kvarstod dock.
Vi prévade ocksa en modell dir inverkan av Socialt stéd (sa som det mits i
DCQ) studerades separat, alltsd ej tillsammans med Humanitet och Lénsam-
het och minsklighet. Nir bearbetningen gjordes med enbart Socialt stod ur
DCQ blev sambandet mot utfallet hilsa inte signifikant (inte heller samban-
det mot Demokrati och rittvisa blev signifikant). Eftersom dven de teoretis-
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ka Gvervigandena motiverar att socialt stéd bor ses som en beskrivning av
arbetsplatsen, snarare 4n som en beskrivning av arbetet, har vi i den slutliga
modellen kombinerat denna med de tva senare mattet for att bilda dimensio-
nen Humanitet/social stod. (Bida dimensionerna i faktorn dr ungefir lika be-
tydelsefulla f6r sambanden mot utfallen.) Vir slutsats ar att mategenskaperna
1 de traditionella DCQ- variablerna ir problematiska.

Under arbetet provades ocksa dimensionerna fran Anstringnings-belénings-
modellen. Beloningsfaktorn etablerade ett signifikant samband med faktorn
Struktur, men 1 6vrigt fanns inte nagra signifikanta samband. Som vintat fann
vi ett signifikant samband mellan faktorn Anstringning och utfallet Stres-
symtom, men inte med den andra utfallsfaktorn Halsa. Samband kunde ock-
sa konstateras mellan Anstringning och Krav, vilket knappast dr forvanande.
Slutligen fick vi ett samband med vir resursdimension. Inga samband etable-
rades mot arbetsplatsnivan. D4 faktorerna inte tillférde sa mycket beslot vi
oss for att lyfta ut den ur modellen. Hirigenom minskade ocksa risken for att
modellen 1 sin helhet skulle bli 6verlastad. Vi menar ocksa att de “immateriel-
la bel6ningarna”, som sa tydligt trider fram i det kvalitativa materialet, 4r na-
got annat an de beloningar Siegrist talar om, mojligen med undantag for as-
pekten “erkinnande”.

Med samma motivering lyfte vi ut faktorn Lone- och anstillningsform da
denna faktor endast etablerade ett samband med variabeln Inflytande. Vi me-
nar att frigan om anstallningskontraktet och relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare maste studeras med en battre empiri 4n vad vi hade i denna
undersokning, Faktorn virdegrund” (I vilken grad stimmer vardegrunden
pa din arbetsplats 6verens med din egen?”) etablerade signifikanta samband
med faktorn Mal och med faktorn Humanitet/socialt stod. Vi menar att det-
ta ar logiskt, intressant och ett viktigt resultat, men for att fa ner antalet fakto-
rer 1 modellen, beslot vi dnda att lyfta ut den. Alternativet hade varit att lyfta
in variabeln i dimensionen Mal men detta skulle ha gjort denna faktor mindre
entydig. Ett forsok att operationalisera dimensionen Individuell prestation
och l6nsamhet, som framtritt mycket tydligt i det kvalitativa materialet, gjor-
des genom att vi kombinerade I6neformsvariabeln med en fraga som maiter
hur ofta respondenten ir skyldig att limna tids- och aktivitetsrapporter. Vari-
abeln kunde inte placeras in i modellen. De f6rs6k vi gjorde att operationali-
sera egenskaper hos arbetsgruppen var inte heller framgangsrika.
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Bilaga 1

Tabell 1.1-3.2. Beskrivning av dimensioner och enskilda variabler (medelvir-
den alternativt andelar 1 % och totalt och uppdelat efter kon samt resultat fran
test av konsskillnader
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Tabell 1.1-1.2. Arbetsplatsfaktorer. Medelvirde och standardavvikelser res-
pektive andelar (%), totalt samt konsskillnader

Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Antal 252 114 138

1.1 Mmal M(s) 1.15(0.39) | 1.20 1.12

Klarhet om organisationens mal Ja (%) 86 82 89

Klart 6ver vilka mal organisatio-
nen arbetar mot

Arbetsmadlsdttningen Stammer | 90 87 93 *
(%)

Jag vet vilken malsattning jag har
att arbeta mot

1.2 Struktur

Organisationsstruktur M(s) 1.81(0.53) | 1.83 1.80 2.87
Chronbachs alfa =0.81

Det finns tydliga regler och for- Stammer | 84 83 85 0.75
hallningssatt pa min arbetsplats (%)

Det ar tydligt pa min arbetsplats Stammer | 79 76 82 0.82
vem som gor vad (%)

Det ar tydligt pa min arbetsplats Stdmmer | 88 87 20 0.73
vilka avdelingar som goér vad (%)

Det ar klart vem som fattar beslut | Stammer | 80 75 84 0.77
i olika fragor pa min arbetsplats (%)

Arbetet flyter pa bra eftersom vi Stammer | 96 94 95 0.72

for det mesta vet vad vi ska gora (%)

Organisationsegenskaper

Disorganiserad (1-4) M(s) 3.09(0.74) | 3.04 3.13

Organiserad (1-4) M(s) 2.26(0.59) | 2.31 2.21

Flexibel (1-4) M(s) 2.46(0.71) | 2.41 2.50

Formlos (1-4) M(s) 3.18(0.72) | 3.13 3.21

Organisatorisk effektivitet (1-4) M(s) 2.74(0.55) | 2.76 2.72 1.63
Chronbachs alfa=0.77

Var organisation klarar inte av Stammer | 18 20 16 0.90
verksamheten (%)

Strukturen hos vér organisation ar | Stammer | 25 29 22 0.90
ett hinder for arbetet (%)
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Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign. Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Organisatorisk stabilitet (0-1) M(s) 0.77(0.42) | 0.82 0.74 2.11

Chronbacks alfa=0.56

Har du bytt arbetsgrupp? Andel 16 14 16 0.38
(%)

Har du bytt chef? Andel 31 32 29 0.48
(%)

Har du fatt vésentligen andrade Andel 13 13 13 0.54

arbetsuppgifter? (%)

Har det skett nyanstallningar? Andel 57 57 58 0.15
(%)

Har det skett nedskdrningar av Andel 31 34 28 0.57

personal? (%)

Har det gjorts omplaceringar? Andel 45 55 37 0.75
(%)

Har din arbetsplats bytt dgare / Andel 6 8 4 0.

huvudman? (%)

Har din arbetsgrupp slagits Andel 21 29 14 *

samman? (%)

Fordindrad position M (s) 0.21(0,20) | 0.21 0.21 1.38

Chronbachs alfa=0.23*

Har du fatt en samre position 6 7 4 0.81

under 2005?

Har du fatt mindre kvalificerade 3 4 3 0.81

arbetsuppgifter under 2005?

Har du fatt fler arbetsuppgifter 54 52 56 -0.31

under 2005?

* Utesluts variabeln om fler arbetsuppgifter forbattras Chronbachs alfa va-

sentligt. Fler arbetsuppgifter kan uppfattas bade positiv och negativt.
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Tabell 1.3-1.4. Arbetsplatsfaktorer. Medelvirde och standardavvikelser res-
pektive andelar (%), totalt samt konsskillnader (#)

Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Antal 252 114 138

1.3 Ledning

Relation till ndrmaste chef (1-4) M(s) 1.85(0.85) | 1.86 1.85 3.54

Chronbacks alfa=0.90

Far du bekraftelse fran din chef? Ja(ofta, | 71 71 71 0.83
ibland)

Kanner din chef dig? I hdg 54 54 54 0.75
grad (%)

Visar din chef omsorg om dig? I hég 57 56 59 0.92
grad (%)

Ar din chef 6ppen mot dig? I hog 67 61 71 0.80
grad (%)

