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Abstract

This thesis explores how work-related stress should be understood in the modern society.
Furthermore it is examined whether the classical understandings, represented by Karaseks
Demand-Control model (Karasek, 1989; Karasek & Theorell, 1990) and Lazarus’ theory of
cognitive appraisals, coping and stress (Lazarus & Theorell, 1984 & Lazarus, 2006), of
work-related stress are still adequate today. These topics are theoretically analyzed and

discussed.

In the modern society work-related stress is a well-debated subject. Everyday approximately
40.000 Danes are off work sick as a consequence of stress (Pratorius, 2007). The Control-
Demand model (Karasek, 1989; Karasek & Theorell, 1990) is an acknowledged model,
which is often used for explaining work-related stress and -stressors. However the Demand-
Control model is based on the industrial society, and in the last 30 years the organizational
world has changed dramatically. The modern work is characterized by change, flexibility,
social organization, creativity, innovation and personal commitment. These changes seem to
be consistent with Karaseks description of the good work, which is curious since there are
still 40.000 Danes on sick leave. Lazarus focuses on individual cognitive appraisals and
coping strategies in an attempt to explain stress and stressors (Lazarus & Folkman, 1984;
Lazarus, 2006). Stress is then understood as a result of individual cognitive appraisals of
both a stressor and one’s own coping resources. If the demands of the stressor are appraised
to surpass the coping resources stress arises. Lazarus’ theory supports an individual focus
when considering prevention and treatment. The modern organizations however are often
socially organized, and the social networks are becoming ever more complex in their
structure. It thus seems like an illusion, that the individual is able to appraise the full range of

stressors in the social contexts, and act accordingly.

It thus appears that the classical theories regarding work-related stress are inadequate in
explaining stress in regard to the modern organizations. This thesis argues that any theory
explaining stress as a result of either organizational structures or individual differences risks
being too simple. Instead work-related stress in the modern society should be understood as
consequence of interaction between different important elements. It is proposed here that

power and control, social relations and identity are important element in that interaction.
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1. Introduktion

1.1 Specialets anliggende, begrundelse og

problemformulering

Statens Institut for Folkesundhed lavede i 2005 en landsdaekkende undersggelse, der
viste at antallet af danskere, der rapporterede, at de ofte var stressede i deres hverdag,
var steget med tre procentpoint fra 1987 til 2005 (fra 6% til 9%), mens antallet af
danskere, der rapporterede, at de af og til var stressede ligeledes var steget med fire
procentpoint (fra 29% i 1987 til 33% i 2005) (Nielsen & Kristensen, 2007, p. 7). Det
synes saledes, at et stigende antal danskere faler sig stressede i deres hverdag.
Lazarus (2006, p. 165) fastslar, at arbejdsstress og familiestress er de to mest
dominerende former for stress i den vestlige verden i dag. Nar Statens Institut for
Folkesundhed samtidig fastslar, at darligt psykisk arbejdsmilje arligt koster
sundhedsvasenet 686 mio. kr. i nettoomkostninger (Juel, Sgrensen & Brgnnum-
Hansen, 2006, p. 247), synes det relevant at beskaftige sig med arbejdsrelateres

stress og belastningsreaktioner.

Karasek (1989) og Lazarus (2006) er to af de teoretikere, der har haft starst
indflydelse pa forstaelsen af arbejdsrelateret stress. Lazarus repreesenterer en retning
indenfor stressforskningen, som definerer stress som en tilstand, der opstar pa
baggrund af individets kognitive vurderinger af en miljgmaessig situation samt
individets egne copingmuligheder i forhold til at handtere de udfordringer, miljget
stiller. Lazarus har ikke beskeftiget sig med arbejdsrelateret stress som specifikt
feenomen, men teoretiserer om stress generelt. Han har dog haft stor betydning for
forstaelsen af individuelle forskelle i copingstrategier i forhold til arbejdsrelaterede
belastninger, samt hvordan arbejdsrelateret stress bar behandles hos den enkelte,

hvorfor han inddrages.

Modsat Lazarus fokuserer Karasek i hgjere grad pa hvilke miljgmaessige faktorer, der
fungerer som stressorer. Ifalge Karasek opstar stress som falge af, at krav fra
omgivelserne overstiger mulighederne for kontrol. Der er saledes bl.a. fokus pa

hvilke arbejdsmiljger, der kan beskrives som veerende hgjbelastende og hvilke, der
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kan beskrives som varende lavbelastende samt hvilke faktorer, der kan virke

medierende i forhold til netop belastninger (kontrol og social statte).

Karaseks krav-kontrol model er en af de mest indflydelsesrige enkeltstaende teorier
indenfor arbejdsmiljgomradet (Kristensen, 1995; Baldusson & Pedersen, 2003).
Modellen er udviklet pa baggrund af industrisamfundet, hvor arbejdet hovedsageligt
var struktureret pa baggrund af principperne i Scientific Management, hvor hgje
produktionskrav og manglende indflydelse pa arbejdsgange preegede mange jobs.
Sammenhangen mellem krav, kontrol og belastninger i disse typer af jobs er
empirisk velunderbygget. Dog har samfundet de sidste to-tre artier gennemgaet en
markant udvikling. Eksempelvis er arbejderen ikke leengere alene med sin maskine,
men ofte en del af et team, hvor kommunikation og samarbejde er en vaesentlig del af
arbejdet i forhold til at nd de fremsatte mal. Derudover synes arbejderne at have faet
sterre autonomi og medbestemmelse i forhold til, hvordan de givne mal indfries.
Autonomi, fleksibilitet og personlig- og faglig udvikling er nogle af de vardier, der
synes at veegte hgjt pa det moderne arbejdsmarked. Umiddelbart stemmer mange af
disse forandringer overens med de anbefalinger, Karasek har givet i forhold til at
mindske arbejdsrelateret stress og belastninger. Trods dette tyder statistikkerne pa, at
stress i det danske samfund er et stigende problem, og Praetorius rapporterer
ligeledes, at der dagligt er 40.000 danskere sygemeldt med stress (Pretorius, 2007, p.
44). Dette indikerer umiddelbart, at Karaseks forstaelse af stress, og hvordan de
organisatoriske strukturer pavirker medarbejderne, ikke er tilstreekkelig til at forsta

arbejdsrelateret stress i dag. Dette leder til fglgende problemformulering:

Hvordan bgr stress og stressbelastninger i det
moderne arbejde forstds? Og er de klassiske

stressteorier adeekvate i forhold til denne forstdelse?

Specialet sgger saledes teoretisk at undersgge, hvordan arbejdsrelateret stress bar
forstas i dag. Denne problemstilling synes, som navnt ovenfor, interessant, da

statistikkerne viser en stigning i antallet af danskere, der faler sig stressede i deres
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dagligdag, samtidig med at arbejdets organisering tilsyneladende har &ndret sig i
forhold til Karaseks anbefalinger. Ligeledes synes belastningsreaktionerne at have
@ndret sig, saledes at stress og depression i langt hgjere grad kobles end tidligere
(Nesse, 1999). Dette indikerer, at arsagerne til stress og stressrelaterede belastninger

muligvis skal forstas anderledes i det moderne arbejde end i det klassiske.

Det er ikke et mal med specialet, at udrede den korrekte made at forsta
arbejdsrelateret stress pa i det moderne samfund. Malsatningen er i hgjere grad at
undersgge hvilke elementer, der fremstar som veesentlige i en kritisk forstaelse af
stress i det moderne arbejde, samt hvorvidt de klassiske stressteorier er adaekvate i
forhold til dette. Specialet forfatter er saledes inspireret af den kritiske psykologi,
hvilket kommer til udtryk i analyser og diskussioner.

I spergsmalet om hvorvidt de klassiske stressteorier er adekvate i denne forstaelse,
tages der udgangspunkt i Karaseks krav-kontrol model og Lazarus’ teori om
kognitive vurderinger, coping og stress. Disse to teorier er valgt, da de begge har haft
stor indflydelse pa, hvordan vi forstar arbejdsrelateret stress og stressbelastninger i
samfundet i dag. Derudover repraesenterer de to forskellige tilgange til forstaelsen af
stress. Karasek fokuserer primert pa stress i forhold til de faktorer i omgivelserne,
der pavirker individet, og Lazarus fokuserer primaert pa stress i forhold til, hvordan
individet vurderer og responderer pa dets miljg og omgivelser. Det antages saledes,
at en inddragelse af begge teorier bade vil give en bredere forstaelse af de klassiske
tilgange til stressforstaelsen og en fornemmelse for ideerne bag de moderne
virksomheders organisering. Det formodes saledes at de klassiske teorier om psykisk
arbejdsmiljg og stress, har pavirket maden, hvorpa vi teenker om stress, og dermed

ogsa maden virksomheder er organiseret og struktureret pa.

1.2 Specialets opbygning

For at undersgge stress og stressbelastninger i det moderne arbejde, synes det
relevant farst at beskeeftige sig med det moderne arbejde i sig selv. Specialet bygger
altsa pa en antagelse om, at man for at forsta arbejdsrelateret stress farst ma forsta
den organisatoriske verden, i hvilken lgnarbejderne handler og befinder sig. Kapitel
2. Arbejdet gennem tiderne tager derfor udgangspunkt i de organisatoriske
andringer, der har fundet sted hovedsageligt gennem de sidste to-tre artier. Der

fokuseres saledes pa forskellene mellem det klassiske industriarbejde, der primaert
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var organiseret pa baggrund af Scientific Management og det moderne arbejde, der
hovedsageligt er organiseret ud fra principperne i Human Ressource Management.
Dette fokus er valgt, da de klassiske stressteorier er udarbejdet pa baggrund af det
klassiske arbejde, hvorfor det ma antages at vare relevant at beskaftige sig med de
organisatoriske forandringer, der siden er sket. | kapitlet inddrages eksempler fra
Tynells (2002) case om IT virksomheden Adore for at belyse nogle af de
organisatoriske forandringer. Afsluttende diskuteres, igen med udgangspunkt i

Adore, hvorvidt disse forandringer er entydige positive.

| kapitel 3. De klassiske stressteorier, beskrives og analyseres henholdsvis Karaseks
krav-kontrol model og Lazarus’ teori om kognitive vurderinger, coping og stress.

Ligeledes inddrages vesentlige kritikker af de to teorier.

| kapitel 4. Det moderne arbejde og stress, diskuteres farst de klassiske stressteoriers
status i forhold til det moderne arbejde. Dernast inddrages alternative
forklaringsmodeller i forhold til, hvorfor et stigende antal personer faler sig stressede

i deres dagligdag. Disse forstaelser diskuteres afslutningsvist.

Kapitel 5. Skitse til en alternativ forstaelsesramme af stress er et udkast til en skitse
over vigtige elementer, der bar inkorporeres i forstaelsen af arbejdsrelateret stress.
Denne skitse tager udgangspunkt i, at det, for at forsta hvad der forarsager stress i det
moderne arbejde, er en ngdvendighed at have en mere nuanceret forstaelse, bade af
organisationsstrukturer og af den psykologi, der er involveret i det moderne
arbejdsliv samt samspillet mellem disse. Der tages udgangspunkt i tre elementer, der,
pa baggrund af de tidligere kapitlers analyser og diskussioner, synes vigtige i forhold
til en sadan forstaelsesramme. Disse elementer er: kontrol og magt; identitet samt
sociale relationer. Kapitlet afrundes med en opsamlende diskussion i forhold til,

hvordan arsager til stress kan forstas pa baggrund af den i kapitlet opstillede skitse.

Specialet afrundes med kapitel 6. Konklusion, hvor de veesentligste pointer i forhold

til problemformuleringen opsummeres.
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2. Arbejdet gennem tiderne

Arbejdsrelateret stress omhandler, som ordet beskriver, stress og stressbelastninger i
arbejdslivet. For at forsta og eventuelt forklare stressreaktionen, synes det derfor
vigtigt at have en forstaelse for den organisatoriske og arbejdsmaessige verden,
Ignarbejderen faerdes og agerer i. Nar fokus rette mod lgnarbejderen, er der allerede
foretaget en afgreensning af, at arbejdet fremefter forstas i forhold til lgnarbejdet.
Lanarbejdet defineres som et forhold, hvor et individ seelger sin arbejdskraft, for
gkonomiske midler. Da arbejdet stort set er den eneste kilde til de gkonomiske
ressourcer, der er ngdvendige for at deekke basale og forlystelsesmassige behov, er

der i lgnarbejdet altid et element af tvang (Torpegaard & Borchmann, 2009).

De klassiske stressteorier* er udarbejdet med udgangspunkt i det klassiske arbejde?,
der hovedsageligt er organiseret pa baggrund af Scientific Management®, siden har
bade samfundet og arbejdsmarkedet a&ndret sig markant. Nye teknologier og starre
globalisering har abnet for nye muligheder i forhold til arbejdets organisering og
strukturering. For at undersgge hvordan arbejdsrelateret stress skal forstas, i forhold
til den tid vi lever i nu, synes det veaesentligt forst at beskaftige sig med, hvad det er
for en organisatorisk praksis medarbejderne feerdes og agerer i. Baldursson og
Pedersen (2003, p. 46) papeger, at hvis fokus hovedsageligt er pa stressreaktionen, er
der en naturlig tendens til at se problemer i arbejdsmiljget, som stressorer, der har en
intensitet, hyppighed og varighed. Dog bar stressorer forstas som en raekke konkrete
omstaendigheder, der udspringer af andre omsteendigheder. Der er saledes ikke en
simpel relation mellem stressor og stressreaktion. Det ma derfor betragtes som
vaesentligt at fa en forstaelse af netop de organisatoriske strukturer i arbejdet, da det

er den ramme arbejdsrelateret stress udspiller sig i.

| dette kapitel undersgges to aspekter af de organisatoriske a&ndringer: De facto

forandringer i selve arbejdets organisering og struktur, samt forandringer i maden

"Her repraesenteret ved Karaseks krav-kontrol model og Lazarus’ teori om Kognitive vurderinger,
coping og stress. Se evt. kap. 3 De klassiske stressteorier

2 Betegnelsen “det klassiske arbejde” benyttes her og fremefter om Ignarbejde, der hovedsageligt er
organiseret pa baggrund af Scientific Management

3 Betegnelse for Taylors teori, om hvordan industrien bgr organiseres. Ifglge Scientific Management
bgr arbejdet deles op i smd momenter, som de ansatte hurtigt kan lzere og udfgre med stor
effektivitet. Dette kombineres med akkordbetaling for at gge motivationen. Specialiseringen skal
endvidere give sig udtryk i, at alt tankearbejde og planlagning skal varetages af funktioneaerer (Fink,
2005, p. 573).
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hvorpa vi forholder os til og forstar arbejdet. Igennem kapitlet vil Tynells (2002)
beskrivelser af IT-virksomheden Adore flere gange blive benyttet til
eksemplificering, da denne beskriver nogle af de generelle tendenser i arbejdslivet i
dag (ibid.; Preetorius, 2007).

2.1 De facto forandringer i arbejdets organisering

0g struktur

Det klassiske produktionsarbejde var primaert organiseret ud fra Scientific
Management og de tayloristiske principper, hvilket vil sige, at der eksisterede
tydelige og eksplicitte regler for, hvordan arbejdet skulle udferes, og hvem der skulle
udfare det. Virksomhederne var desuden hierarkisk opbyggede og bureaukratisk
organiserede, og autoritetsstrukturen var klar og tydelig for alle i organisationen. Den
hierarkiske opbygning sikrede en strukturering af opgaver, ansvar, befgjelser og
kompetencer, der var tydelig og gennemskuelig for alle. Arbejdsgangene for den
enkelte medarbejder var ofte specialiserede, saledes at hver enkelt arbejdsopgave var
ngje planlagt og beskrevet (Hollway, 1991). Generelt er det klassiske arbejde
kendetegnet ved at veere individuelt organiseret. Den enkelte kan saledes i princippet
udfare sine arbejdsopgaver uden at skulle konferere eller samarbejde med sine
kollegaer. Arbejdet er struktureret saledes for at undga spildtid i form af eksempelvis
sociale konversationer. Desuden er der tale om monotont, fysisk belastende arbejde,
der beskrives som fremmedggrende for den enkelte arbejder, da denne kun er en lille
del af den samlede produktproduktion. Dermed har arbejderen kun ringe mulighed
for at identificere sig med, og fale stolthed over, det feerdige produkt, hvorved
arbejdets belgnning hovedsageligt bliver af gkonomisk art (Giddens, 1994; 2004;
Lazarus, 2006). Giddens (2004) anvender betegnelsen lavtillidsjobs til at beskrive
sadanne arbejdsforhold. Motivationen til at udfgre lavtillidsjobs er samvittighedsfuldt
ringe, hvorfor en kontrol af arbejdsgange, metoder og tempo bliver en ngdvendighed.
Det var ofte formandene, der havde til opgave at kontrollere, hvorvidt den enkelte
medarbejder levede op til de krav og standarder, der forela. Denne kontrol af den
enkeltes effektivitet er et eksempel pa et omrade, hvor der opstod tydelige
interessekonflikter mellem arbejderne og ledelsen. Medarbejdernes protester mod
ledelsens krav kom ofte til udtryk gennem kollektive modmagtsstrategier. Hollway

(1991) beskriver et eksempel, hvor produktionsarbejderne kollektivt stoppede
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arbejdet, nar formaendene gik deres runder. Pa den made blev der kollektivt gjort
oprer mod den overvagning formandene repraesenterede. Andre former for
kollektive modmagtsstrategier, der gjorde sig gaeldende i interessekonflikten, var
forskellige former for sabotage eksempelvis i form af bevidst blokering af
maskineriet (Ackroyd & Thompson, 1999). Den mest benyttede sabotage var dog,
ifalge Ackroyd og Thompson (ibid, pp. 38-39), restriktion af output. Medarbejderne
ydede saledes et minimum i forhold til ledelsens krav, og medarbejdere, der afveg fra

kollektivets standarder, bragtes hurtigt pa rette spor igen af kollektivet.

Nar individet indgar i et lanarbejde, selger det sin arbejdskraft, og dermed ogsa sin
beslutningsfrihed i arbejdstiden. Interessekonflikter og modmagtsstrategier har derfor
altid veeret en del af lgnarbejdet, og vil formodentligt altid veere det. Da
modmagtsstrategier og konflikter mellem ledelse og medarbejder ogsa har veeret en
stor kilde til ineffektivitet og spild, er det en af de problematikker, som
organisationsteoretikere har brugt mange ressourcer pa at lgse (ibid., Hollway, 1991).
Eksempelvis kritiseres Scientific Management, bl.a. af Human Relations tilgangen
og Neo Human relations tilgangen/Human Ressource Management* for at overse
vigtigheden af interpersonelle relationer i forhold til arbejderens motivation. Ifglge
Human Ressource Management motiveres arbejderen ikke blot af gkonomisk afkast,
men ogsa af muligheder for udvikling og lering. Arbejdet burde derfor i hgjere grad
organiseres saledes, at den enkelte medarbejder oplever et starre ansvar for

produktionen og dermed har stgrre motivation for effektivitet (ibid).

Omkring 1980’erne og 1990’erne begyndte den teknologiske udvikling at muliggere
indfagrelsen af Neo Human Relation tilgangens principper for det gode arbejde. Dette
var startskuddet til det moderne arbejde® (ibid.). Ud fra den valgte litteratur synes der
at veere to forskellige forstaelser af det moderne arbejdes udvikling, organisering og

struktur:

* Human Relations tilgangen bygger bl.a. pa Hawthorne eksperimenterne, hvor man blev
opmarksom pa interpersonelle relationers indflydelse pa arbejdernes motivation. Human Relations
tilgangen understreger saledes betydningen af den uformelle organisation pa arbejdspladsen og de
sociale relationer i arbejdsgruppen. Neo Human Relations tilgangen/Human Ressource Management
bygger videre pa dette og tager bl.a. udgangspunkt i Maslows teori om det menneskelige behov for
selvudvikling. Begreberne Neo Human Relations og Human Ressource Management benyttes begge i
litteraturen, men da de bygger over de samme principper vil begrebet Human Ressource
Management fremover blive benyttet her (Fink, 2005, p. 232).

> Begrebet "moderne arbejde” benyttes fremover for det nuvaerende arbejde i den vestlige verden.
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1. Udviklingen har medfert, at arbejdet generelt har s&ndret karakter fra industri-
og produktionsarbejde til videns- og informationsarbejde, hvilket har medfert
nogle naturlige a&ndringer i arbejdets organisering.

2. Hvad end den enkelte arbejder er beskaftiget med produktions-, service-,
omsorgs- eller informationsarbejde, har selve organiseringen og
struktureringen af arbejdet endret sig markant. £ndringen relaterer sig

saledes ikke til, hvilken form for arbejde, der er tale om.

Ud fra den farste forstaelse antages forandringerne i arbejdets organisering at veere
en konsekvens af forandringerne i arbejdets beskaffenhed. At der produceres viden
fremfor produkter, medfarer en stgrre veegtning af kreativitet og fleksibilitet. Da der
er flere i det moderne arbejde, der beskaftiger sig med sakaldt vidensarbejde, bar
arbejdet derfor ogsa struktureres saledes, at mulighederne for fleksibilitet, kreativitet
og udveksling af viden optimeres (Larsen, 1993; Wooten, 2008, Baldursson, 2009).
Ifzlge Torpegaard og Borchmann (2009) kan denne forstaelse dog anfagtes, da
@ndringerne, ifglge dem, i hgjere grad drejer sig om, hvordan arbejdet klassificeres
og organiseres end reelle forandringer i arbejdsindhold og udfarelse. Der er saledes
stadig en del mennesker beskaftiget med eksempelvis produktions- eller
servicearbejde, hvor de faktiske arbejdsopgaver er de samme, som de altid har veeret,
men hvor virksomheden har undergaet store forandringer i maden, arbejdet
organiseres pa, saledes at eksempelvis industriarbejde ogsa i dag er organiseret pa

baggrund af mere eller mindre selvledende teams.

Det kan diskuteres, om den ene forstaelse reelt set udelukker den anden, og hvor stor
en betydning det har for forstaelsen af stress i det moderne arbejde. | det fglgende
tages der dog udgangspunkt i den anden forstaelse. Hermed fokuseres der altsa ikke
pa, hvorvidt der er forskelle i forskellige erhverv i forhold til arbejdsrelateret stress.
Det antages saledes, at det er de organisatoriske forandringer, der er de centrale, og at

de er en generel betingelse for det moderne arbejdsliv.

Globalisering og den teknologiske udvikling har abnet nye muligheder og skarpet
konkurrencen pa det moderne arbejdsmarked. Fleksibilitet og kontinuerlig udvikling
er blevet et must for at overleve som virksomhed. Dette har betydet at der indenfor
alle brancher er sket store andringer i arbejdets organisering, for netop at kunne
imgdekomme kravet om fleksibilitet og udvikling. Den bureaukratiske struktur anses
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for at vaere for rigid i sin opbygning, i forhold til at kunne konkurrere pa fleksibilitet
og fornyelse. | det moderne arbejde er der derfor langt starre fokus pa de
menneskelige ressourcer, og Human Ressource Management anses som varende de
nye organisationsformers ledelsesmassige overbygning. For at motivere arbejderen
tildeles denne starre autonomi, flere udfordringer og mere ansvar (Csonka, 2003).
Det moderne arbejde er saledes karakteriseret som det, Giddens (2004) kalder
hgjtillidsjobs, hvor arbejdet udfares uden ledelsens tilstedevarelse i dagligdagen.
Fremfor at uddelegere og kontrollere arbejdet, er ledelsens rolle nu i hgjere grad at
motivere, inspirere og problemlgse (Csonka, 2003). Det er dog stadig ledelsen, der
styrer ressourcerne og treeffer gkonomiske og personalemaessige beslutninger
(Tynell, 2002). @get autonomi og ansvar kommer bl.a. til udtryk ved, at
medarbejderne har medindflydelse pa planlegning og lgsning af opgaver, hvorved de
ogsa har ansvaret for at na deres deadlines. Dette betyder bl.a., at tidskontrollen, der
ofte blev benyttet i det klassiske arbejde, eksempelvis i form af stempelure, mange
steder minimeres eller afskaffes, da der i hgjere grad fokuseres pa enheder end pa
timer. Fleksibiliteten i forhold arbejdstid og fritid @ges yderligere af, at ny teknologi
har muliggjort hjemmearbejdspladser og flextid. Ligeledes har opfindelsen af
PDA’en® muliggjort, at arbejdet altid kan vere lige ved hdnden. Den tidligere skarpe
adskillelse mellem arbejde og fritid er sdledes ved at ga i oplgsning (Kunda, 1992;
Netterstrgm, 2002; Tynell, 2002; Preatorius, 2007). At arbejdet ikke leengere males i
tid, men i enheder, har medfgrt nye mader at sikre, at medarbejderne nar deres mal
og deadlines. Mange organisationer benytter saledes i dag forskellige former for
projektstyringssystemer. Eksempelvis beskriver Tynell (2002, p. 9), hvordan man pa
IT-virksomheden Adore benytter programmet Microsoft Project til lgbende at
vurdere, om den enkelte lever op til sine mal og deadlines. Det er saledes muligt for
bade ledere, kollegaer og den enkelte selv at se, nar der afviges fra planen. Ligeledes
kan man se, hvor stor en del af den enkeltes arbejdstid, der direkte kan faktureres ud
til virksomhedens kunder. Herved det er muligt at se, hvorvidt den enkelte “tjener sig

selv ind” og dermed lever op til de faktureringsmal, der paleegges medarbejderne.

Samtidig med det store fokus pa individets autonomi og ansvar i planleegning og
udferelse af opgaver, er en stor del af det moderne arbejde socialt organiseret. Den
sociale organisering kommer bl.a. til udtryk i et gget samarbejde pa tveers af jobs

® Forkortelse for Personal Digital Assistant: Handholdt computer i lommeformat
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eller i form af decideret teamorganiseret arbejde. Dette stemmer overens med
tankerne i Human Ressource Management om, at flere arbejdsrelaterede sociale
feellesskaber vil fungere som en motiverende faktor. Hvor det sociale faellesskab
tidligere var separat fra arbejdet og en del af den uformelle organisation, er det i det
moderne arbejde altsa i hgjere grad blevet integreret i den formelle organisation. Det
sociale fellesskab er saledes ikke lengere et personligt tilvalg, sadan som det
tidligere var tilfeeldet. Medarbejderne organiseres ind i et socialt feellesskab, med de
personer de er organisatorisk forbundet med i arbejdsudfarelsen (Baldursson &
Pedersen, 2003; Baldursson, 2009). Den ggede sociale organisering, hvor
medarbejderne er gensidigt afhaengige af hinanden, medfarer ofte en stor udbredelse
af normativ kontrol, sdfremt den enkelte ikke lever op til de arbejdsmaessige krav, der
stilles (Christensen & Morsing, 2008). Som tidligere beskrevet blev der ogsa i det
klassiske arbejde sanktioneret fra det sociale feellesskabs side. Dette drejede sig dog
om episoder, hvor den enkelte arbejder ydede for meget, og dermed fik resten af
feellesskabet til at tage sig darligt ud. Modsat kontrolleres der i det moderne arbejde i
forhold til, hvorvidt det enkelte medlem yder sit bedste. At medarbejderne gar op i, at
alle yder sit bedste, betyder ikke, at der ikke findes interessekonflikter og
modmagtsstrategier. Dog synes de fleste af disse modmagtsstrategier at veere
personlige og individuelle, modsat det klassiske arbejde, hvor arbejderne kollektivt
modarbejdede nogle af ledelsens krav. Tynell (2002, p. 15) beskriver, at
modmagtsstrategier pa Adore bl.a. kunne komme til udtryk ved, at medarbejdere
modarbejdede ledelsens pabud om at indberette deres arbejdstimer i
tidsregistreringssystemet, for at sikre kundetilfredsheden ved at holde prisen nede og
samtidig hgjne kvaliteten (et oprar mod fokus pa kvantitet fremfor kvalitet). Denne
form for modmagt er dog med til at sikre virksomhedens konkurrencedygtighed
samtidig med, at det ligger et pres pa de gvrige medarbejderes performance.
Forandringen fra individuel til social arbejdsorganisering har altsa haft en stor
betydning for, hvordan fallesskabet udfolder sig i organisationerne. Nar kollegaerne
ogsa bliver konkurrenter, deler de ansatte ikke laengere deres frustrationer og
strategier med faellesskabet pa samme made som tidligere. Ifalge Wainwright og
Calnan (2002) gges konkurrencen yderligere af, at det starre krav om fornyelse,
innovation og fleksibilitet ogsa har skabt starre jobusikkerhed. Den sociale statte i

den uformelle struktur mindskes saledes med indfarelsen af de nye ledelsesformer.
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Dette afsnit har taget udgangspunkt i de organisatoriske forandringer, der har fundet
sted de sidste 20-30 ar. Det fglgende afsnit vil i hgjere grad behandle forandringer i
maden, vi forholder os til og forstar arbejdet. Dette behandles ud fra en antagelse om,
at belastninger og stressreaktioner bade hanger sammen med arbejdets reelle

organisering, og maden hvorpa den enkelte forstar og forstas i sit arbejde.

2.2 Forandringer i forstaelsen af arbejderen og

arbejdet

I det Klassiske arbejde teenkes arbejderen som en forlengelse af maskinen, hvilket
underbygges af det individuelt organiserede arbejde, hvor den enkelte ikke behgver
at kommunikere med andre ansatte i lgbet af en arbejdsdag. Der er derfor begraenset
fokus pa, hvordan emotioner og interpersonelle relationer pavirker arbejdet.
Arbejderen forstas som vearende motiveret af egeninteresser og tvang. Der er ingen
reel motivation for arbejdet i sig selv, hvorfor det ofte er karakteriseret ved kontrol,
straf og belgnning (Hollway, 1991; Fisher 2009). Med Hawthorne studierne’ og
senere Maslows teori om de menneskelige behov og selvrealisering begyndte
tilhaengere af Human Relations og Human Ressource Management tilgangene at
kritisere organisationerne for ikke at tage hgjde for de menneskelige behov for
sociale feellesskaber og selvrealisering. Human Relations tilgangen og Human
Ressource Management papeger at netop faglige sociale fallesskaber og mulighed
for selvrealisering vil medvirke til en gget motivation hos medarbejderne. At se bort
fra dette ma saledes ogsa betyde, at organisationerne ikke udnytter deres
medarbejders fulde potentiale (Hollway, 1991). Som beskrevet i forgaende afsnit
begyndte den teknologiske og samfundsmaessige udvikling omkring 1980’erne —
1990’erne at muliggare at organisere virksomhederne ud fra de principper, der var
opstillet af tilhaengere af Human Relations og Human Ressource Management
tilgangene. Med denne udvikling fulgte ogsa en forstaelse af mennesket som
veerende frit, unikt og straebende efter selvrealisering. Det gode arbejde forstas i dag,

ifalge Ravn (i: Andersen, 2010, pp. 66-67), som et arbejde:

1. der giver en oplevelse af veekst og indflydelse

” En reekke undersggelser, der blev gennemfgrt pa virksomheden Western Electrics. Resultaterne
viste, at de sociale relationer pa arbejdspladsen var vigtige i forhold til medarbejder motivation (Fink,
2005, p. 213)
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2. der er udfordrende og selvsteendigt samt giver mulighed for respektfuld
feedback fra kunder, kollegaer eller ledelse

3. hvor medarbejderne oplever sig selv som varende kompetente

4. hvor produkterne er vigtige for kunderne

5. hvor medarbejderen er en del af et feellesskab

Meget af dette tilbyder de moderne virksomheder til medarbejderne, til gengeeld
forventes det, at medarbejderne kan identificere sig med virksomhedens veerdier, er
omstillingsparate, stadigt erhverver sig nye ferdigheder og involverer sig pa en
made, der kan sikre starre resultatopnaelse for virksomheden (Kunda, 1992;
Baldursson & Pedersen, 2003). Dette betyder ogsa, at den enkelte ikke lengere
udelukkende vurderes pa sit arbejde og sine faglige kompetencer, men nu ogsa pa
personlighed, da den enkeltes vaerdier helst skal vaere kongruente med
virksomhedens. P& Adore kommer dette bl.a. til udtryk igennem psykosociale tests
og tests af personlige kompetencer. Disse test benyttes bade til at sikre, at nye
medarbejder matcher de personprofiler Adore sgger, men ogsa til at forklare
eventuelle uoverensstemmelser mellem medarbejdere og ledere. Derudover vurderes
medarbejderne arligt pa deres holdninger, handlinger og attituder, og inciteres
saledes til at spore sig ind i forhold til virksomhedens normer (Tynell, 2002).
Medarbejderne skal saledes i dag yde personlige ofre og udvise loyalitet og stolthed
overfor virksomheden, for at opretholde deres ansattelse, autonomi og veerdighed.
Dermed bliver selvudvikling et spgrgsmal om at erhverve sig de kompetencer,
attituder og holdninger, som virksomheden eftersparger, hvorved selvudvikling
kommer til at forega pa organisationens preemisser (ibid.; Preatorius, 2007). Der kan
saledes sattes spgrgsmalstegn ved, hvor autonome de moderne medarbejdere i

virkeligheden er.

2.3 Er det moderne arbejde entydigt positivt?

Adore som case eksempel

Tynell (2002, p. 17) opstiller de mest afgarende forandringer pa Adore i fire punkter,
der ogsa meget godt beskriver nogle af de vasentligste punkter, hvor det moderne
arbejde adskiller sig fra det klassiske. Fglgende tager udgangspunkt i og udbygger
disse fire punkter i forhold til ovenstaende beskrivelser af forandringerne af arbejdet:
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1. Ledelsen fremmer intern og ekstern konkurrence. Dette fungerer bl.a.
igennem de teknologiske kontrolmekanismer, der muligger, at alle kan falge
med i, hvorvidt den enkelte nar sine mal og deadlines, og hvorvidt den
enkelte kan tjene sig selv hjem. Samtidig opstilles dobbeltbindende normer,
eksempelvis i forhold til kvalitet, hvor optimale kundelgsninger star overfor
at sikre virksomheden sterst mulig gkonomisk fortjeneste. Det er som oftest
umuligt for medarbejderen bade at sikre kunden det bedste produkt og
virksomheden det sterst mulige gkonomiske afkast. Ved at opstille sadanne
dobbeltbindende normer opnar ledelsen at adskille medarbejdernes vilje og
handling (medarbejderen gnsker at give kunden den optimale lgsning, men
handler saledes, at virksomheden opnar det starst mulige gkonomiske afkast).
Dette er med til at ege medarbejdernes usikkerhed, hvilket igen er med til at
gge effektiviteten, da arbejderen, i et forsgg pa at leve op til sit ansvar og
sikre sit job, arbejder hardere for at opfylde begge normer.

2. Der gares brug af psykologiske personlighedsmodeller, psykosociale tests og
tilbagevendende attitude- og holdningsevalueringer, for at sikre de bedste
medarbejdere til virksomheden. Disse tests m.m. benyttes dog ogsa til at
forklare uoverensstemmelser eller til at affeerdige og individualisere
medarbejderkritik. Hvis en medarbejder saledes peger pa ressourcemangel,
ansettelsesstop eller andre arbejdsmaessige arsager til, at en deadline ikke kan
overholdes, bliver det i stedet individualiseret og forklaret med manglende
personlige egenskaber og uvilje til at patage sig sit ansvar. Kompetence- og
selvudvikling kommer altsa til at forega pa organisationens praemisser. Der er
saledes ved at blive opbygget en organisatorisk virkelighed, hvor det ikke
lzengere er tid og metoder, der reguleres, men i stedet identitet.

3. Beslutninger om strategiske mal, ressourcer og personalemassige spgrgsmal
er centraliseret til topledelsen. Samtidig er ledelsens ansvar minimeret, da
dette nu er delegeret ud til de gvrige organisationsmedlemmer. Der ses
saledes en ansvarsforskydning nedad, mens beslutninger om ressourcer og
overordnede mal rykker opad. Dermed bliver strategi og taktik adskilt.
Strategien og malene udstikkes oppefra og sa har den enkelte friheden til at
veelge taktik i forhold til, hvordan disse mal indfries. Denne form for
centralisering af de centrale beslutningsprocesser ses i hele samfundet, lige

fra folkeskolen, hvor eleverne er palagt ansvar for egen lering ud fra centralt
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fastlagte leeseplaner, til virksomheder som Adore, hvor ledelsen beslutter de
overordnede mal, og de ansatte beslutter, hvordan de vil indfri disse.

4. Jf. ovenstaende punkt er medarbejderne saledes udelukkende selvstyrende pa
det taktiske plan. De gares ansvarlige for deres egne arbejdsbetingelser,
kundetilfredshed og deres personlige gkonomiske rentabilitet. Forsgg pa at
udtrykke utilfredshed med de arbejdsmassige vilkar afverges, jf. punkt tre,

med modvilje mod at patage sig sit ansvar (ibid.).

Udover disse fire punkter er en af de stgrste organisatoriske forandringer andringen
fra individuelt organiseret arbejde til socialt organiseret arbejde. Der er dog noget
paradokssalt i, at dette skift kombineres med en stor italeszttelse og forstaelse af
mennesket som et autonomiseret, selvsteendigt individ. Nar selvsteendigheden og
individualiteten bliver veerdier, der straebes efter, forsvinder noget af kollektivet.
Tynell (ibid.) beskriver, hvordan medarbejderne sagtens kan gennemskue ledelsens
brug af dobbeltbindende normer, konkurrence, kontrol m.m., for at fa dem til at
arbejde mere. De har dog ikke blik for, at deres kollegaer pa samme made har
gennemskuet ledelsens motiver. Nar de alligevel underkaster sig ledelsens regime, er
det saledes fordi, de hver i szr er forvissede om, at de star alene med deres
holdninger. Dermed far de en oplevelse af at skille sig ud, hvormed det kritiske blik i
stedet rettes mod dem selv. De arbejder saledes hardere i forsgget pa at opretholde
deres status og renommeé overfor kollegaerne. Dette ger det sveerere for andre at rejse
kritik, da alle hver i ser teenker, det er en kritisk, de star alene med. De formar ikke
at se, at det er netop den adfaerd, der er med til, at arbejdspresset gges for bade dem
selv og deres kollegaer (ibid.). ”Nutidens rationelt styrede individualisering synes
altsd paradoksalt nok at ensrette menneskers viljer, veeren og handlen — og samtidig

overbevise 0s om, at vi er frie og almagtige ” (Tynell, 2002, p. 23).

2.4 Opsamling

De sidste 20-30 ar er der sket markante forandringer i forhold til maden lgnarbejdet
er organiseret pa. Det klassiske arbejde, der er karakteriseret af principperne fra
Scientific Management er i hgj grad blevet erstattet af arbejdsorganiseringer, der har
sit rationale i Human Ressource Management. Det individualiserede og monotone
arbejde synes saledes at veere erstattet af arbejdsgange med fokus pa kreativitet,
autonomi, ansvar, fleksibilitet, personlig og faglig udvikling samt social
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organisering. Organisationerne har faet fokus pa vaerdier, og der ligger en
forventning om, at medarbejdernes veerdier skal veere kongruente med
virksomhedens. Dette stemmer overens med beskrivelser af det gode arbejde som
vaerende et arbejde, hvor der bl.a. er fokus pa selvsteendighed, muligheder for vaekst
og indflydelse, at produkterne er veerdifulde for kunderne, og hvor man er en del af et
feellesskab (Andersen, 2010, pp. 66-67). Den sociale organisering, fokus pa verdier
samt opfordring til intern og ekstern konkurrence har medfart en langt starre grad af
normativ kontrol i forhold til effektivisering. Den enkelte faler sdledes et sterre
ansvar for sine arbejdsopgaver og deadlines end det var tilfeldet i det klassiske
arbejde. Den normative kontrol har dog ikke erstattet den formelle kontrol af
effektivitet, hvorfor den enkelte kan opleve dobbeltbindende normer eksempelvis

mellem krav om kvalitet og krav om starst mulig gkonomisk overskud.

Pa trods af at det moderne arbejde umiddelbart forekommer at tage udgangspunkt i
beskrivelser af ’det gode arbejde” (se evt. afsnit 2.1 De facto forandringer i
arbejdets organisering og struktur), synes stress, jf. statistikkerne i kap. 1.
Introduktion, stadig at veere et stort problem. | det fglgende kapitel tages der
udgangspunkt i Karaseks og Lazarus’ stressforstielser for at undersege, hvorvidt
disse er adaekvate i forhold til de belastninger, individet udseettes for i det moderne

arbejde.