Lyssnar din chef pa dig och tar in I hog 65 63 66 0.87

det du sager? grad (%)

Ndrmsta chef som samordnare M(s) 2.23(0.81) | 2.28 2.19

(1-4)

Ar din ndrmaste chef bra pa att I hég 65 63 66

samordna verksamheten? grad (%)

Ledningen Chronbacks alfta=0.83 | M(s) 2.23(0.63) | 2.20 2.26 2.24

Haller ledningen ihop verksam- I hog 68 68 67 0.89

heten? grad (%)

For ledningen verksamheten I hdg 62 63 61 0.88

framat? grad (%)

Stédjer ledningen det du och dina | I hog 69 70 68 0.81

arbetskamrater arbetar med? grad (%)

Konsultativt ledarskap M(s) 2.04(0.75) | 2.00 2.07 1.66

Chronbacks alfa=0.80

Ledningen later oss anstéllda fatta | Stammer | 73 76 71 0.91

egna beslut (%)

Ledningen litar pa att vi anstéllda | Stammer | 80 47 52 0.91

sjalvstandigt, utan att forst fraga, (%)

kan ta arbetsrelaterade beslut

Kontrollerade ledarskap M(s) 2.60(0.64) | 2.56 2.64 1.40

Chronbacks alfa=0.58

Ledningen kontrollerar noga de Stammer 0.84

anstélldas arbete (%)

Det ar viktigt att forst stammaav | Stammer 0.84

med min chef innan jag sjalv tar (%)

ett beslut
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Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign. Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

1.4 Frihet

Beslutsfrihet M(s) 2.05(0.61) | 2.01 2.09 2.05

Chronbacks alfa=0.77

Jag forvéntas ta egna beslut och Stammer | 84 88 81 0.85

vara ansvariga for dem (%)

Jag fattar sjalv besluten, men om | Stammer | 81 83 79 0.80

jag vill kan jag stdmma av dem (%)

med min chef

Jag har frihet i mitt arbete att géra | Stammer | 64 65 63 0.84

det jag vill (%)

Inflytande M(s) 2.72(0.76) | 2.64 2.80 + 2.24

Chronbacks alfa=0.83

I vilken grad ar du delaktig i I hdg 20 26 15 * ¥ 0.80

bestlutsfattande inom din orga- grad (%)

nisation?

I vilken grad ar du delaktig i hég 46 46 47 0.92

beslutsfattande pa din arbets- grad (%)

plats?

I vilken grad kan du paverka for- hog 41 44 39 0.87

andringar pa din arbetsplats? grad (%)

# For enskilda variabler pa nominal- eller ordinalskala testas skillnaderna med Chi*
test, for dimensioner anvinds t-test.
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Tabell 1.5-1.7. Arbetsplatsfaktorer, forts. Medelvirde och standardavvikel-
ser respektive andelar (%), totalt samt konsskillnader (#)

Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Antal 252 114 138

1.5 Demokrati

Manifesterad yttrandefrihet (1-4) | M(s) 1.85(0.85) | 1.86 1.85

Talar du om for din chef vad du Ja, (ofta, | 80 79 80

verkligan tycker och téanker? ibland)%

Arbetsplatsdemokrati (1-4) M(s) 2.15(0.53) | 2.19 2.12 3.14

Chronbacks alfa=0.85

Pa min arbetsplats far vi den infor- | Haller 27 22 32 + 0.73

mation vi behover for att kunna helt med

vara delaktiga (%)

Pa min arbetsplats deltar alla i Haller 17 17 17 0.84

diskussioner om framtiden helt med
(%)

Pa min arbetsplats ar alla med och | Haller 14 12 16 0.82

paverkar helt med
(%)

Pa min arbetsplats far viinforma- | Haller 12 9 14 0.78

tion i god tid fore viktiga beslut helt med
(%)