15
(8

AALBORG UNIVERSITET



Diana N.S. Andersen August 2011

3. De klassiske stressteorier

Ifalge World Health Organization er psykisk utilpashed en af de starste arsager til
fraveerd pa arbejdspladserne (Hausser, Mojzisch, Niesel, & Schulz-Hardt, 2010, p.
1). Preetorius (2007, p. 44) fastslar ydermere, at der hver dag er 40.000 danskere
sygemeldt med stress. Det synes derfor relevant at kigge naermere pa de mest
indflydelsesrige teorier om stress og psykisk arbejdsmiljg, for efterfalgende at kunne
diskutere, hvorvidt de giver en adeekvat forstaelse i forhold til de udfordringer det
moderne arbejder byder. Karaseks (1989; 1990) krav-kontrol model beskrives ofte
som verende en af de mest indflydelsesrige enkeltstaende teorier i forhold til stress
og psykisk arbejdsmilje. Ligeledes har Lazarus’ (1984; 2006) teori om kognitive
vurderinger, coping og stress haft stor betydning for den individuelle del af
stressforstaelsen (Pedersen, 1991; Kristensen, 1995; Baldusson & Pedersen, 2003;
Baldursson, 2009). Fglgende kapitel tager derfor udgangspunkt i netop disse to

teoretikere. Farst specificeres stressbegrebet dog.

Ordet ”stress” stammer oprindeligt fra det latinske ord “’stringere”, hvilket betyder at
stramme eller sngre til (Netterstrgm, 2002). Omkring 1960’erne blev stress en
feellesbetegnelse for tilpasningsproblemer pa grund af vanskelige
livsomstaendigheder. Stress blev altsa en paraplydefinition i forhold til lidelser som
eksempelvis frustration, angst, depression og emotionelle bekymringer (Lazarus,
2006). De farste teorier omkring stress er udviklet pa baggrund af akutte
stresssituationer, og forholder sig hovedsageligt til de biologiske, kropslige
reaktioner (Karasek & Theorell, 1990). Cannon (i: Lazarus, 2006) fokuserede pa,
hvad han kaldte kamp-flugt-reaktionen. Denne associeres med falelserne angst og
vrede. Ved et muligt angreb mobiliseres kroppens ressourcer for enten at modsta et
angreb eller at flygte. Denne reaktion belaster kroppen, og kroppen skades, hvis
tilstanden vedbliver over tid. Ifglge Cannon (ibid.) kan selve kampen for at tilpasse
sig eller overleve saledes svaekke kroppens homeostatiske® tilstand alvorligt og
medfare stress. Selye byggede videre pa Cannons teori og beskrev fysisk stress ud
fra, hvordan kroppen reagerer pa en fysisk stressor. Disse kropslige reaktioner kaldte
han for general adaptation syndrome (GAS) (ibid.). GAS bestar af tre faser.

8 Ligevaegtstilstand baseret pa princippet om ligevaegt. Nar ligevaegten i et system rokkes gennem
mangel pa overskud af et eller andet traader en mekanisme i funktion, der genopretter ligevaegten
(Fink, 2005, p. 227)
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Alarmreaktionen indtraeder, nar en skadelig agent infiltrerer kroppen. Det sympatiske
nervesystem aktiveres og binyremarven producerer adrenalin og noradrenalin. Puls
og blodtryk stiger, musklerne spandes, leveren afgiver ekstra blodsukker og sanserne
reagerer pa det, der sker i den ydre situation. Hvis stresssen fortsatter, opstar
modstandsfasen, hvor kroppen mobiliserer sine ressourcer for at forsvare sig.
Binyrebarken producerer kortisol, der gger kroppens evne til at udholde stress.
Modstandsfasen er katabolsk af natur, da de kropslige ressourcer bruges, fremfor at
blive opbygget. Den sidste fase er udmattelsesfasen. Denne fase indtraeder hvis
stressoren er kraftig nok. | udmattelsesfasen begynder de kropslige ressourcer at
svigte (ibid; Fink, 2005, p. 193). Stress defineres saledes af Selye som en fysisk
reaktion pa en stressor. Selye foreslog selv, at stressoren til GAS bade kunne vere
fysisk og psykisk. Fysiske stressorer som eksempelvis motion, sar og
temperaturforandringer kan saledes medfare mange af de samme kropslige reaktioner
(eksempelvis gget hjerterytme) som psykiske stressorer (som for eksempel
falelsesmaessige reaktioner) (Lazarus, 2006). Der er en forskel pa om
stressreaktionen udlgses af en fysisk eller psykisk stressor, men denne forskel
kommer ikke til udtryk i selve den fysiologiske stressreaktion. Generelt er stress
sveert at forklarer ud fra arsag og reaktion. Mange akkumulerede arsager kan udlgses
i en enkel reaktion, ligesom en enkelt arsag kan manifestere sig pa mange forskellige
mader. Stressreaktionen afslgrer altsa ikke noget om arsagen. Ligeledes er der intet i
stressreaktionen, der kan fortelle, hvilke senere falgevirkninger, der kan manifestere
sig (Karasek & Theorell, 1990; Baldursson & Pedersen, 2003). Den fysiske
stressreaktion er altid den samme, det er den falelsesmassige oplevelse, der har
kvalitative forskelle, ligesom fglgesymptomerne kan veere forskellige af karakter.
Nar mennesket oplever det ggede kropslige beredskab satte ind, forsgger det at finde
en forklaring. Denne forklaring far indflydelse pa, hvad man foretager sig, og
hvordan man vurderer sin situation. | denne proces aktiveres ogsa falelsessystemet
(Baldursson, 2009). | det fglgende tages der saledes udgangspunkt i Baldurssons
(ibid.) definition af stress “som en uspecifik reaktion/oplevelse, men bearbejdningen

af denne som et udgangspunkt for en specifik teori” (Baldursson, 2009, p. 35).

Det fglgende kapitel tager udgangspunkt i Karaseks krav-kontrol model, da denne,
ifalge Kristensen (1995) og Baldursson & Pedersen (2003), er den mest

indflydelsesrige enkeltstaende teori indenfor arbejdsmiljgomradet. Ligeledes tages
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der udgangspunkt i Lazarus’ teori om coping, da dette er det mest indflydelsesrige
bidrag til en individualistisk og psykologisk teori om stress. Det er ligeledes en
tilgang til stressforskningen, der i hgjere grad betoner individet som aktivt handlende
i forhold til de givne omstendigheder (Pedersen, 1991; Baldursson, 2009).

3.1 Karasek: krav-kontrol modellen

Krav-kontrol modellen er udarbejdet i starten af 1970°erne. Det oprindelige mal med
modellen var at vise, hvordan arbejdets organisering influerer pa individets
kreativitet bade i og udenfor arbejdspladsen. Nar modellen beskriver forholdet
mellem krav og kontrol, sa var det oprindeligt med henblik pa at vise, at lav kontrol
over eksempelvis arbejdsmetoder medfgrer mindre kreativitet, leering og viden for
den enkelte. Konsekvenserne af den manglende kreativitet pa arbejdspladsen var bl.a.
at den enkelte ogsa blev passiv i fritiden. En anden konsekvens syntes at vaere gget
stress og fysiske sygdomme. Der opstod saledes et nyt mal i forhold til at
demonstrere hvilke sociale omkostninger, der var ved de eksisterende
organisationsformer og samtidig at identificere hvilke positive arbejdsmiljgfaktorer,
der kunne understrege disse omkostninger (Karasek, 1989). Empirisk er modellen
hovedsagelig undersggt i forhold til hjertekarsygdomme. De fleste undersggelser har
understgttet Karaseks tese om, at der er en sammenhang mellem hgje krav/lav
kontrol og sygdomsforekomst (Kristensen, 1995; Agervold, 1998).

Som navnt ovenover er krav-kontrol modellen den mest indflydelsesrige model, nar
det kommer til at undersgge det psykosociale arbejdsmiljg, stress og sygdomme.
Dette kan bl.a. skyldes Karaseks forstaelse af forholdet mellem arbejdsmiljg og
medarbejdersundhed. Ifalge Karasek og Theorell (1990) er de tidligere stressteorier
udviklet pa baggrund af akut stress, der er opstaet pa grund af situationer, der ikke
kan gares noget ved (eksempelvis naturkatastrofer). Pa arbejdspladsen er stressorerne
mindre, men til gengeld er de konstante og mulige at forandre. Derfor fokuserer
Karasek i hgjere grad pa konteksten end pa individet. Det er saledes arbejdets
organisering, der forstas som roden til arbejdsrelateret stress, hvorfor hovedfokus er
pa miljg og kontekst. Ligeledes papeges det, at det ikke er selve det arbejdsmassige
indhold, der skaber problemer, men maden arbejdet organiseres pa. Karasek og
Theorell (ibid.) ger dog opmarksom pa, at der er individuelle forskelle i, hvordan
arbejdets organisering opleves og handteres, men disse forskelle er ikke de
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vaesentligste faktorer i forhold til stressreaktioner. De anser det saledes i hgjere grad
som vaesentligt at arbejde med at forandre selve organisationen fremfor individet
(ibid.). Dette indeberer en antagelse om, at hvis man blot behandler individet,

behandler man ogsa blot symptomerne og ikke problemets kerne.

| det fglgende beskrives krav-kontrol modellen som teori.

3.1.1 Krav-kontrol modellen

| krav-kontrol modellen kombineres de psykologiske krav (tidspres, deadlines, antal
faerdige rapporter der skal foreligge m.m.) med kontrol/beslutningsréderum®
(individets mulighed for at traeffe beslutninger, eksempelvis angaende hvordan en
given arbejdsopgave skal udfares). Beslutningsraderum dakker over to dimensioner:
evner/dgmmekraft og autonomi/beslutningsautoritet. Krav-kontrol modellen er
nedenfor opstillet i en todimensionel figur, der anskueligger fire kategorier af
arbejde, der genereres i samspillet mellem krav og beslutningsraderum (Karasek &
Theorell, 1990.)

Aktivitets- Belasthings-
diagonal diagonal
Haj Aktiv Belastet
Jobkrav
Lav Afslappet Passiv
Haj Lav
Kontrol

Figur 1: Krav-kontrol modellen — todimensionel (web 1, 2011; Karasek & Theorell, 1990, p. 32)

° Begge begreber benyttes i litteraturen (Eng.: Control/decision latitude). Her benyttes fremover
begrebet beslutningsraderum, for ikke at blande Karaseks kontrolbegreb sammen med de
kontrolfunktioner, der eksisterer pa arbejdspladsen, for at sikre effektivitet. Dog benyttes begrebet
"krav-kontrol modellen” stadig, nar der henvises til modellen
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Ifalge Karasek og Theorell (1990) kendetegnes det belastende arbejde ved hgje
jobkrav og lavt beslutningsraderum over omstzendighederne. Det er i denne type
jobs, de mest ugunstige psykologiske belastninger (som angst, depression og
udbraendthed) finder sted. Eksempler pa jobs med hgje belastningsoplevelser er
samlebandsarbejdet, hvor tempoet sattes op, men hvor arbejdet stadig skal udfgres
pa samme made. Eller servitricen der ikke kan kontrollere antallet af kunder eller
hastigheden af ordrerne i frokosttraviheden. Nar den enkelte paleegges et storre
output, uden at have starre kontrol over omsteendighederne, stiger belastningen fra et
almindeligt niveau af arousal til en psykologisk belastning, der i l&engden, ifglge
Karasek og Theorell (ibid.), kan fare til stressrelaterede sygdomme.

Aktive jobs er de jobs, hvor der kraeves de starste preestationer, hvilket betyder, at der
ogsa er hgje krav til udfgrelsen. Til gengeld er det ogsa de jobs, hvor individet har
starst beslutningsraderum, over maden arbejdet udferes pa, hvorfor Karasek og
Theorell (ibid.) forudsiger, at de psykologiske belastninger blot er gennemsnitlige.
Folk der besidder aktive jobs er som regel ogsa aktive i deres fritid. Aktive jobs er
saledes fordrende for hgj kreativitet, hgj produktivitet og en gennemsnitlig

psykologisk belastning (ibid.).

Det afslappende arbejde kendetegnes ved lave krav og hgj beslutningsraderum.
Arbejderen har saledes mulighed for at respondere optimalt pa de udfordringer, der
byder sig. Denne kategori indikerer, at der findes jobs, hvor stressniveauet er lavt, og
medarbejderne derfor er sundere og gladere end gennemsnittet. Det er dog fatallet af

jobs, der kan kategoriseres som afslappende arbejde (ibid.).

Den sidste kategori, passive jobs, praeges af bade lave krav og lavt
beslutningsraderum, hvilket kan medfare, at den enkeltes evner og kvalifikationer
mindskes. Passive jobs er, ligesom det belastende arbejde, et stort psykosocialt
problem. Kombinationen af fa krav og manglende mulighed for at udfordre og udfare
dem optimalt medfarer, ifglge Karasek og Theorell (ibid.), passivitet og manglende
motivation. De psykologiske belastninger betegnes som varende middel, da antallet
af krav er lavt. Til gengeeld vil de krav, der stilles, resultere i hgjere tilbagevendende

belastninger.

Ud fra modellen opstilles der to hovedhypoteser:
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1. Jobs, der er praeget af hgje krav og lavt beslutningsraderum over
arbejdsmiljget, kan klassificeres som hgjbelastningsjobs. Hgjbelastningsjobs
er i leengden skadelige for medarbejdernes trivsel og psykiske velvare.

2. Beslutningsraderum over hvordan arbejdet udfgres, og dermed ogsa mulighed
for at bruge sine faglige kompetencer, kan veere med til at moderere de
negative konsekvenser af hgje krav (Van Der Doef & Maes, 1999).

Hgje krav og et lavt niveau af beslutningsraderum er saledes den vaerste
belastningssituation (Agervold, 1998; Van Der Doef & Maes, 1999; Hausser et al.
2010). Biologiske aversive belastninger opstar, nar de psykologiske krav pa jobbet
overgar ressourcerne for beslutningsraderum over opgavens indhold. Starre
autonomi, frihed og beslutningsraderum kan derfor veere med til at gge bade
motivation og det psykiske velvare (Johnson & Hall, 1988; Karasek & Theorell,
1990).

Karasek argumenterer selv (i: Agervold, 1998), at krav og beslutningsraderum er
subjektive variable. Det er altsa ikke muligt at se hverken krav- eller
kontroldimensionen som personuafhangige jobklassifikationer. Van Der Doef og
Maes (1999) uddyber dette yderligere. Deres metaanalyse af empiriske studier af
krav-kontrol modellen indikerer, at personlighedstreek influerer pa, hvorvidt starre
beslutningsraderum vil gavne den enkelte medarbejder. Det er saledes ikke sikkert, at
starre beslutningsraderum vil have en modererende effekt pa de negative
konsekvenser af hgje krav for alle medarbejdere. Desuden antydes det af VVan Der
Doef og Maes (ibid.), at individuelle coping-strategier har stor betydning for,
hvorvidt beslutningsraderum virker modererende. De inddrager en undersggelse
baseret pa sygeplejerskers belastninger. For sygeplejesker med en hgj score i aktiv
coping®, virkede gget kontrol som en buffer i forhold til stress, men for de der
scorede lavt pa aktiv coping, virkede den ggede kontrol som endnu en stressor
(ibid.). Dette drager altsa tvivl om en af grundpraemisserne i krav-kontrol modellen.
At beslutningsraderum ikke udelukkende fungerer som en medierende faktor, men
ogsa kan virke som en yderligere stressor, tyder pa, at individuelle variable maske i

1% Aktiv coping er et forsgg pa at handtere stressorer pa arbejdspladsen ved kognitivt at analysere
situationen og derefter udfgre en konkret handling i forhold til at Igse eller overkomme problemet
(de Rijk, Le Blanc, Schaufeli & de Jonge, 1998, pp. 4-5).
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hgjere grad burde inddrages i forhold til at forsta, hvordan krav og

beslutningsraderum influerer pa arbejdernes stressniveau.

Krav-kontrol modellen er desuden ofte blevet kritiseret for at vaere for simpel i sin
tilgang til at forsta arbejdsrelateret stress. Dette er en problematik Karasek og
Theorell (1990) er klar over. Deres argumentation er dog, at hvis alle variable skal
medregnes bliver modellen for kompleks. Modellen kan i sin nuvaerende form, ifglge
Karasek og Theorell (ibid.), tjene som basis for en begyndende dialog omkring
organisatoriske forandringer pa arbejdspladsen. Dog har de valgt at udvide modellen
med en dimension, de kalder social statte. Fglgende afsnit vil omhandle denne

dimension.

3.1.2 Social stette som ekstra dimension til krav-kontrol modellen

Social statte som ekstra dimension til krav-kontrol modellen blev tilfgjet af blandt
andre Johnson og Hall i 1980°erne (Van Der Doef & Maes, 1999). Johnson og Hall
(1988) undersggte forholdet mellem det psykosociale arbejdsmiljg og
hjertekarsygdomme. Resultaterne af denne undersggelse understgattede bl.a. Karaseks
hypotese om, at et gget niveau af arbejdsbelastning korrelerede med en gget
preevalens af hjertekarsygdomme. Ydermere viste undersggelsen, at personer med
meget social stgtte i og uden for arbejdet havde mindre praevalensrater end personer
med et lavt niveau af social stette. Et lavt niveau af socialt stgtte syntes saledes at
fremhaeve effekten af belastningerne pa jobbet. Dette gjorde sig geldende bade i
forhold til aktive, passive og belastede jobs. Social stattedimensionen inkorporeredes
dermed i modellen for at afhjeelpe en af de centrale mangler i krav-kontrol modellen,
nemlig hvordan de sociale processer spiller ind i forhold til beslutningsraderum
(Pedersen, 1992).

Social statte refererer, ifglge Karasek og Theorell (1990, p. 69), til alle niveauer af
hjeelpsom social interaktion, bade i og udenfor arbejdet. Dog operationaliseres
dimensionen oftest i forhold til arbejdspladsen. | forstaelsen af social statte inddrages
der bade uformelle person-til-person interaktioner mellem kollegaer, og forhold der
henviser til de strukturelle niveauer i organisationen (ibid.; Pedersen, 1992).
Derudover skelner Karasek og Theorell (1990) mellem socio-emotionel statte og
instrumentel social stgtte. Den socio-emotionelle stgtte antages at fungere som en
buffer for psykologiske belastninger pa arbejdspladsen, mens den instrumentelle
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sociale stgtte i hgjere grad drejer sig om ekstra ressourcer og/eller hjeelp i forhold til
den enkeltes konkrete arbejdsopgaver. Social stgtte antages altsa at pavirke individets
velbefindende pa flere mader. Social stgtte formodes at kunne fungere som en
buffermekanisme mellem de psykologiske stressorer pa arbejdspladsen og diverse
mulige negative helbredsmessige konsekvenser. Derudover har mennesket
grundlaeggende behov for social kontakt, ikke blot for at opretholde et godt helbred,
men ogsa for at erhverve sig ny viden og dermed udvide sine handlemuligheder.
Social statte kan saledes ogsa medfare mere effektive copingstrategier. Ydermere har
det sociale element indvirkning pa den enkeltes adfeerdsmanstre. Det sociale element
pavirker individets identitetsfalelse, da den enkelte veardszttes for dennes bidrag til
arbejderkollektivets mal og velbefindende (ibid.). | nedenstaende model er
dimensionen social stette fgjet til den oprindelige krav-kontrol model. Modellen
beskriver fire arbejdstyper i forhold til ssmmenhangen mellem beslutningsraderum
og social stgtte. Den oprindelige jobbelastning (i forhold til krav-kontrol) udspiller
sig saledes inden for hver af disse fire nye arbejdstyper. De fire typer er: den lydige
kammerat (Obedient Comrade); den deltagende leder (Participatory Leader); den

isolerede fange (Isolated Prisoner) og cowboy helten (Cowboy Hero) (ibid.).

Low SUPPORT mc‘uw

Figur 2: 3-dimensionel model af det psykosociale arbejdsmiljg (Karasek & Theorell, 1990, p. 70)
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Den deltagende leder er ikke ngdvendigvis en del af ledelsen, og dermed ikke en
leder i organisatorisk forstand. Arbejdere, der besidder disse jobtyper, har et hgjt
niveau af social statte kombineret med et stort beslutningsraderum. De har saledes
generelt gode muligheder for indflydelse pa de kollektive beslutninger pa
arbejdspladsen. Eksempler pa sadanne professioner er forskere, undervisere og
terapeuter (Karasek & Theorell, 1990, p. 72).

Cowhboy helten beskriver en jobtype, hvor den enkelte medarbejder har stort
beslutningsraderum, men arbejder isoleret. Da der som regel forefindes en positiv
korrelation mellem kontrol og social statte (jo bedre arbejderkollektiv, jo sterre
kontrol), er der ganske fa jobs, der kategoriseres indenfor cowboy helten. Disse er
eksempelvis arkitekter, advokater, ingenigrer og kunstnere. Denne type arbejder er
dygtig og veluddannet, men arbejder som regel isoleret fra andre (ibid., p. 74).

Den isolerede fange refererer til jobs struktureret ud fra Scientific Management. Der
er hovedsageligt tale om samlebandsarbejde. Arbejderen arbejder oftest alene og har
meget lidt eller ingen kontrol over sine arbejdsgange. Sadanne jobs synes at passe

darligt med menneskets grundleeggende sociale natur (ibid., p. 74).

Den sidste arbejdstype er den lydige kammerat. Disse jobs er karakteriseret ved et
hgjt niveau af social statte, men lavt beslutningsraderum, hvilket betyder, at der ofte
er mange sociale ressourcer og forpligtelser involveret, men ikke meget handlefrihed.

Eksempler pa disse jobs er postbude og lav-status servicemedarbejdere (ibid., p. 74).

Det synes saledes, at Karasek, ved inddragelsen af den sociale dimension opererer
med to betingninger af individet og dets handlemuligheder. Individets
handlemuligheder er pa den ene side betinget af dets arbejde i forhold til omfanget af
krav og niveauet af beslutningsraderum for at imgdekomme disse krav. Pa den anden
side er individets handlemuligheder betinget af dets relation i kollektivet, samt hvor

veletableret og stabilt dette kollektiv er.

Ved tilfgjelsen af den sociale dimension til krav-kontrol tilfgjes to ekstra hypoteser
(Se evt. afsnit 3.1.1 Krav-kontrol modellen for de oprindelige hypoteser). Disse to

hypoteser er:
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1. Iso-belastningshypotesen: Jobs med starst risiko for darlig medarbejdertrivsel
er jobs preeget af hgje krav, lavt niveau af beslutningsraderum samt lavt
niveau af social statte eller decideret isolering fra kollegaer.

2. Bufferhypotese Il: Social stgtte kan fungere som en modificerende faktor i
forhold til psykologiske krav pa jobbet, saledes at den sociale statte kan
mindske de negative effekter af hgjbelastningsjobs (Johnson & Hall, 1988;
Kristensen, 1995; Van Der Doef & Maes, 1999)

Van Der Doef og Maes (1999) og Hausser et al. (2010) har foretaget metaanalyser af
henholdsvis 63 og 83 studier af krav-kontrol modellen og krav-kontrol-social stgtte
modellen. Van Der Doef & Maes (1999) fandt, at hgjbelastningshypotesen
understgttedes af et betydeligt antal undersggelser, mens iso-belastningshypotesen
kun understattedes i ca. halvdelen. Studier, der understattede hypoteserne, var
desuden hovedsageligt tvaersnitsundersggelser. Der var kun foretaget fa
leengdesnitsstudier, og disse var hovedsageligt ikke-stattende. Van Der Doef og
Maes (ibid.) konkluderede pa baggrund heraf, at der er en sammenhang imellem
hgje (iso-)belastninger og psykologisk velbefindende. Denne konklusion stgttes af
Héusser et al. (2010), der konkluderede, at der er tydelige beviser for en korrelation
mellem krav-kontrol modellens dimensioner og psykologisk velbefindende. | forhold
til buffer hypoteserne er resultaterne mere blandede. Bade Hausser et al. (2010) Og
Van Der Doef og Maes (1999) fandt dog, at hypoteserne oftest blev underbygget i
studier, hvor bufferen, i form af enten kontrol eller social statte, korrespondere med
kravet eller belastningen. Det vil sige, at hvis kravet (eksempelvis tidspres) stemmer
overens med formen for beslutningsraderum (eksempelvis i forhold til tempo og
metode), er der stgrre sandsynlighed for en buffereffekt. Generelt synes de empiriske
studier i hgjere grad at underbygge krav-kontrol modellen fremfor krav-kontrol-
social stgtte modellen, hvilket af Hausser et al. (2010) forklares som en stokastisk
effekt. Ved tilfgjelsen af den sociale dimension gges modellens kompleksitet, og
dermed mindskes sandsynligheden for, at alle hypoteser bekreftes. Social statte er
dog alligevel blevet en integreret del af krav-kontrol modellen, hvorfor den fremefter

teenkes som et obligatorisk element i modellen.

Pa trods af at Karasek hovedsageligt beskaftiger sig med arbejdsmiljget inddrages
ogsa individuelle forskelle i coping. I nedenstaende afsnit beskrives baggrunden for

individuelle copingforskelle i forhold til krav og beslutningsraderum.
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3.1.2 Coping

Ifelge Karasek og Theorell (1990) hanger laering og coping sammen. Leering opstar i
situationer, hvor der stilles krav eller udfordringer til individet, samtidig med at han
eller hun har et stort beslutningsraderum. Personer beskaftiget i aktive jobs synes
saledes at have de bedste forudsztninger for leering og personlig udvikling (Karasek,
1989; Kristensen, 1995). Karasek og Theorell (1990, p. 89) fremseetter to hypoteser

om forholdet mellem laering og stress:

1. Lering hemmer belastninger

2. Belastninger heemmer leering

Nedenstaende model illustrerer koblingen mellem belastninger, laring og

personlighed.

2
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Psychological Demands :
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& TIME )
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Figur 3: Kobling mellem miljgmaessige belastninger og laering med henblik pa udvikling af personlighed (Web
2, 2011; Karasek & Theorell, 1990, p. 99)

Teorien, som modellen illustrerer, beskriver, at et hgjt angstniveau, der kan veere et
resultat af psykologiske belastninger akkumuleret over tid, vil virke hemmende for
leering (se pil #3 i figur 3). Modsat vil ny leering reducere perceptionen af haendelser
som verende stressende og ligeledes gge sandsynligheden for succesfuld coping (se
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pil #4 i figur 3). En akkumulation af leeringsoplevelser ma saledes antages at @ge den
enkeltes mestringsfolelser' og selvtillid i forhold til at made de udfordringer, der
stilles pa arbejdspladsen (se pil #2 i figur 3) (Karasek & Theorell, 1990). Lering
opstar altsa i situationer, hvor individet har beslutningsraderum til at afggre, hvordan
han eller hun bedst kan handtere en given ny stressor. Hvis den valgte handling viser
sig effektiv, vil den inkorporeres som copingstrategi, og dermed er individet bedre
udrustet til fremover at handtere belastninger. Det er derfor vigtigt for
lzeringsprocessen, og for den fremtidige coping, at den enkelte har vedvarende
beslutningsraderum over hvilke nye strategier, der benyttes, bade hvis disse er
succesfulde, og hvis de fejler. Beslutningsraderum er saledes et vigtigt element i
forhold til den enkeltes laerings- og copingmuligheder (ibid.; Agervold, 1998).

| det fglgende beskrives Karasek og Theorells (1990) betragtninger over, hvad der

fremover vil karakterisere gode og darlige jobs.

3.1.3 Fremtidens gode og darlige jobs

Ovenfor blev det beskrevet, at kreativitet og leering har have en stress-haemmende
virkning. Karasek (1989) beskriver, hvorledes det derfor er ngdvendigt at konstruere
en model indenfor vores gkonomiske system, hvor det produktive output beskrives i
en mere kreativ form en tidligere. Kernebegrebet 1 denne model er "New value” som
defineres ud fra en ydelsesformaen i forhold til at gge brugerens kvalifikationer og
feerdigheder. ”New value” kan saledes beskrives som resultatet af en
procesorienteret, mellemmenneskelig aktivitet. Laering bliver altsa en veerdi i sig
selv, og noget der straebes efter — bade for virksomheden og for den enkelte
medarbejder. Derudover veaerdsattes aktiv deltagelse, selvbestemmelse og veekst i
feerdigheder og kvalifikationer, hvorfor "New value” ogsa er hejest i de jobs,
Karasek benzvner som de aktive jobs i krav-kontrol modellen. ”New value” er dog
hgjest, nar konstruktive sociale relationer ogsa er en del af arbejdsgangen. Karasek
(ibid., p. 22) betoner saledes vigtigheden af social kreativ adfeerd i forhold til at
haemme stress, herunder navnes gruppeprocesser, der styrker individets kreative
identitet, gruppeprocesesser der stimulerer medarbejdernes kapacitetsudvikling og
gruppeprocesser, der beskytter de kollektive faerdigheder i gruppen. "New value” kan

altsa beskrives som en maleenhed, der maler, i hvor hgj grad en given virksomhed er

" Fra engelsk: Feelings of mastery
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udviklende i forhold til evner og kompetencer, hvilket ogsa reflekterer niveauet af
den enkelte medarbejders udvikling af nye feerdigheder, selvtillid og adfeerdsmgnstre
(Karasek & Theorell, 1990). ”New value” kan séledes vere en vasentlig faktor i

forhold til at identificere gode og darlige jobs.

Far virksomhederne kan implementere vardierne fra "New value” skal
medarbejdernes basale gkonomiske rettigheder sikres, ligesom fysiske risici (som
eksempelvis stgj, stav og udsettelse for farlige kemikalier) skal adresseres. Det er
her tydeligt at Karasek og Theorell er inspireret af Maslows behovspyramide.
Medarbejdernes gkonomiske og sikkerhedsmassige rettigheder skal saledes farst
vaere opfyldte, for "New value” vil f4 en vaerdi. Ligeledes vil der opsta en konflikt
imellem den bureaukratiske struktur og "New value” vaerdierne. Karasek og Theorell
(1990. p. 293) giver selv eksemplet med, at der i en bureaukratisk ledet organisation
af ingenigrer vil vaere en senior ingenigr, der har ansvaret for alle de starre projekter,
hvormed alle andre, der arbejder pa projektet, far begraenset frihed og
kreativitetsmuligheder. Karasek og Theorell (ibid.) advokerer dog ikke for at
specialisering skal forkastes fuldstaendigt, blot at en decentralisering af
beslutningsprocesserne er vasentlig for at kunne skabe flere udviklende og kreative

jobs.

| forbindelse med ovenstaende haevder Karasek og Theorell (1990), at det ikke er
muligt at transformere darlige jobs til gode jobs ved at gge lgnninger, senke
arbejdstiden eller fjerne de fysiske risici. Forskellene mellem gode og darlige jobs
findes i stedet i det psykosociale arbejdsmiljg. Nedenstadende skema beskriver
forskellene i de fremtidige gode og darlige jobs, sddan som de antages af Karasek og
Theorell (ibid.)
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De nye darlige jobs

De nye gode jobs

Beslutnings-
raderum:
Kompetencer*
samt
muligheden for
at benytte
disse i arbejdet

Der er et meget lavt
leeringsniveau, og ingen faling
med det der produceres,
eksempelvis i forhold til hvor
produktet havner. Ligeledes er
det sveert at forsta nye
teknologier pa grund af
manglende muligheder for
leering.

Jobbet muligger en maksimal
udnyttelse af den enkelte arbejders
evner, og der er gode muligheder for
den enkelte for at udvikle og udvide
sine kompetencer. Nye teknologier
introduceres for at gge den enkeltes
effektivitet og evner.

Beslutnings-
raderum:
Autonomi

Arbejdet er minutigst planlagt
og overvages enten teknologisk
eller af supervisorer. Der er
saledes ingen frihed i maden,
hvorpa selv de simpleste
opgaver udfgres

Arbejderne har indflydelse pa deres
arbejdsrutiner og samarbejdet med
kollegaerne. De har ogsa mulighed
for at tage del i den langsigtede
planleegning. Ligeledes kan det veere
muligt at arbejde hjemmefra.

Psykologiske
krav

Der er et stort tidsmaessigt pres i
forhold til at na bestemte
deadlines. Der trues med fyring,
hvis mélene ikke nas.
Derudover er der stor
desorganisering i forhold til
arbejdsprocessen, og der
mangler de ngdvendige
ressourcer for at kunne facilitere
orden og struktur

Arbejdet indeholder bade
rutinemassige krav og elementer med
nye udfordringer. Derudover er
arbejdet og opgaverne forudsigeligt
organiseret. Kravenes starrelse
forhandles gennem interpersonelle
beslutningsprocesser mellem parter
med nogenlunde samme status

Sociale Arbejderne er socialt isoleret fra | Social kontakt betragtes som en
relationer deres kollegaer. Ydermere platform for ny leering og tilskyndes
&ndres der jevnligt derfor.
arbejdspositioner, saledes at
vedvarende kollegiale band ikke
kan formes
Sociale Der neres ingen tiltro til Arbejdspladsen er demokratiseret og

rettigheder

medarbejderne. Ledelsen
fungerer som en fjern "Big
Brother” og arbejderen har
ingen reelle rettigheder eller
forpligtelser

formaliserede rettigheder beskytter
arbejderen imod arbitraere autoriteter.
Arbejderne er ligeledes reprasenteret
af fagforeninger, der jeevnligt
bearbejder feelles problemer

Meningsfuld-
hed: kunde-
/social
feedback

Arbejdet inkluderer ingen
falelse af social vaerdi, da den
enkelte arbejder enten ikke
kender kundernes reelle behov
eller udfarer et arbejde, der er i
uoverensstemmelse med den
personlige stolthed (som
eksempelvis at producere
darlige produkter eller vildlede
kunder)

Arbejder og kunde arbejder sammen
om at fremstille produkter i forhold
til kundens behov. Arbejderen far
saledes ogsa direkte fedback fra de
enkelte kunder.

Grensefladen
mellem
arbejde og
familie

Arbejde og familie er steerkt
adskilt.

Arbejdsbyrden deles af begge kan,
dermed deles kannene ogsa om
ansvaret i hjemmet, hvorved energien
til familie aktiviteter gges.

Tabel 1: Fremtidens darlige og gode jobs (Karasek & Theorell, 1990, p. 316-317)

2 Eng: skill discretion
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Det fremtidige darlige arbejde er altsa karakteriseret ved fastlagte og rigide rammer
for, hvordan arbejdet skal udfares, manglende kollegial kontakt og sparring samt
store krav og lavt beslutningsraderum, og dermed ogsa manglende muligheder for
personlig udvikling. De fremtidige darlige jobs er saledes struktureret efter
principperne i Scientific Management. De fremtidige gode jobs er karakteriseret ved
et fokus pa den enkeltes udvikling. Den enkeltes potentialer udnyttes fuldt ud, og
samtidig udfordres den enkelte, hvorved der skabes ny leering og motivationen for
arbejdet gges. Der er et stort beslutningsraderum i forhold til, hvordan en opgave skal
lgses, og den enkelte far saledes ogsa selv ansvaret for at lgse de givne opgaver pa
bedst mulig vis. Det kollegiale samvar anses for udbytterigt i forhold til den enkeltes
motivation og leering og tilskyndes derfor, ligesom den enkelte har et mere direkte

samarbejde med de kunder, han eller hun arbejder for (Karasek & Theorell, 1990).

Denne fremstilling af det fremtidige darlige og gode arbejde synes meget sort/hvid,
og Karasek og Theorell (ibid.) papeger da ogsa selv, at disse to former for jobs er
ekstremer, og at det fremtidige arbejde vil placere sig et sted midt i mellem. Pa trods
af at de beskriver det gode arbejde i en ekstrem form, synes mange af elementerne
herunder sammenlignelige med beskrivelsen af det moderne arbejde i kap. 2.

Arbejdet gennem tiderne.

Karaseks krav-kontrol model er, som naevnt i introduktionen til dette kapitel, den
mest indflydelsesrige enkeltstaende teori indenfor stress. Den er saledes ofte
efterprovet og diskuteret. Det falgende afsnit vil tage form af en diskuterende

opsummering, hvor nogle af de vaesentligste kritikpunkter af modellen inddrages.

3.1.4 Kritisk opsummering

Krav-kontrol modellen er udarbejdet i en tid, hvor Scientific Management var meget
udbredt og meget udskeldt, det er saledes ikke overraskende, at det isar er jobs
karakteriseret ved principperne for netop Scientific Management, der kvalificerer
som hgj-belastningsjobs. At Karasek og Theorell (1990) videre argumenterer, at
starre medarbejderindflydelse og -autonomi samt mere demokrati pa arbejdspladsen
er vigtig for den enkeltes psykiske velvere og udviklingsmuligheder viser tydeligt, at
de har fundet inspiration i bl.a. Human Ressource Management, der argumenterer, at

mulighed for selvudvikling @ger bade velvere og produktivitet.
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Krav-kontrol modellen er en simpel model over sammenhzngen mellem det
psykosociale arbejdsliv og stressreaktioner. Modellens simplicitet er et bevidst valg
fra Karaseks side, da den oprindeligt blot var tilteenkt som en base for at undersgge
og diskutere det psykosociale arbejdsmiljg i organisationer (Karasek, 1989). Netop
modellens simplicitet kan ogsa vere en arsag til dens popularitet. Johnson og Hall
(1988) tilfgjede dog den sociale dimension til modellen, hvilken Karasek ogsa
inkorporerede. Belastningsreaktioner i krav-kontrol modellen forstas saledes ud fra
en sammenhang mellem de psykiske og fysiske krav, beslutningsraderum og social

statte.

Et vaesentligt kritikpunkt i forhold til modellen er, at begreberne krav,
beslutningsraderum og social statte er brede og mangetydige. Agervold (1998, pp.
148-149) papeger eksempelvis, at kontrolbegrebet bade daekker over
beslutningsraderum over en situation, beslutningsraderum i en situation, individuelt
beslutningsraderum og kollektivt beslutningsraderum. Ligeledes argumenterer
Torpegard (1992, pp. 119-120), at dimensionen social statte er for bredt defineret, da
det bade dakker over det menneskelige behov for tilhgrsforhold og kammeratskab,
en ressource der er med til at moderere virkningerne af jobkravene, en funktion der
fremmer visse adfeerdsmeanstre og en funktion, der fungerer som beskyttelse mod
starre industrielle krav og pres. Dimensionen social stgtte daekker saledes alt fra
interaktion mellem enkeltindivider til beskyttelse af kollektivet mod et organisatorisk
pres. Johnson (1991) var opmarksom pa vigtigheden af en forstaelse for de sociale
relationer og magtkonstellationer pa arbejdspladsen i forhold til at forsta de
processer, der er forbundet med belastninger og stress pa arbejdspladsen. Pedersen
(1992) og Agervold (1998) ger dog opmarksom pa, at der synes at mangle en
sammenhang imellem Johnsons teoretiske betragtninger om den sociale dimension
og de empiriske undersggelser. Dette kommer bl.a. til udtryk ved, Johnssons
operationalisering af social stgtte som kontaktmuligheder og ikke som konkrete
stattemuligheder eller kollektivt beslutningsraderum. Social statte synes saledes i hgj
grad kun at blive betragtet som relationen mellem enkeltindivider, fremfor at den
sociale dimension forstas som mere end enkeltindividernes sociale relationer
(Pedersen, 1991; 1992). Pedersen (1991) foreslar derfor at vende tilbage til det
teoretiske udgangspunkt og erstatte begrebet social stagtte med begrebet integrerede

miljger. Integrerede miljger bar sa defineres som en ressource, der gger arbejdernes
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muligheder for at forfalge deres interesser. Maden hvorpa arbejderfaellesskabet og
det integrerede miljg fungerer, bliver saledes afgarende for, hvorvidt der sker en
erkendelse af arsagerne til belastninger og stress, samt hvorvidt kollektivet er i stand
til systematisk at udvikle handleplaner og generelt beskaftige sig med deres

arbejdssituation.

Karaseks model beskeeftiger sig i hgj grad med arbejdsmiljget. Fokus retter sig
saledes meget lidt mod individet og individuelle forskelle i coping. Dette er, som
neevnt i afsnit 3.1 Karasek: krav-kontrol modellen, et bevidst valg fra Karaseks side
ud fra antagelsen om, at de individuelle forskelle ikke er de dominerende i forhold til
at forsta stressbelastninger. Derfor fokuseres der hovedsageligt pa en forstaelse af de
miljemassige faktorer. Individuel coping er dog ogsa en populzr tilgang i forhold til
at forsta arbejdsrelateret stress, hvorfor det nzste afsnit vil omhandle Lazarus’

forstéelse af feltet.