Pa min arbetsplats far vi vara med | Haller 13 15 12 0.79

och styra foréndringarna helt med
(%)

Beslutsrdittvisa (1-5) M(s) 2.68(0.90) | 2.66 2.71 4.34

Chronbacks alfa=0.90

Besluten fattas pa basis av korrekt | Samma | 51 54 49 0.78

information asikt (%)

Misslyckade beslut tas tillbaka Samma 53 55 51 0.62

eller andras asikt (%

Alla parter &r representerade vid Samma 39 39 39 0.79

beslutsfattandet asikt (%

Besluten ar konsekventa (samma Samma 45 48 43 0.82

regler galler for alla) asikt (%

Alla har ratt att sdga sin asikt i Samma | 66 67 65 0.81

drenden som beror dem sjdlva asikt (%

Man foljer upp konsekvenserna av | Samma | 45 44 45 0.81

besluten och informerar om dem | asikt (%

Vid behov kan man fa narmare Samma 53 46 59 + 0.84

information om vad besluten asikt (%

baserar sig pa
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Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign. Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

1.6 Konflikter och konflikthan-

tering

Férekomst av konflikt

Har du under de senaste 12 méana- | Andel 22 16 27 *

derna varitindragen i nagon form | (%)

av konflikt pa din arbetsplats?

Konfliktlosning

Férhandling Andel 73 76 71 *

(%)

Auktoritart Andel 19 16 22
(%)

Latga Andel 8 8 7
(%)

1.7 Humanitet och socialt stod

Humanitet (1-4) M(s) 1.82(0.59) | 1.82 1.82 3.10

Chronbachs alfa=0.91)

Pa min arbetsplats behandlar vi Stammer | 90 93 88 0.87

varandra med respekt (%)

Pa min arbetsplats bryr viossom | Stammer | 88 87 920 0.92

varandra (%)

Pa min arbetsplats kanner jag mig | Stammer | 91 94 920 0.91

trygg och accepterad som jag dr (%)

P3a min arbetsplats kan jag vara Stammer | 84 89 80 0.83

den jag ar utan att spela nagra (%)

roller

Lénsamhet och mdnsklighet (1-4) | M(s) 2.21(0.73) | 2.27 2.17 1.44

Chronbachs alfa=0.62

Pa min arbetsplats tanker man lika | Stammer | 60 56 63 -0.85

mycket pa sina medmanniskor (%)

som pa lonsamheten

Pa min arbetsplats radet det en Stammer | 29 31 28 0.85

“slit-och-slang-mentalitet” da det | (%)

géller oss anstéllda

Socialt stod (1-4) M(s) 1.80(0.48) | 1.81 1.80 3.39

Chronbachs alfa=0.84

Det ar en lugn och behaglig Stammer | 77 81 74 0.60

stdmining pa min arbetsplas (%)

Det ar god sammanhallning Stammer | 89 90 89 0.87
(%)

Mina arbetskamrater stéller upp Stammer | 91 88 93 0.82

for mig (%)

Man har forstaelse for att jag kan | Stammer | 86 81 920 0.78

ha en dalig dag (%)

Jag kommer bra 6verens med Stammer | 91 91 91 0.61

mina 6verordnade (%)
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Tabell 2.1-2.4. Arbetspfaktorer Medelvirde och standardavvikelser respekti-
ve andelar (%), totalt samt konsskillnader (#)

Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Antal 252 114 138

2.1 Stimulans

Monotont eller utvecklande M(s) 1.71(0.43) | 1.75 1.67 1.81
arbete(1-4)
Chronbachs alfta=0.57

Far du lara dig nya saker i ditt Stdmmer | 86 81 91 0.74

arbete? (%)

Kraver ditt arbete skicklighet? Stdmmer | 93 92 94 0.76
(%)

Kraver ditt arbete pahittighet? Stammer | 91 91 92 0.70
(%)