3.2 Lazarus: Kognitive vurderinger, coping og

stress

Arbejdsmiljgmodeller som Karaseks krav-kontrol model forsgger at bidrage til en
forstaelse af de langsigtede udviklinger i forhold til vedvarende belastninger pa
arbejdspladsen. Dermed forsgger de ogsa at fremme preeventive praksisser, der kan
bidrage til udviklingen af arbejdsmiljget (Agervold, 1998). Lazarus kritiserer dog
generelt stress management teorier for i for hgj grad at fokusere for meget pa de
generelle forandringer i miljget, og derfor ikke tage nok hgjde for individuelle
copingforskelle og samspillet mellem individ og milje (Lazarus & Folkman, 1984).
Lazarus (2006) argumenterer ligeledes, at det er de individuelle forskelle, der er
interessante i forhold til stressproblematikken. Stress bgr saledes undersgges ud fra
en subjektiv tilgang, der baserer sig pa at vurdere betydningen af stressfulde
situationer eller stressorer ud fra den enkeltes eget perspektiv. Stress forstas altsa
ikke som en variabel, men som en kategori, der dekker over mange af de processer,
der er vigtige i den menneskelige adaptionsproces (Lazarus & Folkman, 1984).

Lazarus og Folkman (ibid., p. 12) identificerer tre kategorier af stressorer:

1. Store, ofte destruktive, forandringer, der pavirker mange mennesker. Dette
kan eksempelvis veere samfundsmaessige kriser, krig eller naturkatastrofer.
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2. Store forandringer der kun pavirker en enkelt eller fa personer. Dette kan
eksempelvis vare sygdom eller fyring
3. Dagligdagsbesvearligheder.

Psykologisk stress skal, ifglge Lazarus og Folkman (1984), forstas som et forhold
mellem person og miljg, der af personen evalueres som veerende kraevende eller som
overskrider personens ressourcer, og dermed har en negativ indflydelse pa
vedkommendes trivsel. Ekstreme miljemassige faktorer pavirker alle relativt ens,
men de almindelige livsfaktorer pavirker forskelligt, hvorfor Lazarus og Folkman
(ibid.) argumenterer for, at det er vigtigt, at inddrage personlige karakteristika i en
stressforstaelse. Nedenstaende afsnit tager derfor udgangspunkt i Lazarus’ teori

omkring kognitive vurderinger, coping og stress.

3.2.1 Kognitive vurderinger

Kognitiv vurdering er, ifglge Lazarus og Folkman (1984), den proces, hvor de
forskellige facetter i en oplevelse kategoriseres i forhold til deres signifikans for
personens trivsel*®. Kognitive evalueringsprocesser foregar hele tiden og er
medierende for personens reaktioner, hvorfor de er vigtige at inddrage i forhold til en
forstaelse af stress og coping. | forhold til netop stress og coping bliver den kognitive
vurdering vigtig ved enhver begivenhed, hvor individet faler, at dets ressourcer
overbelastes. Lazarus og Folkman (ibid.) inddeler kognitiv vurdering i primere- og
sekundaere vurderinger, der refererer henholdsvis til vurderinger af hvorvidt, der er et
reelt problem og vurderinger af ens egne muligheder for coping. Disse to former for

vurderinger er gensidigt afheengige og influerer pa hinanden.

Primare vurderinger:

Lazarus og Folkman (ibid.) skelner mellem tre slags primare vurderinger.
Irrelevante vurderinger beskriver de situationer, hvor der hverken er noget at tabe
eller vinde. Mgdet eller transaktionen bergrer med andre ord hverken individets
veerdier eller behov. Gunstige vurderinger opstar, hvis udfaldet af et mgde synes at
veere medvirkende til en vedligeholdelse eller forggelse af individets trivsel.
Gunstige vurderinger medfgrer derfor ofte behagelige falelser som glaede, kerlighed
og opstemthed. Gunstige vurderinger medfarer dog ogsa ofte en smule &ngstelse

eksempelvis i form af angst for, at den positive tilstand ikke vil vare ved, eller at

B Eng. Well-being
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gode tider altid falges af darlige. Dette eksemplificerer ligeledes, at kognitive
vurderinger kan veere komplekse og tvetydige. Den sidste form for kognitiv
vurdering er stress vurderinger. Disse kan yderligere inddeles i skade/tab, trussel og
udfordring. Skade/tab inkluderer de situationer, hvor skaden eller tabet allerede har
indfundet sig. Derimod referer trussel til de situationer, hvor en skade eller et tab blot
forventes at indtraeffe. Udfordring har meget tilfeelles med trussel. Den starste forskel
er, at en vurdering af trussel centrerer sig omkring de potentielle negative udfald, og
derfor er karakteriseret ved negative emotioner som frygt, angst og vrede. Modsat
fokuserer udfordring pa de muligheder, der er for personlig udvikling og vaekst.
Udfordring medfarer derfor i hgjere grad positive emotioner som iver, spendthed og
opstemthed (ibid., Lazarus, 2006).

Sekundgare vurderinger:

Sekundare vurderinger refererer til vurderinger af, hvad der kan gares for at forvalte
de givne farer, hvad end de vurderes som trusler eller som udfordringer. Ved den
sekundaere vurdering evalueres hvilke muligheder, der er for handling. Udfaldet af
denne vurdering afhaenger bade af, hvilke reelle handlemuligheder, hvis nogen, der
er til stede samt hvor meget, der er pa spil for individet. Sekundaer vurdering er
saledes en kompleks evaluerende proces, der inddrager hvilke copingmuligheder, der
er til stede, sandsynligheden for at en given copingmulighed vil medfare det gnskede
resultat samt sandsynligheden for, at personen effektivt kan implementerer de
ngdvendige strategier (Lazarus & Folkman, 1984). Interaktionen mellem sekundzare
vurderinger af coping-mulighederne og primare vurderinger af, hvad der er pa spil,
er med til at skabe graden af stress og den emotionelle reaktion, der fglger. For at
eksemplificere dette opstiller Lazarus og Folkman falgende fem scenarier:

1. “Asthings are now, | will probably be rejected. This is a very damaging
outcome because | have no other job opportunities. If | had the ability to
deal effectively with the interview, I could be hired, but I don’t have the
ability. Moreover, there is no one to help me. The situation is hopeless.”

2. “As things stand now, | will probably be rejected. This is a very damaging
outcome because | have no other job opportunities. If | had the ability to
deal effectively with the interview, I could be hired. | believe I do have such

ability and I must think out what would make me an attractive candidate,
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rehearse, and take a tranquilizer two hours before the interview to control
my nervousness.”’

3. “As things stand now I will probably be rejected. This is a very damaging
outcome because | have no other job opportunities. If | had the ability to
deal effectively with the interview, I could be hired, but I don’t. However I
have a good friend who knows the personnel manager, and | think he will

’

help me.’
4. “As things stand now, I will probably be rejected. This would be too bad

because I need a job and this one looks very attractive. However, there are

>

other possibilities, so if I am not hired I can try those.’

5. “As things stand now, I will probably be rejected. This is a very damaging
outcome because | have no other job opportunities. | never get a fair shake
in life because I am (black, a Jew, a foreigner, ugly, a woman, etc.; or
because of the policy of affirmative action, which put me at a
disadvantage). It is a corrupt world. ” (Lazarus & Folkman, 1984, pp. 36-
37)

| det farste scenarium er der meget pa spil og situationen vurderes som vearende
hablgs, hvilket kunne medfare en depressionsreaktion. | det andet scenarium
vurderes der ligeledes at vaere meget pa spil, men dette vurderes i hgjere grad som en
udfordring end som en trussel, hvorfor angst for ikke at fa jobbet kombineres med et
héb. Scenarium tre ligner nummer to, men her satter vedkommende sin lid til sit
sociale netvaerk fremfor sine personlige ressourcer. | det fjerde scenarium vurderer
personen at have andre muligheder, hvorfor der ikke er sa meget pa spil, og
stressniveauet vil derfor vaere lavt. | det sidste scenarium forventer vedkommende et
afslag, og eksternaliserer skylden, hvorved den emotionelle reaktion bliver vrede
(ibid.). Lazarus og Folkmans (1984) argumentation er altsa, at maden, hvorpa en

given situation vurderes, har stor betydning for stressreaktionen.

Da kognitive vurderinger er processuelle, genvurderes der kontinuerligt pa baggrund
af nye informationer enten fra miljget eller ud fra personens egne reaktioner. Da det
er en kontinuerlig proces, er det heller ikke alle kognitive vurderinger individet er
refleksivt bevidst om (ibid.). Kognitive vurderinger er altsa komplekse systemer, der
beror pa forholdet mellem individets overbevisninger og det omkringliggende miljg.
De kognitive vurderinger ligger ligeledes til grund for individets copingmuligheder,
hvilket udforskes yderligere i det falgende afsnit.
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3.2.2 Coping
Coping defineres af Lazarus og Folkman (1984, pp. 141; 178) som de konstant

forandrede kognitive og adfeerdsmaessige indsatser, der benyttes for at administrere
specifikke eksterne og/eller interne krav, der vurderes at overskride individets
ressourcer. Coping afhanger ikke af resultatet. Det skal saledes ikke forstas som
mestring af en situation, men i hgjere grad som den proces, hvor en person benytter
mange ressourcer for at undga belastningsreaktioner i en situation, hvor der er
opstaet en ubalance (Lazarus & Folkman, 1984; Agervold, 1998). Lazarus og
Folkman (1984) skelner mellem to former for coping: problemfokuseret coping og
emotionelfokuseret coping. De to former optraeder ofte sidelgbende i forhold til

forskellige kognitive vurderinger og revurderinger af den givne situation.

Problemfokuseret coping:

Problemfokuseret coping forekommer som regel, nar individet vurderer, at de
omkringliggende forhold kan @&ndres. Pa mange made minder denne form for coping
om problemlgsning (Lazarus & Folkman, 1984, p. 152); hvor problemet defineres,
der opstilles alternative Igsningsstrategier, disse alternativer vurderes i forhold til
cost-benefit, der veelges et alternativ og handlingen udferes. Forskellen mellem
problemlgsning og problemfokuseret coping er, at problemlgsning udelukkende er en
objektiv analytisk proces, der fokuserer pa det ydre miljg, hvorimod
problemfokuseret coping ogsa inkluderer strategier, der vender indad, eksempelvis i
forhold til forandringer i motivation og kognition. Eksempler pa problemfokuserede
copingstrategier er reducering af involvering, finde andre kanaler for tilfredsstillelse,
udvikling af nye standarder for adfeerd og at tilegne sig nye feerdigheder eller lere
nye procedurer. De problemfokuserede copingstrategier hanger i hgj grad sammen
med hvilke specifikke problemstillinger, der sgges handteret, hvorfor det ogsa er
svarere at sammenligne disse former for coping pa tveers af situationer end

emotionelfokuserede strategier (ibid.).

Emotionelfokuseret coping:

Den emotionelfokuserede coping forekommer som regel, nar det vurderes, at de
miljgmaessige omstendigheder ikke kan endres. De emotionelle copingstrategier
benyttes saledes i hgjere grad til at opretholde hab og optimisme og i nogle tilfelde
at benzgte de faktiske omstendigheder og deres konsekvenser. Emotionelfokuserede
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copingstrategier kan saledes fa karakter af selvbedrag eller
virkelighedsforvraengning. | sadanne tilfeelde er personen dog ikke bevidst om dette.
Eksempler pa emotionelfokuserede strategier er distancering, selektiv
opmarksomhed og positive sammenligninger. Ydermere kan emotionel stgtte fra
andre medfare en revurdering, dette er dog ikke klassificeret som en strategi i sig
selv (ibid.).

Ifelge Lazarus og Folkman (ibid.) afhaenger de copingstrategier individet benytter
altsa af sekundaere kognitive vurderinger. Dette inkluderer ogsa en vurdering af,
hvilke ressourcer vedkommende har til radighed, samt hvilke begraensninger, der er

haemmende for disse ressourcer.

Individuelle ressourcer i forbindelse med coping:

Lazarus og Folkman (1984) identificerer seks store ressourcekategorier, der har
betydning for valg af copingstrategier. Helbred og energi refererer til individet
fysiske form. En person, der er rask og robust, har mere overskydende energi til
handtering af stressende situationer end en person, der er skragbelig, syg og tret.
Positive overbevisninger henviser til forskelle i personlige overbevisninger. Der er
saledes forskel i forhold til om individet har et positivt eller negativt syn pa egne
evner, eller om personen eksempelvis tror pa den straffende Gud eller skaebnen, da
dette kan lede til en kognitiv vurdering af hjeelpelgshed. Problemlgsningsevner
kommer som regel til udtryk i forhold til situationer, hvor der er specifikke
problemer, der skal lgses. Sociale kompetencer en vigtig ressource i forhold til
coping. De dakker over evnen til at kunne kommunikerer med andre og gebarde sig
inden for de socialt opstillede rammer. Personer med gode sociale kompetencer har
saledes starre mulighed for at sikre sig samarbejde eller social statte fra andre. Social
statte refererer til personens sociale netveerk og muligheder for at fa emotionel,
informationsmaessig eller anden form for statte fra andre. Som naevnt er der ofte en
relation mellem personens sociale kompetencer og den sociale stgtte. Den sidste
ressourcekategori er materielle ressourcer. Denne kategori refererer til penge, og det
der kan kabes for penge. Personer der har gode finansielle vilkar har ogsa starre
muligheder for at kabe sig til hjeelp og vejledning, eksempelvis i form af medicin,

terapi og advokatbistand (ibid.).

37
(8

AALBORG UNIVERSITET



Diana N.S. Andersen August 2011

De personlige ressourcer ligger altsa til grund for de muligheder, individet har for at
handtere stressende situationer. I mange situationer er de personlige ressourcer
adaekvate i forhold til at handtere de krav, der stilles til individet, men ressourcerne
benyttes ofte ikke fuldt ud, da dette i sig selv muligvis ville skabe yderligere konflikt

0g stress. Dette beskrives af Lazarus og Folkman (ibid.) som begransninger.

Begransninger:

Begraensningerne kan bade veere personlige og miljgmassige. De personlige
begransninger refererer til internaliserede kulturelle vaerdier og overbevisninger, der
fungerer som normer for hvilke typer af adfeerd, der er passende og hvilke, der ikke
er. Personlige begraensninger er derfor ogsa knyttet til fglelser af skyld og skam, hvis
der benyttes copingstrategier, der er i uoverensstemmelse med de personlige
overbevisninger og verdier, hvilket er med til at skabe yderligere konflikt og stress.
Lazarus og Folkman (ibid., p. 165) navner som et eksempel, at en person i krise
muligvis vil have mange muligheder for at modtage social stette fra det sociale
netvaerk. Hvordan personen tolker denne stgtte er dog determinerende for, hvorvidt
personen vil tage imod den. Den tilbudte hjelp afslas maske, hvis det tolkes som et
udtryk for, at personen opfattes som hjelpelas eller kreevende, eller hvis personen
ikke vil sta i geeld til vedkommende, der tilbyder sin stette. Ligeledes kan det veere,
at personen ikke stoler pa motiverne bag hjeelpen. Andre personlige begraensninger
kan veere angst for succes, angst for at fejle, problemer med autoriteter osv. De
miljgmeessige begraensninger placeres, modsat de personlige, udenfor individet. Det
kan eksempelvis vere finansielle begraensninger. Et eksempel kan veere manglende
institutionspladser, saledes at personen har sveert ved at vende tilbage til
arbejdsmarkedet efter en barsel. Mange gange tolkes de miljgmaessige begraensninger
dog som resultater af personlig inkompetencer, hvorfor det kan veere medvirkende til

gget stress (ibid.).

Udover ressourcer og begraensninger determineres coping ogsa af det trusselsniveau
personen oplever. Forholdet mellem trussel, ressourcer og begransninger beskrives
som cirkuleert (ibid.). En persons evaluering af egne copingressourcer i forhold til
interne og eksterne krav i en bestemt situation, samt hvilke begraensninger, der
forefindes, er determinerende for vurderingen af trusselsniveauet. Trusselsniveauet
influerer igen pa hvilke ressourcer, der er tilgeengelige for individet. Store trusler

begreenser ligeledes de problemfokuserede former for coping, da de kognitive
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funktioner, som eksempelvis informationsbearbejdning pavirkes. Jo starre en trussel
synes, jo mere er de benyttede copingstrategier derfor praeget af primitivitet og

desperation.

Samlet set beskrives forholdet mellem ressourcer og coping, som verende medieret
af personlige og miljgmaessige begransninger og trusselsniveau. Copingressourcer er
saledes ikke stabile over tid, men varierer fra situation til situation. Effektiv coping
afhaenger saledes af, at der er en sammenhang mellem den sekundzre vurdering af
ressourcer og flowet af haendelser. Der vil dog som oftest veere en form for
forskydning mellem individets kognitive vurderinger og de reelle haeendelser grundet
tvetydighed eksempelvis i form af manglende informationer. Ligeledes pavirker
individets sarbarhed, dets villighed til at reagere i stressende situationer (ibid.).
Derudover involverer effektiv coping bade emotionelfokuseret coping og
problemfokuseret coping, og der skal veaere en overensstemmelse mellem
copingstrategier og begraensninger. De benyttede copingstrategier ma saledes ikke
fordre andre belastninger, ved at ga imod personens overbevisninger og/eller

trossystemer (ibid.)

3.2.3 Stress

Jf. ovenstdende afsnit om kognitive vurderinger og coping er stress et produkt af de
konflikter mellem individ og miljg, der opstar, nar miljgets krav overstiger individets
ressourcer (Lazarus & Folkman, 1984; Lazarus, 2006). Sadanne konflikter opstar
hele livet igennem og udfaldet pavirker individets fysiske, psykiske og sociale
trivsel, hvilket igen pavirker, hvordan individet vurderer de miljger, det faerdes i.
Konflikter mellem individet og dets miljg opstar oftest i forbindelse med
forandringer. Det er dog ikke forandringerne i sig selv, der giver stress, men derimod
hvordan disse forandringer vurderes og handteres af den enkelte. Udfaldet afhanger

saledes af maengden og kvaliteten af stressorer, samt hvornar de indtraeder.

Lazarus og Folkman (1984) navner tre faktorer, der er vaesentlige i forhold til om
sociale krav er stressskabende. Den farste faktor er konflikt, der eksempelvis daekker
over konflikter imellem individets vardier og de krav der stilles. Eksempler pa disse
former for konflikter er ingenigren, der er modstander af kernekraft, men som far en
opgave der omhandler atomoprustning. En anden form for konflikt opstar, nar

individet, for at opfylde en rolle fuldt ud, ma bruge mindre ressourcer pa en anden

39
(8

AALBORG UNIVERSITET



Diana N.S. Andersen August 2011

rolle, som eksempelvis kvinden der er splittet mellem at blive hjemme for at tage si

g

af et forkglet barn eller tage pa arbejde for at na en stram deadline. Den anden faktor

er rolletvetydighed, hvilket opstar, nar individet ikke er klar over, hvad der forventes

af ham eller hende. Individet kan saledes heller ikke planlzgge sine handlinger og

adfzerd optimalt. Den sidste faktor er overbelastning. Overbelastning forekommer nar

kravene overskrider personens ressourcer. En kvinde der eksempelvis ikke har nogl

psykiske konflikter i forhold til at jonglere rollerne som Kkarrierekvinde og mor, kan

e

opleve stressende situationer, nar hun efter en lang arbejdsdag er traet og derfor ikke

har energi og overskud, nar hun kommer hjem, hvorfor de krav der stilles til hende
som husmor, kan virke overveeldende og stressende (ibid.).

Ifglge Lazarus og Folkman (1984) er stress altsa en uundgaelig del af tilveerelsen,
hvor krav imgdegas af copingressourcer og —processer. Individet udsattes konstant
for krav/stressorer, som det forholder sig til og reagerer pa. Dette er en del af

individets adaptionsproces. Hermed forekommer der ogsa sociale forandringer, da

individet fremover vurderer samme krav anderledes og muligvis mindre stressende.