Innebar ditt arbete att man gor Stdmmer | 77 74 79 -0.45

samma sak om och om igen? (%)

2.2 Paverkansmajligheter i

arbetet

Paverkansméjligheter i arbetet M(s) 1.90(0.78) | 1.83 1.96 1.65

(1-4) Chronbachs alfa=0.78

Bestdmma hur arbetet ska utforas

Har du frihet att bestamma hur Ja, ofta 50 58 43 0.91
ditt arbete ska utforas? (%)

Bestdmma vad som ska utforas i

arbetet

Har du frihet att bestamma vad Ja, ofta 28 35 23 0.91
som ska utforas i ditt arbete? (%)

2.3 Krav

Kvantitativa krav DCQ (1-4) M(s) 2.29(0.57) | 2.30 2.29 2.54
Chronbachs alfa=0.75

Kraver ditt arbete att du arbetar Stammer | 89 91 87 0.72
fort? (%)

Kraver ditt arbete att du arbeta Stdmmer | 73 73 72 0.76
mycket hart? (%)

Kraver ditt arbete en for stor Stammer | 67 62 70 0.82
arbetsinsats? (%)

Har du tillrackligt med tid for att Stammer | 58 74 74 0.59
hinna med arbetsuppgifterna? (%)

Forekommer det ofta motstridiga | Stammer | 74 56 60 -0.65
krav i ditt arbete? (%)
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Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign. Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Emotionella och intellektuella M(s) 2.02(0.65) | 2.19 1.88 HEX 2.52

krav (1-4) Chronbachs alfa=0.74

Kraver ditt arbete att du forstar Stammer | 88 89 88 0.56

och I6ser krdvande problem? (%)

Kraver ditt arbete social kompe- Stammer | 88 81 93 0.78

tens? (%)

Kraver ditt arbete att du kan Stammer | 74 62 84 *rx 0.88

leva dig in i andra manniskors (%)

situation?

Forsatter ditt arbete dig ikdnslo- Stammer | 51 30 67 *rx 0.73

massigt svara situationer? (%)

Kraver ditt arbete att du sjalv Stammer | 47 49 45 0.54

maste skapa dina arbetsuppgif- (%)

ter?

Nya krav (1-4) M(s) 1.17(0.38) | 1.22 1.13 *

Har du krav pa dig att vara Ja (%) 83 78 88 *

uppdaterad i ditt arbete, t.ex. att

standigt lara nytt och I6pande ta

in ny information?

2.4 Resurser

Kunskaper, medel och beslutande- | M(s) 1.17(0.25) | 1.18 1.17 1.35

rdtt (1-2) Chronbachs alfa=0.39

Har du tillrackligt med kunskaper | Andel 94 95 93 0.59

for att klara av ditt arbete? (%)

Har du tillrackligt med resurser for | Andel 72 76 69 0.76

att klara av ditt arbete? (%)

Har du tillrackliga rattigheter att Andel 81 76 85 + 0.65

fatta beslut for att klara av ditt (%)

arbete?

Tid for reflektion (1-4) M(s) 2.32(0.90) | 2.37 2.28

Finns det i ditt arbete utrymme Stammer | 66 62 69

for reflektion och eftertanke? (%

# For enskilda variabler pa nominal- eller ordinalskala testas skillnaderna med Chi*
test, for dimensioner anvinds t-test.
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Tabell 3.1-3.2. Hilsofaktorer. Medelvirde och standardavvikelser respektive
andelar (%), totalt samt konsskillnader (#)

Dimension, variabel Svarsalter- | Totalt M Kv Sign Egen-

nativ niva varde
Faktor-
laddn

Antal 252 114 138

3.1 Stressymtom

Utmattning (1-5) M(s) 3.45(1.11) | 3.67 3.27 ** 2.04

Chronbachs alfa=0.76

Hénder det att du inte kan Fleradgr/v | 37 34 40 0.89

koppla bort tankarna fran eller oftare

arbetet ndr du &r ledig? (%)