Til gengeeld opstar der nye ubalancer og dermed stress, indtil disse imgdegas af
yderligere forandring. Stress er sdledes udtryk for en proces, der udspiller sig

kontinuerligt i menneskets liv, hvilket nedenstaende model illustrerer:
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The person: Ability, experience,

personality, constitution
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. coping physical
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Stressors threatening? with it if it
Negative
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o S pnysical |7
Stress coping physical
outcomes
Short-term Short- to Long-
proces medium-term term
proces proces

Figure 4: Stress som en proces (Wainwright & Calnan, 2002, p. 60)

Figuren beskriver, hvorledes miljgmaessige krav/stressorer farst vurderes i forhold til,
hvorvidt miljget er truende eller ej og derefter i forhold til, hvorvidt den enkelte kan
cope med stressorerne. De kognitive vurderinger pavirkes af personens evner,
erfaringer, personlighed og helbred. Hvis individet vurderer, at det er muligt at
handtere situationen medfarer det positive handlinger og succesful coping, hvilket
leder til positive psykologiske og fysiologiske goder, hvilket igen leder til trivsel.
Hvis individet ikke vurderer, at det er muligt at handtere situationen, opstar der
stress, hvilket medfarer mislykket coping, negative psykologiske og fysiologiske
udfald og sygdom. Stress er saledes hverken noget, der befinder sig i personen eller i
miljget, men er et produkt af deres samspil, hvorfor man bade ma fokusere pa
individet og pa de miljger, individet feerdes i. Terapi i forhold til stress bar saledes
bygges op omkring klientens sarbarheder samt copingsvagheder og —styrker.
Ligeledes bar der fokuseres pa emotioner, da disse forteller noget om, hvad der har
stor betydning for klienten. Lazarus og Folkman (ibid.) tager ogsa udgangspunkt i, at
man for at afhjalpe stress bar behandle individet, dog ogsa med et vaesentligt fokus
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pa personens samspil med omverden. Hvordan denne terapi skal tilretteleegges, tages
der ikke stilling til, da forfatterne mener, at kognition, emotion, motivation og adfzrd
er bidirektionelle, hvorfor man kan fokusere pa alle elementer. Fokus bliver altsa pa
at leere individet at vurdere og cope mest hensigtsmeessig i forhold til de miljger, det

er en del af.

3.2.4 Kritisk opsummering
Lazarus’ teori er ikke udarbejdet i forhold til arbejdsrelateret stress, men i forhold til
stressreaktioner generelt. Den har dog vundet stor indpas i forhold til at forklare og
forebygge/behandle netop arbejdsrelateret stress (Baldursson, 2009). Lazarus tager i
sine teorier om stress udgangspunkt i forholdet mellem individ og miljg. Det er i
denne relation, stress opstar pa baggrund af de kognitive vurderinger individet
foretager. Lazarus og Folkman (1984) kritiserer stress management teorier for at
veere for generelle. For at komme stress til livs bgr man fokusere pa individets
kognitive vurderinger og copingstrategier i forhold til de miljger, det feerdes i.
Agervold (1998) kritiserer dog Lazarus for ikke at beskaftige sig nok med hvilke
forhold i miljeet, der henholdsvis h&emmer og fremmer stress. Ligeledes kritiserer
han Lazarus for at mangle modeller, der beskriver de individuelle former for coping

samt deres udvikling og situationsbetingethed.

Lazarus forholder sig til stress pa et meget reflekterende og abstrakt niveau og
beskeeftiger sig hovedsageligt med individet udenfor kontekst. Lazarus’ teori synes
ligeledes at forudszette en perception af de stressorer, der igangseetter
stressprocessen, spargsmalet er s, hvorvidt det moderne menneske er i stand til at
percipere samtlige stressorer i dets dagligdag. Baldursson (2009) papeger, at det
moderne menneske lever et sa udfordrende socialt liv, at det synes urealistisk, at den
enkelte skulle evne at foretage en reel vurdering af alle de situationer, hvori en
stressreaktion igangsettes. Lazarus kan saledes kritiseres for at negligere konteksten
og fokusere mere pa individets teenkning omkring udefinerede stressorer. Stress kan
saledes betragtes som et resultat af en bestemt form for teenkning.
Forebyggelse/behandling bliver derfor ogsa et spargsmal om at hjelpe den ramte
med at forsta og @ndre uhensigtsmassige tankemgnstre i forhold til hvilke stressorer,
der vurderes som verende truende og copingmenstre i forhold til handtering af

stressende situationer. Dermed ansvarliggeres individet for stressreaktionen, hvilket
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kan antages at medfare falelser af utilstreekkelighed eller skyld. Lazarus fokuserer
desuden pa at terapien skal give individet nogle redskaber til at teenke og agere
anderledes i stressende situationer. Nar individet vender tilbage til sin arbejdsplads
pavirkes det stadig at strukturer og relationer, der kan vare svare at gennemskue,
hvorved de tillzerte redskaber muligvis viser sig ubrugbare, hvilket ma antages at gge
folelsen af utilstreekkelighed hos individet, og dermed eventuelt bidrage til en ny

stressreaktion.

3.3 Opsamling

Karasek og Lazarus repraesenterer to forskellige tilgange til forstaelsen af
arbejdsrelateret stress. Karasek vegter i hgj grad arbejdspladsens struktur og
organisering i forstaelsen af stress. Han fokuserer saledes pa, hvilke miljgmassige
faktorer, der teenkes at ligge til grund for arbejdsrelateret stress. Med indfgrelsen af
den sociale dimension gges ligeledes fokus pa de sociale og organisatoriske
strukturer medarbejderne er indlejret i og kan agere indenfor. Da krav-kontrol
modellen, jf. afsnittet 3.1.4. Kritisk opsummering, er udarbejdet i en tid, hvor
arbejdet generelt var organiseret pa baggrund af principperne fra Scientific
Management, er det ogsa denne form for organisering, der ligger til grund for
teorien, og dermed ogsa for de strukturelle og organisatoriske forandringer, der
foreslas i forhold til job redesign, for at mindske belastninger. Karaseks beskrivelser
af det fremtidige gode job, som det demokratiske arbejde, hvor social kontakt,
autonomi og faglige udfordringer tilskyndes (se evt. tabel 1: Fremtidens darlige og
gode jobs, p. 29), er saledes i overensstemmelse med Human Ressource
Management. At modellen ydermere gentagne gange er empirisk belyst og
underbygget, kan saledes have haft en vaesentlig indflydelse i forhold til, at Human
Ressource Management i dag, ifelge Csonka (2003), betragtes som den vasentligste

ledelsesmassige overbygning i det moderne arbejde.

Karasek fokuserer hovedsageligt pa de miljgmassige faktorer og interesserer sig ikke
umiddelbart for den menneskelige psykologi. Det er dog ikke ensbetydende med, at
han mener, at mennesket passivt lader sig pavirke af de miljgmaessige faktorer.
Karasek selv gar opmeerksom pa, at der er individuelle forskelle i, hvordan man
forholder sig til og handterer belastningerne pa arbejdspladsen. Ligeledes beskriver
han, jf. afsnit 3.2.2 Coping, at leering og coping er forbundet, saledes at en
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akkumulation af leeringsoplevelser vil medfgre en falelse af mestring, der vil pavirke
perceptionen af stressfulde haendelser og dermed gge sandsynligheden for succesfuld
coping. Karasek er dog mere optaget af den kollektive aktgr end den subjektive,
hvilket kommer til udtryk i den sociale dimension. Dette er dog ikke et element, der
har fyldt meget i de empiriske undersggelser af modellen, hvor dimensionen social
stgtte oftest er reduceret til mulighed for stgtte og sparing med kollegaer i forhold til

individuelle faglige problemstillinger.

Modsat Karasek tilbyder Lazarus en forstaelse med fokus pa individet. Ifglge
Lazarus skal roden til stress ikke findes i miljget, men i maden hvorpa den enkelte
perciperer, vurderer og coper med udfordringer. Lazarus fokuserer i hgj grad pa
enkelt episoder, og formar saledes ikke at forholde sig til kroniske situationer, hvor
belastningerne (eller udfordringerne) er mere eller mindre konstante i form og styrke,
sadan som det kan veere tilfeeldet i en organisation. Desuden er hans betragtninger af
en mere abstrakt karakter end eksempelvis Karaseks. Stress beskrives som et resultat
af en interaktion mellem et individ og en given udfordring, uden at der tages hgjde
for, eller fokuseres pa, hvilke kontekstuelle og organisatoriske rammer individet er
indlejret i. P4 trods af at Lazarus’ teori er udarbejdet i forhold til stress i alt
almindelighed, og dermed ikke fokuserer specifikt pa arbejdssituationer, er den
blevet populer i forhold til at forsta og forklare arbejdsrelateret stress. Dette skyldes
maske isar, at Lazarus’ teori stemmer overens med generelle samfundstendenser i
forhold til at fokusere pa individet og individuelle forskelle i kompetencer og
personlig- og faglig udvikling. Ligeledes tilbyder Lazarus nogle strategier i forhold
til intervention, der virker tiltalende for virksomheder, da det sé ikke er ngdvendigt at
forholde sig til de organisatoriske forhold. Hvis stress skal forstas ud fra, hvordan
individet vurderer og forholder sig til de ydre omstendigheder, er lgsningen et
spgrgsmal om at leere den enkelte at vurdere og cope anderledes og mere effektivt i
forhold til de udfordringer, der byder sig i det moderne arbejde, hvilket er en mindre

ressourcemaessig belastning end eksempelvis omstrukturering af arbejdsmiljget.

P& trods af den store forskel i Karaseks og Lazarus’ teorier omkring stress har begge
gjensynligt haft stor indflydelse pa maden arbejde, belastninger og arbejdsrelateret
stress forstas ogsa i forhold til det moderne arbejde. | det falgende kapitel diskuteres

belastninger i de moderne arbejde og de klassiske stressteoriers anvendelse, ligesom
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der inddrages forklaringer af, hvorfor arbejdsrelateret stress synes at vaere sa stort et
problem i det moderne samfund.
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4. Det moderne arbejde og stress

Jf. kap. 2. Arbejdet gennem tiderne, er det moderne arbejde karakteriseret ved, at den
teknologiske udvikling og globaliseringen har medfgrt nye muligheder og en skeerpet
konkurrence pa arbejdsmarkedet. Fleksibilitet og kontinuerlig udvikling er derfor
blevet et krav, hvis en virksomhed skal overleve. Innovation og kreativitet er vigtigt,
og der er derfor stort fokus pa at udnytte de menneskelige ressourcer optimalt. |
overensstemmelse med Human Ressource Management motiveres medarbejderne
gennem stgrre autonomi, udfordringer og ansvar. For at opna en starre fleksibilitet er
den bureaukratiske organisering i hgj grad udskiftet med en social organisering.
Dette er eksempelvis i forhold til starre eller mindre teams, der i hgj grad selv er
ansvarlige for at na de mal og deadlines, de til dels selv har sat, og der til dels er
udstukket af ledelsen. Eksempler pa dette kan veere ingenigrvirksomheden, hvor
forskellige teams er ansvarlige for hver deres konstruktionsprojekter, eller
plejepersonalet, der er inddelt i dag-, aften- og nathold, der fungerer relativt
uafhangigt af hinanden. Dette stemmer pa mange punkter overens med Karaseks
beskrivelse af det fremtidige gode arbejde som et arbejde, der bl.a. udfordrer og
ansvarligger individet, og samtidig opfordrer til udvikling og leering gennem faglige

sociale fallesskaber (se evt. afsnit 3.1.3. Fremtidens gode og darlige jobs).

Pa trods af at arbejdet ofte er socialt struktureret, er der ogsa et stort fokus pa
individet, bade i samfundet generelt og i arbejdet. Dette kommer bl.a. til udtryk
gennem brug af diverse personlighedsmodeller og psykosociale tests til at sikre det
bedste fit mellem det enkelte individ og virksomheden. Ydermere giver testene et
indblik i, hvilke personlige og faglige kompetencer, den enkelte bar styrke (se evt.
afsnit 2.3 Er det moderne arbejde entydigt positivt? Adore som case eksempel). Pa
denne made forsgger virksomhederne at sikre sig, at de ansatter personer, der bade
er fagligt og personligt kvalificerede til at imgdega de udfordringer, arbejdspladsen
bringer. Ligeledes forsgges det gennem kurser at styrke medarbejdernes svage sider,

hvilket umiddelbart stemmer godt overens med Lazarus’ teori.

Trods det at mange af de &ndringer, der har fundet sted, synes at imgdekomme
Karaseks beskrivelser af det gode arbejde, er arbejdsrelateret stress et stort problem i
det nutidige arbejde. Som navnt i kap. 1. Introduktion blev der i 2005 foretaget en
landsdaekkende undersggelse af sundhedsstyrelsen, hvor 43% af de adspurgte
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erhvervsaktive mand og 49% af de erhvervsaktive kvinder rapporterede at de af og
til felte sig stressede, mens 10% af mandene og 12% af kvinderne ofte folte sig
stressede. | den generelle befolkning var det 33% af de adspurgte, der rapporterede,
at de af og til falte sig stressede (en stigning pa fire procentpoint siden 1987) og 9%,
der ofte fglte sig stressede i deres dagligdag (en stigning pa tre procentpoint siden
1987) (Nielsen og Kristensen, 2007, p. 17). Derudover rapporterer Praetorius (2007,
p. 44), at der hver dag er ca. 40.000 danskere sygemeldt pa grund af stress. Pa
baggrund af de klassiske teorier og de &ndringer, der de sidste 20-30 er foretaget i
forhold til arbejdets organisering, kan det undre, at et stigende antal danskere er
stressede i deres hverdag. | det falgende afsnit identificeres to mulige arsager til
dette. Den farste bygger pa, at et mere indholdsrigt, involverende og spzndende
arbejde medfarer andre typer af belastninger end det klassiske arbejde. Den anden
arsagsforklaring seetter spgrgsmalstegn ved, hvorvidt forandringen mod det gode
arbejde er reel, eller om der kun af tale om overfladiske forandringer.

I det moderne arbejde er nogle af de primare fokuspunkter fleksibilitet, kreativitet og
udvikling. Disse kvaliteter er vigtige for, at virksomhederne kan overleve pa det
globale marked. Den klassiske bureaukratiske organisation er ikke lzengere optimal
for produktionen, og den anses for at veere for rigid i sin struktur til at kunne
konkurrere pa fleksibilitet og fornyelse. Den bureaukratiske organisation med faste
gennemskuelige regler, roller og rammer er saledes mange steder udskiftet med
organisationsformer, hvor netop regler, roller og rammer er mere fleksible og
flydende (Csonka, 2003). Dette betyder, at den enkelte medarbejder ofte har starre
indflydelse pa sit arbejde. Ligeledes betyder det, at arbejdet bliver mere udfordrende,
og at kreativitet bliver en del af hverdagen, hvilket stemmer overens med Karaseks
forestillinger om det gode arbejde som et arbejde, der netop fordrer kreativitet,
medbestemmelse og autonomi (se evt. afsnittet 3.1.3 Fremtidens gode og darlige
jobs). P& den anden side betyder det ogsa, at faste roller enten er ikke eksisterende
eller kun eksisterer i begraenset omfang. Dette er selvfglgelig en mulighed for den
enkelte for at udvikle sig, lere og fa flere interessante arbejdsopgaver, da denne ikke
fastlases i bestemte rollemgnstre. Pa den anden side ma det antages ogsa at betyde, at
den enkelte medarbejder konstant skal positionere sig selv, bevise sit veerd og keempe
for sin status. Dette, sammenholdt med at faste regler og rammer er udskiftet med

flydende grenser for, hvad man ma og ikke ma, betyder unagtelig, at de moderne
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organisationer er svarere at navigere i end de klassiske bureaukratiske
organisationer. | den klassiske organisation kendte man sin plads, og harde eller
utilfredsstillende arbejdsopgaver kunne tolkes som et udtryk for et uretfeerdigt
klasseskel (Wainwright og Calnan, 2002). | dag bliver utilfredshed med
arbejdssituationen i hgjere grad et udtryk for individets egne utilstreekkeligheder
(Tynell, 2002). Det er saledes en vigtig del af det moderne arbejdsliv at positionere
sig selv, og fa sig selv til at se sa godt ud som muligt. Det kan derfor ogsa
argumenteres, at det er blevet mere risikofyldt at ga pa arbejde, fordi man konstant
ma konkurrere om sin plads, status og anerkendelse. Nar arbejdet samtidig er socialt
organiseret risikerer den enkelte ogsa i hgjere grad at tabe ansigt, hvis en
arbejdsopgave ikke udfgres med succes. Manglende succes eller darligt lgste opgaver
risikerer saledes i hgjere grad at blive tolket som individuelle fejl, mangler og
utilstreekkeligheder fremfor som en falge af darlige arbejdsvilkar eller darlig ledelse
(ibid.). Samtidig har mange organisationer i dag fokus pa, at medarbejdernes vardier
og holdninger stemmer overens med organisationens (Christensen & Morsing, 2008).
Dette ma angiveligt betyde, at medarbejderne i hgjere grad identificerer sig med
arbejdet. Samtidig tilbyder mange virksomheder selvudviklende kurser. Disse kurser
er ofte valgt og tilrettelagt ud fra de ansattes personlighedstests, evalueringer med
mere, og sgger dermed at understgtte udviklingen bade af de ansattes personlige- og
faglige kompetencer. Hvilke kompetencer, der udvikles, bestemmes saledes i hgj
grad af virksomheden. Dette betyder, at den enkeltes selvudvikling bliver ydrestyret,
hvilket er et paradoksalt begreb, der benyttes af Praetorius (2004) i en kritik af de
redskaber, der medvirker til, at den enkelte medarbejder internaliserer virksomhedens

veardier.

Medarbejdere satter saledes i hgjere grad end tidligere deres identitet pa spil, og ma
hele tiden forholde sig til, hvordan de bedst muligt beskytter deres renommé. Nar
subjektet i hgjere grad identificerer og involverer sig i sit arbejde, ma der gjensynligt
ogsa veare mere pa spil for den enkelte, og hvis noget gar galt, vil der muligvis veere
en starre tendens til at forsta det som et personligt nederlag og tab af status og
renommé, og der vil ofte opsta en usikkerhed omkring ens identitet, kompetencer og
kvalifikationer. Brinkmann (2008) beskriver, hvordan antallet af depressionsramte er
stigende i det moderne samfund. Dette kan muligvis forklares pa baggrund af det

moderne arbejdslivs udfordringer og belastninger. Ifalge Nesse (1998) opstar
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depression ofte ved store tab, dette kan bl.a. dreje sig om tab af renommeé eller
ydmygelse. | det moderne arbejdsliv risikerer den enkelte at miste sin status, sit
renommé og dermed ogsa noget af sin identitetsfornemmelse. Ud fra denne
argumentation synes det ikke underligt, at stressreaktionen i det moderne arbejde kan

have en depressionslignende karakter.

Det synes altsa en reel mulighed, at det moderne arbejde, kendetegnet ved at vere
mere indholdsrigt og kreativt end det klassiske ogsa fordrer andre former for
belastninger, da arbejdet inddrager personlighed og personlige kompetencer, hvorved
den enkelte ma antages i hgjere grad end tidligere at bringe sin identitet og
selvforstaelse i spil i det organisatoriske rum. Dog er der ogsa noget, der tyder pa, at
nogle af forandringerne mod det gode arbejde (i Karaseks forstand) ikke er reelle,

men blot overfladiske forandringer, hvilket diskuteres i det falgende.

Pa trods af at arbejdets organisering pA mange punkter synes at have forandret sig
mod, at den enkelte har mere autonomi, kontrol og ansvar influeres organisationer i
hgj grad af det frie marked, skonomiske ressourcer og muligheder for fortjeneste.
For den enkelte medarbejder betyder det moderne arbejde en gget mulighed for selv
at strukturerer sin arbejdsdag, da mange organisationer i dag tilbyder mulighed for
eksempelvis hjemmearbejde og flextid. Den nye teknologi giver dog ogsa ledelsen
bedre muligheder for at kontrollere medarbejdernes effektivitet, hvilket bl.a. kommer
til udtryk gennem forskellige computerprogrammer, der kan male den enkelte
medarbejders effektivitet og produktivitet (se evt. afsnittet 2.1 De facto forandringer
i arbejdets organisering og struktur). Ydermere er beslutninger om malsatninger,
ressourcer og personalemassige spegrgsmal i hgj grad centraliseret til ledelsen, mens
ansvaret forskydes nedad i organisationen. Det betyder, at strategi og mal bestemmes
af ledelsen, og det er sa den enkeltes ansvar, at disse mal indfries med de ressourcer,
der er til radighed. Det er saledes optil den enkelte at veelge taktik i forhold til at na
malene (Tynell, 2002). Det kan argumenteres, at den ggede autonomi i forhold til
valg af taktik er en forbedring fra det klassiske arbejde, hvor metoder var fastlagte og
standardiserede. At medarbejderne selv kan udvelge, hvilke metoder de vil benytte,
medfarer saledes et stgrre ansvar, en starre motivation og et starre leeringsudbytte.
Denne argumentation kunne Karasek vere fortaler for. Pa den anden side vil
adskillelsen af strategiske- og metodemaessige beslutninger gjensynligt sge kravene

til individet, da mulighederne for at leve op til ledelsens malsatninger, indenfor de
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ressourcemassige rammer, bliver sa godt som umuligt. Ud fra denne argumentation
findes der saledes stadig et modsatningsforhold mellem krav og beslutningsraderum,

hvorved krav-kontrol modellen stadig har sin berettigelse.