Har du haft svérigheter att sova, | Fleradgr/v | 19 13 24 ** 0.87

darfor att tankar pa jobbet eller oftare

hallit dig vaken? (%)

Hénder det att du efter arbetet | Fleradgr/v | 34 28 40 ** 0.70

for for trott eller saknar tid for eller oftare

familj och vdanner? (%)

Utbrdindhet (1-6) M(s) 4.22(1.34) | 4.46 4.02 ** 3.74

Chronbachs alfa=0.89

Jag kdnner mig kanslomdssigt | Andel god | 21 13 27 * 0.77

tomd av mitt arbete (%)

Jag kdnner mig helt slut nar Andel god | 26 18 33 ** 0.89

arbetsdagen &r éver (%)

Jag kdnner mig trott nar jag gar | Andel god | 29 23 34 0.75

upp pa morgonen for att mota | (%)
en ny arbetsdag

Att arbeta under en heldagdr | Andelgod | 17 12 22 * 0.90
verkligen pafrestande for mig (%)

Jag kdnner mig utbrénd av mitt | Andelgod | 13 10 16 + 0.86
arbete (%)

Kognitiva stérningar (1-4) M(s) 2.80(0.78) | 3.02 2.62 HxE 2.95
Chronbachs alfa=0.88

Hur ofta har du under de Andel ofta, | 48 35 59 wxx 0.87

senaste tre mdanaderna haft pro- | ibland (%)
blem med koncentrationen?

Hur ofta har du under de Andel oft, 35 22 46 *x 0.80
senaste tre manaderna haft svart | ibland (%)
att fatta beslut?

Hur ofta har du under de Andel oft, 35 20 47 *x 0.85
senaste tre mdnaderna haft min- | ibland (%)
nessvarigheter?

Hur ofta har du under de Andel oft, 33 20 45 wxx 0.91
senaste tre mdanaderna haft svar | ibland (%)
att ténka klart?
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Dimension, variabel Svars- Totalt M Kv Sign. Egen-
alterna- niva varde
tiv Faktor-

laddn

Fysiska symtom (1-4) M(s) 2.56(0.92) | 2.79 2.36 rxE 1.51

Chronbachs alfa=0.68

Hur ofta har du under de Andel oft, 57 50 63 ** 0.87

senaste tre médnaderna haft ont | ibland (%

i ryggen, nacken, axlar, armar

elleribenen?

Hur ofta har du under de Andel oft, 41 31 49 wx 0.87

senaste tre mdnaderna haft ibland (%

huvudvark?

Soémn och bristande avkoppling | M(s) 2.53(0.86) | 2.41 2.64 * 2.15

(1-5) Chronbachs alfa=0.80)

Anser du att du far tillrackligt Andel ja 53 59 48 0.92

med somn? (%)

Utover somnen, tycker du att Andel ja 53 58 49 * 0.78

du far tillrackligt med vila/ (%)

avkoppling mellan arbetsda-

gar?

Hur tycker du att du sover pa Andel bra 62 71 55 + 0.83

det hela taget? (%)

3.2 Hélsa

Sjdlvskattad hdlsa (1-5) M(s) 2.00(0.84) | 1.93 2.06

Arbetsférmdga (1-4) M(s) 1.85(0.64) | 1.77 1.91 1.42

Chronbachs alfa=0.59

Hur bedémer du din arbets- Andelgod | 84 83 84 0.84

formaga nar det galler fysiska (%)

krav?

Hur bedémer du din arbetsfor- | Andelgod | 84 89 81 * 0.84

maga nar det galler psykiska (%)

krav?

Sjukskriven senaste tolv mdna- | Andel (%) 51 44 57 *

derna

# For enskilda variabler pa nominal- eller ordinalskala testas skillnaderna med Chi*
test, for dimensioner anvinds t-test.
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