De ovenstaende to forstaelsesrammer i forhold til stress i det moderne arbejde
udelukker ikke ngdvendigvis hinanden. Hvis det antages, at arbejdet er blevet mere
involverende og udviklende samtidig med at styringsmekanismer er blevet mere
avancerede, bgr dette ses som et udtryk for den kompleksitet den enkelte
medarbejder forsgger at navigere i pa arbejdsmarkedet i dag. En forstaelse af
arbejdsrelateret stress og belastninger bar maske teenke stress og belastninger som
vaerende mere end blot forholdet mellem individ og arbejde, og i hgjere grad
medtaenke bade individet og organisationerne som varende indlejret i en kultur og et

kollektiv med dertilhgrende rettigheder og pligter.

De klassiske stressteorier har ikke mistet deres berettigelse i det moderne arbejde,
men de synes dog heller ikke adakvate i forhold til at forsta, hvorfor arbejdsrelateret
stress er sa stor en problematik, som statistikkerne (se evt. kap. 1. Introduktion),
antyder. | det fglgende afsnit inddrages tre forstaelser af stressproblematikken i det

moderne arbejde.

4.1 Tre tilgange til stressproblematikken

| dette afsnit inddrages tre forstaelser af stressproblematikken repreaesenteret ved
Brinkmann (2008), Wainwright og Calnan (2002) samt Nesse (1998; 1999) i en
diskussion af hvorfor arbejdsrelateret stress stadig synes at vere et stort problem i det
moderne samfund, da de organisatoriske forandringer synes at stemme overens med

Karaseks anbefalinger.

Brinkmann:

Brinkmann (2008) argumenterer, at den forggelse vi ser i bl.a. lidelser som stress og
depression er et udtryk for, at vi diagnosticerer anderledes, end vi tidligere har gjort.

I den fglgende argumentation kobles stress og depression sammen, dels fordi at stress
spiller en stor rolle i udviklingen af depression, og at det, pa baggrund af symptomer
alene, kan veere sveart at skelne stress og depression, dels fordi arbejdsrelaterede
stressreaktioner har en mere depressiv karakter end tidligere. Brinkmann (ibid.)
beskriver primeert to arsager til, at vi diagnosticerer anderledes end tidligere. Den
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farste bunder i det faktum, at samfundet har forandret sig. Pa Freuds tid var
samfundet afhangig af, at mennesket var stabilt, forudsigeligt og handlede som det
fik besked pa (ibid.). Ud fra denne betragtning er det ikke overraskende, at psykiske
lidelser defineredes ud fra bl.a. drifter og beger. Modsat er det i dag et problem, hvis
mennesket ikke har energi, drift og begeer nok til at falge med kravene om
fleksibilitet, kreativitet, omstillingsparathed og selvudvikling. Ud fra denne
argumentation bliver personer, der tidligere ville blive klassificerede som
eksempelvis ensomme, sgrgmodige eller bekymrede nu i hgjere grad diagnosticerede
som depressive. Den anden drsag relaterer sig til overgangen til diagnosesystemerne.
Ved indfgrelsen af den diagnostiske psykiatri opgav man i hgj grad den atiologiske
tilgang. Psykiatriske lidelser klassificeres saledes i dag i hgjere grad pa baggrund af
symptombilledet end den enkeltes lidelseshistorie, og dermed kommer konteksten for
lidelsen til at fylde mindre og mindre. En depressions- eller stressdiagnose kan
saledes i hgj grad stilles uden at tage hensyn til, hvorvidt reaktionen er passende eller

upassende i forhold til personens livsomstendigheder (ibid.).

Brinkmanns pointe synes at veere, at der i samfundet er en tendens til patologisering
og sygeliggarelse af visse sindstilstande, der tidligere ville veere betegnet som udtryk
for naturlige emotioner pa baggrund af forskellige livsomstaendigheder. Da det
moderne samfund veardsetter veerdier som energi, kreativitet og innovation, ma
sindstilstande beroende pa eksempelvis sargmodighed, bekymring og passivitet
ngdvendigvis anskues som en belastning. Lengerevarende sergmodighed og
bekymring bliver saledes, i hgjere grad end tidligere, anset som unaturligt og noget,
der skal behandles. Det store antal af stress- og depressionsramte er saledes, ifglge
Brinkmann (ibid.), i hgjere grad et udtryk for en diskursmaessig patologisering end

for en reel stigning.

Wainwright og Calnan:

Wainwright og Calnan (2002) beskriver, hvad de kalder pastands-perspektivet. Dette
perspektiv bygger pa, at vi i den vestlige verden har accepteret, at der ikke er noget
alternativ til det frie marked. Socialismen anses saledes ikke leengere for hverken en
reel eller en attraktiv mulighed. Dermed gges fokus pa individet, og der gives meget
lidt plads til kollektive interesser, -interessemodsatninger og -kampe. Dette betyder,
at individet star alene om at forsvare sine interesser. Interessekampe bliver saledes

uligeveegtige og sa godt som umulige for den enkelte at vinde. Fglgende udsagn fra
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den engelske fagforening EETPU (The Electrical, Electronic, Telecommunications
and Plumbing Union) eksemplificerer det ggede fokus pa individets kamp fremfor

kollektivets:

We provide defence for the individual. Trade unions are giving individual
advice much more on legal issues and dismissals. We are supporting the
individual rather than the collective. We have the same members, we are just
servicing smaller groups. It does make our job harder because we have an
increasing number of calls on our time, but increasingly we are selling our
services to the individual ... For example, if you read our membership service
document, we are recruiting the individual. It is all about convincing the

individual we provide for them. (Wainwright & Calnan, 2002, p. 143).

Nar kollektivet ikke laengere fungerer som en reel mulighed for at keempe for sine
rettigheder, ma individet finde en anden made at gare dette pa. Da der i dag desuden
er starre fokus pa at tale om falelser, bliver italesattelsen af sig selv som stresset en
made, hvorpa individet kan forholde sig kritisk til sine arbejdsoplevelser og kempe
for sine rettigheder. Wainwright og Calnan (ibid.) argumenterer saledes, at stress
ikke blot skal forstas som et faenomen i sig selv, men ogsa som en diskurs,

hvorigennem individet kan tale sine rettigheder.

Italesaettelsen af sig selv som varende stresset kan dog have to forskellige udfald.
Enten italesattes stress som noget positivt, der skal indikere overfor ledelsen,
kollegaer og andre, at man er engageret og motiveret for sit arbejde, eller ogsa
patager den enkelte sig en form for offerrolle. Offer rollen hanger igen sammen med
kollektivets fald. Aktiv handling er ikke leengere noget, vi tror pa, da individuel
modstand aldrig ville kunne fa samme styrke som kollektiv modstand (se evt.
afsnittet 2.1 De facto forandringer i arbejdets organisering og struktur, hvor
eksempler pa individuelle modstandsformer i det moderne arbejde beskrives). Offer
rollen kommer saledes til at fungere som en guide til, hvordan den enkelte skal
forholde sig til arbejdsrelaterede oplevelser. Det bliver en form for identitet, der
skabes, og genskabes, over et helt liv, igennem de diskurser og tolkninger vi mgder
og internaliserer. Dette betyder ogsa, at den enkelte i hgjere grad er tilbgjelig til at
tolke helbredsproblemer som varende arbejdsrelaterede, da diskurser omkring
sammenhangen mellem arbejdsrelateret stress og helbredsproblematikker er

anerkendte i det moderne samfund (ibid.).
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Wainwright og Calnan synes saledes at argumentere, at det ggede fokus pa
arbejdsrelateret stress er et udtryk for et sammenbrud i de kollektive strukturer, der
eksisterede i det klassiske arbejde. Diskurser omkring stress bliver saledes en made,
hvorpa individet kan italesette og keempe sine rettigheder. Ligeledes pavirker disse
diskurser maden, hvorpa vi forstar eventuelle helbredsmassige problemer. Dette
betyder ikke, at Wainwright og Calnan negligerer stress som et sundhedsskadeligt
feenomen. De argumenterer blot, at arbejdsrelateret stress bade skal forstas som et
feenomen og som en diskurs, hvorigennem vi kan tale om vores arbejdsmassige

situation.

Nesse:

Ifalge Nesse (1999) er der en sammenhang mellem stress og depression. Den
fremherskerskende teori er, ifalge Nesse (ibid.), at stress forarsager skader, der med
tiden kan resultere i en dysregulering af det neuro-kemiske system, hvilket medfarer
depression. Nesses (ibid.) papeger, at denne tilgang hovedsageligt baserer sig pa en
patologisk forstaelse af depression. Nesse mener dog, at depression ikke altid er en
patologisk tilstand, men som regel har et formal. Depression er en tilstand, der ofte
falger store negative livs-oplevelser som eksempelvis tab (Nesse, 1998). | det
moderne samfund, der bl.a. er praeget af komplekse sociale relationer og personligt
engagement og forpligtelser, vil ydmygelse eller tab af renommé ofte ligge til grund
for en depressiv tilstand. Ud fra det evolutionzre perspektiv, som Nesse (1998;

1999) repraesenterer, er den depressive tilstand adaptiv, ndr omkostningerne ved at
handle synes sterre end fordelene. Hvis en medarbejder eksempelvis laver en fejl, der
koster virksomheden dyrt og maske resulterer i nedskeringer af ressourcer til andre
projekter, eller at den enkelte fyres, er en depressiv tilstand adaptiv i forhold til at
individet treekker sig fra situationen og samtidig holdes tilbage fra, med det samme at
kaste sig ud i et nyt risikofyldt projekt. Ifalge Nesse (1998; 1999) kan det store fokus
pa stress og depression saledes forklares ud fra den ggede kompleksitet og sociale
forbundenhed i det moderne samfund og arbejde. Depression kan forstas som en
adaption, der tillader individet at treekke sig fra situationer, hvor dette ellers ikke ville
veere muligt. Nesse synes saledes at antage, at den ggede problematik omhandlende
arbejdsrelateret stress, hvor sammenbruddet synes at have karakter af depression er
udtryk for en reel udvikling baseret pa den made, samfundet og arbejdet er
organiseret pa.
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4.2 Diskuterende opsummering

Arbejdsrelateret stress synes at veere et stort problem i det moderne samfund. De
klassiske stressteoriers forstaelser har muligvis stadig en berettigelse i forhold til at
forklare nogle af de faktorer, der har betydning for netop stress. Dog synes de langt
fra tilstreekkelige. Iseer Karasek, men til en hvis grad ogsa Lazarus, opererer med en
forsimplet forstaelse af den menneskelige psykologi, hvilket synes uhensigtsmaessigt
i det moderne arbejde, hvor det forventes, at individet investerer sig selv og sine
psykiske og personlige ressourcer. Det antages her saledes, at maden, hvorpa den
enkelte forholder sig til sit arbejde, har en kvalitativ betydning for sammenbruddet
og forstaelsen heraf. Den enkelte antages at blive ramt dybere pa sin identitet, hvis
han eller hun har et involveret og engageret forhold til sit arbejde, end hvis
arbejdsforholdet er instrumentelt eller fremmedgerende. Stresssammenbruddet i det
moderne arbejde synes saledes at vere at veere af en mere gennemgribende karakter,
hvilket bl.a. titler som Stress — det moderne traume (Praetorius, 2007) og Hyperstress
(Baldursson, 2009) er udtryk for. Ligeledes synes flere stressreaktioner at have en

depressionslignende karakter.

Den moderne selvforstaelse synes at vaere en central problematik i forhold til at
forsta stress i det moderne arbejde. Nar vi anser os selv for at have det frie valg til at
treeffe beslutninger og skabe vores liv, ma vi ngdvendigvis ogsa patage os ansvaret,
nar vi fejler. Dermed synes de samfunds- og kulturmaessige diskurser ogsa
vaesentlige i stressproblematikken, da de antages at forme maden, hvorpa den enkelte
forholder sig til sig selv og sit arbejde. Dette stemmer meget godt overens med
Brinkmans (2008) argumentation for, at de samfundsmaessige diskurser pavirker
maden, hvorpa vi forstar os selv og vores sindstilstande. Dette kan muligvis forklare
en del af det ggede fokus pa stress og depression i det moderne arbejde. Det moderne
arbejde har dog, jf. kap. 2. Arbejdet gennem tiderne, udviklet sig til et mere
komplekst og sveert gennemskueligt socialt system, som det forventes, at den enkelte
kan navigere indenfor. Ligeledes synes de sociale relationer ogsa at have andret sig.
Da det antages, at disse forandringer er vasentlige i forhold til at forsta stress i det

moderne arbejde, synes Brinkmans forklaring dog ikke tilstreekkelig.

Wainwright og Calnan (2002) argumenterer ligeledes, at de samfundsmaessige
diskurser pavirker maden, vi forstar os selv og arbejdsrelateret stress. De inddrager
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imidlertid i hgjere grad de a&ndrede sociale relationer i deres forklaringsmodel og
synes ligeledes at rette et stgrre fokus pa sammenhangen mellem de organisatoriske
strukturer, diskurser og individet. Det kan argumenteres, at deres fokus pa stress som
en diskurs, hvormed man kan italesette sine rettigheder, kan forklare stigningen i
personer, der af og til fgler sig stressede i deres hverdag, men som ikke ngdvendigvis
oplever at blive syg eller bryde sammen som falge heraf (se evt. kap. 1.
Introduktion). Wainwright og Calnan (ibid.) synes dog ikke at veere anvendelige i
forhold til at forklare det arbejdsrelaterede sammenbruds mere depressive karakter i
det moderne samfund. Her synes Nesses (1998, 1999) argumentation i stedet
anvendelig, da han fokuserer pa, hvordan samfundets strukturer har e&ndret sig pa en
sadan made, at depressive reaktioner i hgjere grad synes adaptive. Vigtigt her er, at
Nesse som oftest ikke forstar depression som en patologisk tilstand, men i stedet som
en adaptiv emotionel reaktion pa ydre omsteendigheder. Ved den evolutionzre
forstaelse bliver risikoen dog, at det depressive sammenbrud far en determinerende
karakter. Da den adaptive tilstand er en reaktion pa samfundets og arbejdets
organisering, vil denne saledes sandsynligvis gentages i forskellige kontekster,

hvorved behandling kan tolkes som irrelevant.

De tre tilgange er saledes ikke gensidigt udelukkende, men angriber
stressproblematikken fra tre forskellige perspektiver, der alle synes at have en hvis
forklaringsveerdi. For at forsta stress i det moderne arbejde synes det dog ngdvendigt
med et starre fokus pa bade de organisatoriske strukturer, individets
identitetsforstaelse og sammenspillet mellem disse. | det fglgende kapitel skitseres

hvilke elementer, der teenkes som vesentlige i en sadan forstaelse.
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5. Skitse til en alternativ forstaelsesramme

af stress

| dette kapitel opstilles en skitse for en alternativ forstaelsesramme af stress i det
moderne arbejde. De klassiske stressteorier synes at have en forsimplet tilgang til den
menneskelige psykologi, og hvordan psykologi og organisation influerer pa hinanden
(se evt. kap. 4. Det moderne arbejde og stress). Det antages, at dette er mere
problematisk i forstaelsen af stress i det moderne arbejde end i det klassiske, da
arbejdet i lang hgjere grad kraever, at man investerer personlige ressourcer i sine
opgaver. En skitse til en alternativ forstaelsesramme bgr saledes indeholde
elementer, der kan bidrage til en bredere psykologisk og organisatorisk forstaelse af
samspillet mellem de organisatoriske strukturer og lgnarbejderens psykologiske
trivsel. Dette kapitel indeholder farst et afsnit omhandlende det moderne samfund.
Dette afsnit er inddraget ud fra en forstaelse af organisationer som veerende indlejret i
en kultur og et samfund. Afsnittet skal ligeledes fungere som fundament for den
efterfalgende diskussion af vasentlige elementer i forstaelsen af stress. Herefter
inddrages tre elementer, der teenkes relevante i en alternativ ramme til
stressforstaelsen i det moderne arbejde og samfund. Disse tre elementer er: Magt og
kontrolformer, sociale relationer samt identitet. Disse tre elementer diskuteres for
overblikkets skyld uafhaengigt af hinanden, men der teenkes at veere en hvis
kompleksitet forbundet med stressfeenomenet, hvor de tre elementer gensidigt
influerer pa hinanden. Det argumenteres saledes heller ikke, at disse tre elementer
egenhandigt kan forklare arbejdsrelateret stress, men de teenkes som vigtige i en

skitse til en alternativ forstaelsesramme.

5.1 Det moderne samfund

For at forsta stress i det moderne arbejde, syntes det vigtigt farst at fa en forstaelse af
de organisatoriske strukturer Ignarbejderen er indlejret i (se evt. kap. 2. Arbejdet
gennem tiderne). Organisationerne i sig selv er dog ogsa indlejret i en kultur og et
samfund, og organisationsstrukturerne ma ngdvendigvis afspejle nogle generelle
tendenser i samfundet. | dette afsnit vil nogle af de samfundsmaessige tendenser

derfor beskrives, ud fra en antagelse om, at dette vil medfgre en forstaelse for nogle
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af de organisatoriske og psykologiske processer, der er forbundet med stress i det
moderne arbejde.

Far industrialiseringen var samfundet kendetegnet ved traditionens beskyttende
rammer. Individet fgdtes ind i en bestemt klasse, der var tydelige kansroller og
erhverv gik gerne i arv fra far til sgn. Der var saledes nogle klare forventninger til,
hvordan man skulle forvalte sig selv som menneske i forhold til den status, man
havde i lokalsamfundet. Det moderne samfund er bl.a. praeget af globalisering og
mobilitet. Det lille samfund og traditionens beskyttende rammer er erstattet af starre
og upersonlige organiseringer. Det moderne samfund er saledes praeget af langt flere
valgmuligheder end tidligere. Flere valgmuligheder betyder ogsa starre risiko for at
veelge forkert, hvilket er en problematik, der gges yderligere af, at det moderne
samfund kendetegnes ved en uforudsigelighed og mange abstrakte systemer, der
pavirker hinanden, og som det enkelte individ ikke har mulighed for at have en
indgaende viden om (Giddens, 2004). Et eksempel pd maden hvorpa samfundet har
forandret sig er familielivet. Efterhanden som kvinderne har indtaget en plads pa
arbejdsmarkedet, er familiens betydning mindsket. Bern tilbringer saledes en stor del
af deres tid i institutioner. Institutionerne far derfor en stor betydning for udviklingen
af den sociale identitet (Baldursson, 2009). Baldursson (ibid.) beskriver yderligere,
hvordan familien ikke leengere er bundet op pa, og bestemt af, ydre forhold og
traditioner, men i stedet har faet karakter af kontraktlignende forhold, hvor de
gensidige forpligtelser og rettigheder er under konstant forandring. Dette betyder, at
familiens betydning for identitetsdannelsen og rolleklarhed er mindsket. | stedet star
institutionsopdragelsen i centrum. De kulturelle og institutionelle rollemarkarer, der
tidligere har informeret om, hvordan den sociale identitet bgr udfoldes, korrigeres og
udvikles, ugyldiggeres og erstattes af kompleksitet og rolleflerhed, hvor forhandling

og personlige valg er i fokus (ibid.).

Den teknologiske udvikling og globaliseringens muligheder for mobilitet, valg, og
frihed til udvikling pavirker saledes individet flere steder i samfundet og ikke blot i
forbindelse med arbejdet. Globaliseringen ma derfor anskues bade som en ekstern

proces, der pavirker de samfundsmassige og organisatoriske strukturer og dermed

0gsa som en intern proces, der pavirker identitet, personlighed og sociale

samvaersformer (ibid.). | de fglgende afsnit tages der derfor udgangspunkt i
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henholdsvis de organisatoriske, de sociale og de identitetsmaessige aspekter i forhold

til forstaelsen af arbejdsrelateret stress.

5.2 Magt og kontrolformer

For at forsta arbejdsrelateret stress, er det ngdvendigt at have en forstaelse af de
organisatoriske systemer og strukturer, det udspiller sig i. Langt sterstedelen af den
arbejdende befolkning er beskeeftiget med lgnarbejde, hvor lgnarbejderen seelger sin
arbejdskraft og dermed i princippet ogsa fraleegger sig den overordnede kontrol over
eksempelvis hvilke opgaver, der generelt skal lgses i arbejdet (Wainwright & Calnan,
2002). At den enkelte lgnarbejder fraskriver sig kontrollen over sin arbejdskraft er
dog ikke ensbetydende med at arbejdet er konfliktfrit. Der vil som oftest veere
interessekonflikter mellem ledelse og medarbejdere eksempelvis i forhold til
effektivitet og produktivitet. Disse konflikter kommer oftest til udtryk gennem det
Ackroyd og Thompson (1999) kalder organisatorisk negativ adfaerd**, hvor
medarbejderne benytter forskellige modstandsstrategier, der mindsker effektiviteten.
Dette medfarer som regel former for kontrol fra ledelsens side i et forsgg pa at age
effektiviteten igen (se evt. kap. 2. Arbejdet gennem tiderne). Magtpositioner og —
relationer har saledes en del at sige i forhold til, hvordan den enkelte kan forholde sig

til og agere i sit arbejde, hvorfor det synes relevant at se narmere pa dette aspekt.

Smail (2005) argumenterer, at individets handlinger og reaktioner ikke foregar pa
baggrund af rationelle vurderinger (som Lazarus ville argumentere - se evt. afsnit 3.2
Lazarus: Kognitive vurderinger, coping og stress). Sociale magtrelationer influerer
og manipulerer den enkeltes interesser og pavirker saledes den enkeltes adfaerd, uden
at han eller hun ngdvendigvis er bevidst om denne indflydelse. Den enkelte influeres
konstant af et komplekst system af magtstrukturer, der pavirker maden verden
forstas. Smail (ibid., pp. 8-9) definerer magt som evnen til at influere andre ud fra
egne interesser. Magt generes i og igennem sociale institutioner i et komplekst

netveerk af pavirkninger.

1 Eng. Organizational misbehavior
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Figur 5: Magtens pragning (Smail, 2005, p. 10)

Figur 5 er en basal model over de institutioner magt pavirker individet igennem. Jo
lzengere vaek en institution er fra det enkelte individ, jo mere indflydelsesrig og
magtfuld er den specifikke institution i forhold til at praege individet, ligeledes vil de
fjerne pavirkninger influere en starre befolkningsgrupper end de nare. Dog er det de
institutioner, der er tettes pa den enkelte person, der har den starste direkte
indflydelse pa denne. Smail (ibid., p. 10) beskriver som eksempel pa dette, hvordan
lederen i en virksomhed perciperes som havende stor magt, da det er dennes
beslutninger, der tydeligst pavirker den enkelte medarbejder i dagligdagen. Dog er
lederens beslutninger oftest betingede af de mere fjerne institutioner som
eksempelvis politiske eller gkonomiske begivenheder. Disse institutioner er dog sa
distancerede fra den enkelte, at det ikke er mulig at skelne deres pavirkninger fra de
nere institutioners pavirkninger. Hvert individ har saledes en form for magthorisont,
der afger hvilke magtstrukturer og pavirkninger, den enkelte kan vaere bevidst om.
Denne magthorisont varierer fra person til person bl.a. i forhold til uddannelse og
position i samfundet. Det er dog de feerreste, der er bevidste omkring de hgjere
rangerede magtstrukturers indflydelse (ibid.). Den enkeltes muligheder for at
forholde sig til sig selv og sin verden, er altsa determineret af et komplekst system af
magtstrukturer, der formidles diskursivt. De samfundsmaessige diskurser er saledes
medvirkende til at vi fastholder og fastholdes i magtrelationer, der pavirker vores

handle- og refleksionsmuligheder (ibid., Parker, 2009).
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At vi forstar os selv som unikke individer med et frit valg er saledes bl.a.
determineret af samfundsdiskurser pavirket af kapitalismen og neoliberalistiske
ideer. Som lgnarbejder kobles de personlige valg, og det ansvar der falger med, til
henholdsvis det maksimale gkonomiske udbytte og personlige verdier, hvilket kan
skabe dobbeltbindende situationer, hvor fokus pa kvantitet og resultatopnaelse til et
minimum af ressourcer betyder, at medarbejderne ofte havner i situationer, hvor de,
uanset hvad de ger, har falelsen af ikke at udfere deres arbejde godt nok. Dette
kompliceres yderligere af, at mange virksomheder i dag italesatter sig som
veerdibaserede og bl.a. udvealger medarbejdere pa baggrund af personlige vardier,
samt opfordrer til personlig udvikling i retning af virksomhedens vaerdier. Nar
medarbejdere har internaliseret virksomhedens verdier, opstar der en effektiv
normativ kontrol, denne treeder dog ikke i stedet for den eksterne overvagning og
kontrol. Hvor det moderne arbejdsliv saledes skulle fordre mere beslutningsfrihed og
starre ansvar, synes det i stedet at have gget kontrollen af medarbejdernes arbejde, da
de nu bade er underlagt den implicitte normative- og den eksterne formelle kontrol.
Organisationsstrukturenes kompleksitet i forhold til magt og kontrol synes saledes
markant gget, hvorved det kreever flere ressourcer for den enkelte at navigere i
dagligdagen. Samtidig har arbejdet ogsa andret karakter, saledes at arbejdet i sig selv
ogsa kraever flere psykiske ressourcer i forhold til kreativitet og innovation. Pa trods
af at Tynell (2002), beskriver at de fleste medarbejdere synes at have en forstaelse
for systemet, og hvordan de pavirkes af magtrelationer og diskurser, er dette ikke et
aspekt, der debatteres kollegaerne i mellem. Pa trods af at kunne gennemskue
eventuelle umulige deadlines eller dobbeltbindende situationer synes det saledes
stadig som om, at den enkelte arbejder hurtigere og @ger belastningen for sig selv og

andre. Arsager til dette diskuteres yderligere i det falgende afsnit.

5.3 Sociale relationer

At mange virksomheder i dag er socialt organiseret ma givetvis have en betydning
for maden medarbejderne relaterer sig til hinanden. Ligesom det ma have en
betydning for, hvordan stress forstas og handteres. Nar et individ i et team rammes af
stress, pavirker dette ogsa de andre medarbejdere. Det antages, at denne pavirkning
er starre i det moderne arbejde end i det klassiske, da medarbejderne i hgjere grad er
socialt forbundet i selve arbejdsudfarelsen. Nar stressede personer eksempelvis

reagerer ved irritabilitet eller vrede, er dette en reaktion, der i sig selv kan forarsage
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stress hos de, der udszettes for reaktionerne. Ligeledes betyder eksempelvis en
sygemelding, at der vil forekomme andringer i gruppens sammensatning i forhold
til at lgse arbejdsopgaverne, eller fa en ny medarbejder integreret i arbejdsgruppen.
Sadanne rolleforandringer kan fungere som stressorer (Baldursson, 2009). Det
antages saledes, at stressreaktioner i det moderne arbejde i hgjere grad end i det
klassiske er socialt forarsaget, og dermed ogsa bar forstds som et socialt fa&anomen,
hvorfor det synes relevant at beskeftige sig med de sociale relationer og den sociale

infrastruktur i virksomhederne.

Dette afsnit beskeftiger sig med sociale relationer i forhold til to tematikker. Da det
moderne arbejde i hgj grad er socialt organiseret, er det veesentligt, at den enkelte
medarbejder kan navigere i de sociale relationer og kontekster, hvorfor det synes
vaesentligt at inddrage dette i en forstaelse af stress i det moderne arbejde. Den farste
tematik omhandler saledes, hvordan det socialt organiserede arbejde pavirker den
enkelte. Den anden tematik omhandler arbejderkollektivet. I det klassiske arbejde
udspillede de sociale relationer sig iser i forhold til arbejderkollektivet, der dermed
spillede en stor rolle i maden lgnarbejderne forvaltede sig selv og deres arbejdsliv pa.
Flere teoretikere omtaler, hvordan dette arbejderkollektiv mere eller mindre er brudt
sammen i det moderne arbejde (se evt. Wainwright og Calnan, 2002), hvorfor det er
svaerere at tale rettigheder og klassekamp. Dette betyder ogsa mindre modstand, da
individuelle modstandsstrategier er mindre effektive end kollektive (se evt. afsnittet
2.1 De facto forandringer i arbejdets organisering og struktur). Et vaesentligt
spgrgsmal ma dog vere, hvorvidt kollektivet reelt er brudt sammen, eller om det i
hgjere grad er et spargsmal om, at det i det moderne arbejde har en anden form og
funktion.

Omfanget og karakteren af den sociale stgtte den enkelte lgnarbejder har adgang til,
er determineret af strukturerne pa arbejdspladsen (Pedersen, 1991). Ifalge Baldursson
og Pedersen (2003) bestar en virksomhed af tre infrastrukturer: en
organisatorisk/administrativ infrastruktur, en teknologisk infrastruktur og en social
infrastruktur. I det klassiske arbejde fungerede disse tre forholdsvist uafhaengigt af
hinanden og den sociale infrastruktur repreesenterede den uformelle organisation og
et forholdsvist autonomt domaene (iser i produktionsvirksomheder organiseret ud fra
Scientific Management). P& baggrund af den konstante teknologiske udvikling og

forandring smelter disse tre strukturer i hgjere grad sammen i det moderne arbejde.
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For den sociale infrastruktur betyder dette bl.a., at dette tidligere uformelle domane,
der fungerede autonomt fra produktionen, formaliseres og integreres i
organisationen. Med indfgrelsen af arbejdsgrupper uddelegeres af nogle af de
opgaver mellemlederne far besad. Dette betyder ogsa, at der i det moderne arbejde i
hgjere grad fokuseres pa arbejdsprocesgruppeinteraktionen og gruppeprocesser som
en del af arbejdet, hvilket bl.a. betyder, at de sociale feellesskaber ikke l&engere er et
personligt tilvalg, men i stedet bliver en del af jobbet. Herved etableres
feellesskaberne pa en forpligtende og pabudt facon. Personer, der ikke normalt ville
indga i uformelle feellesskaber med hinanden, tvinges saledes til at finde ud af at
interagerer og arbejde sammen i det formelle, faglige feellesskab, da dette er blevet
en del af jobbet (Baldursson & Pedersen, 2003). Ifglge Pedersen (1992) handler
mennesket indenfor og igennem sociale grupper og fellesskaber. Menneskets
handlemuligheder er altsa bl.a. bestemt af de sociale relationer de indgar i. Det synes
saledes vigtigt at have en forstaelse for disse sociale feellesskabers strukturering og
betydning. Der er ifglge Baldursson og Pedersen (2003) vasentlig forskel pa,
hvordan de sociale processer udspiller sig i miljger, der er praeget af stabilitet,
forudsigelighed og socialt overskud og miljger, hvor dette ikke er tilfaeldet. | det
farste tilfeelde spiller uformelle processer baseret pa fairnessprincippet en relativ stor
rolle, og kollektivet kan igangsatte bevidste selvudviklingstiltag. Der er plads og
overskud til kreativitet og nyteenkning. | den anden situation, hvor der er begraenset
eller ingen forudsigelighed, stabilitet og socialt overskud handler feellesskabet
derimod pa baggrund af tommelfingerregler og tidligere erfaringer. Fremfor at
forholde sig til mulige konsekvenser af de alternativer der er for handling,
reproduceres i hgjere grad tidligere adfeerdsformer, der kan veere uhensigtsmaessige
under de givne omstaendigheder (ibid.). De sociale relationer i det moderne arbejde
er karakteriseret ved mange og hurtige skift. Ligeledes har introduktionen af nye
teknologier medfart, at sociale netveerk i dag i stigende grad opnar en kompleksitet,
der er umulig at gennemskue for den enkelte. Det er saledes ikke svart at forestille
sig, at mange arbejdsrelaterede gruppeprocesser opererer i miljger, der netop ikke er
preeget af stabilitet, forudsigelighed og socialt overskud. Den moderne lgnarbejder
lever et socialt liv, der er sa komplekst og udfordrende at forestillingen om, at det er
muligt at foretage en reel kognitiv vurdering af alle de situationer, hvori en social

stressreaktion kan igangseettes er en illusion (Baldursson, 2009).
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Samtidig med at den sociale organisering af arbejdet har &ndret betingelserne for det
arbejdsmeessige feellesskab, har generelle samfundsaendringer og diskurser ogsa
pavirket maden, hvorpa mennesket indgar i sociale relationer. Dette kommer bl.a. til
udtryk i maden, hvorpa vi indgar i forhold og a&gteskab (se afsnit 5.1 Det moderne
samfund). Arbejderkollektivet er en anden social kultur, der har &ndret betydning.
Flere teoretikere taler om, at kollektivet er brudt sammen eller har mistet sin
legitimitet (eksempelvis i Wainwright og Calnan, 2002). Det arbejderkollektiv, der
eksisterede igennem store dele af det forrige arhundrede var bundet op omkring et
socialt felleskab, der bl.a. inkluderede fagbeveegelserne og arbejderkvarterene.
Arbejderkollektivets funktion var at beskytte bade enkeltindivider og gruppen,
hvilket var muligt, da kollektivet udgjorde en form for modmagt mod ledelsens

autoritet og magt (Pedersen, 1992; Baldursson, 2009).

Grundlaget for arbejderkollektivet har dog madt store udfordringer i det moderne
arbejde. Dels er arbejdet socialt struktureret, saledes at lgnarbejderen tvinges til at
indga i et bestemt faellesskab. Dels er arbejdet praeget af kontinuerlig udvikling og
forandring, hvorfor arbejderfeellesskaber brydes og omstruktureres og dels er
konkurrence blevet en veesentlig del af det moderne arbejdsliv. Ifelge Pratorius
(2007, p. 67) kommer konkurrence-elementet bl.a. til udtryk ved, at vi ikke leengere i
sa hgj grad prioriterer at betyde noget for hinanden og tage vare pa hinanden.
Falelsen af at veere en del af et kollektiv er i stedet bygget op omkring det at veere
med i konkurrencen om at vare farst og bedst. Den kollektive selvforstaelse bygger
saledes pa hele tiden at skulle veere bedre. Hermed bliver byttevaerdien ogsa vigtig i
ethvert menneskeligt forhold (Baldursson, 2009, p. 19). De sociale fellesskaber er i
langt hgjere grad preget af en “noget for noget” mentalitet, hvor individet engagerer
sig i fellesskaber pa baggrund af nogle forestillinger om, hvordan dette engagement
vil gavne den enkelte. Ligeledes papeger Baldursson (ibid.), at maden, hvorpa vi
indgar i sociale relationer, er globaliseret af massemedierne. En lang raekke
socialiseringsbestemmelser, der tidligere var indlejret i lokale, kulturelle eller socialt
afgraensede fellesskaber, er nu globalt standardiserede og ritualiserede. Dette
betyder, at de sociale interaktionsstrukturer homogeniseres og standardiseres. Den
sociale konformitet henviser saledes ikke leengere til sociale undergrupper, men til
det samfundsmassige faellesskab baseret pa bl.a. kapitalismen, det frie marked og

konkurrencen. Det kan saledes argumenteres, at arbejderkollektivet er blevet erstattet
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af det samfundsmaessige kollektiv, hvor bytteveerdi og konkurrence er vaesentlige
aspekter.

Nar virksomhederne organiseres socialt, medfarer det altsa, at sociale fellesskaber
bliver formaliserede, og det bliver et krav, at den enkelte lgnarbejder kan indga i de
af organisationen opstillede teams eller arbejdsrelationer. Dette kompliceres
yderligere af, at konkurrence, bade internt og eksternt, ogsa er en veerdi, der veegtes
hgjt. Der opstar saledes en social relation lgnarbejderne imellem, hvor der bade
forventes kommunikation og samarbejde, samtidig med at de enkelte medarbejder
ofte konkurrerer indbyrdes, eksempelvis i forhold til midler og ressourcer,
forfremmelser eller for ikke at blive afskediget. Det kreeves saledes, at lgnarbejderne
kan navigere i de sociale feellesskaber og de interaktioner, der udspiller sig. Den
enkelte skal derfor kende sin bytte- eller markedsverdi og forma at udnytte den og
konstant positionere sig for at opretholde sin position i feellesskabet (eller avancere).
At den enkelte konstant ma positionere sig og keempe for eller gare sig fortjent til sin
status i de sociale relationer ma desuden forstas som en konsekvens af, at der ikke
leengere er klare retningslinjer for, hvordan man agerer i arbejderfeellesskabet
(Baldursson, 2009). De faste sociale roller eksisterer ikke mere, hvilket betyder, at
konflikter ikke leengere afgreenses til en specifik social kontekst, men i hgjere grad
udspiller sig som indre psykiske konflikter (ibid.). Dette ma formodes at styrkes
yderligere, nar den enkelte har internaliseret organisationens verdier, eller den
enkeltes egne veerdier er forankret i arbejdet/organisationen. Arbejdets organisering
og de sociale faellesskaber far séledes stor betydning for maden, hvorpa
Ignarbejderen forstar sig selv og sin identitet. | det falgende afsnit inddrages netop
identitetsspargsmalet i forhold til at forsta stress i det moderne arbejde.

5.4 |dentitet

Som beskrevet i kap. 4. Det moderne arbejde og stress, forventes det, at den
moderne lgnarbejder ikke blot investerer fysiske ressourcer i arbejdet, men ogsa
psykiske. Det moderne arbejde er, i langt hgjere grad end det klassiske, vaerdibaseret
0g socialt organiseret. Preetorius (2007) beskriver, hvordan oplevelsen af mening,
sammenhang og perspektiv i dag haenger ulgseligt sammen med oplevelsen af veerdi,

og det at fale sig veerdifuld i sociale feellesskaber og i livet generelt. Det synes derfor
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vaesentligt at beskaeftige sig med, hvordan det moderne arbejdes organisering
pavirker lgnarbejderens identitet og identitetsforstaelse.

Ifelge Baumeister (1987) er identitet et koncept, der er genereret ud fra viden om
selvet. ldentitetsskabelsen forstas saledes som en proces. Baumeister fremlaegger fem

selv-definitionsprocesser, der definerer forskellige dele af selvet:

Type Beskrivelse Problem Eksempel
I Tillagt komponent Ingen (stabil, passiv) Sleegt, kan
I Enkeltstaende Bedrift: enkeltstaende Moderskab,
transformation | selvdefinition ud fra en standard ridderskab
i Hierarki af Bedrift: jeevnlig eller Velstand (i
Kriterier kontinuerlig redefinering af selv middelklassen)
ud fra en standard
v Valgfrihed Valg er tilgeengelige: Religigs eller
Alternative valgmuligheder er politisk
tilgeengelige, men en mulighed tilhgrsforhold (i
er dominerende eller der pluralistiske
eksisterer klare retningslinjer samfund)
\/ Kraevet valg Det kraeves at personen finder | Valg af partner eller
metakeriterier for at veelge karriere (i moderne
mellem inkompatible samfund)
alternativer

Tabel 2: Selv-definitionsprocesser (Baumeister, 1987, p. 171)

Type | referer til tillagte komponenter af selvet, der er relativt stabile og
uproblematiske. Den enkelte persons identitet defineres ud fra eksempelvis familie
eller kansroller. Type Il refererer til enkeltstaende afggrende begivenheder, der
definerer en persons identitet. Dette kan for eksempel vere at blive mor, eller at fa en
lederstilling. Nar farst en komponent er tillagt selvet, er den relativ stabil og
uproblematisk, hvilket er, hvad der adskiller type Il fra type I111. Ved type 11 er
komponenter i selvet mere eller mindre konstant udsat for redefinering. Selv-
definition kan eksempelvis veere pa baggrund af gkonomi. En persons formue er
konstant udsat for vaekst og fald, hvorved personens selvdefinition ogsa kontinuerligt
ma redefineres. Type 111 selv-definitioner er saledes problematiske, da de er i stadig
forandring, saledes at den enkelte konstant ma bevise sit vaerd, men de er
uproblematiske i den forstand, at de kriterier eller procedurer, der ligger til grund for
selv-definitionen er klare og definerede. Individet defineres saledes ud fra, hvor godt
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de lever op til en specifik standard. Ved type IV foreligger der en variation af
alternative standarder at definere sig selv ud fra. Der er dog i samfundet klare
veerdier, retningslinjer eller forskrifter, der guider individet i forhold til, hvilke
parametre han eller hun bgr leve op til og definere sig ud fra. | type V konfronteres
individet ligeledes med valg, men modsat type IV er der her ingen generelle verdier,
retningslinjer eller forskrifter, der kan guide i forhold til valget. Individet er saledes
tvunget til at tage et bevidst og reflekteret valg (ibid.). Pointen er, at maden hvorpa vi
definere os selv, og dermed vores identitet, er en proces. Denne proces er desuden
historisk forankret. I middelalderen identificeredes identiteten hovedsageligt af
passive og stabile processer (type 1 og Il). I den tidlige moderne periode (16.-18.
arhundrede) var identitetsprocessen i hgjere grad karakteriseret af de hierarkiske
processer og processer, der bygger pa valg (type 111 og IV). Type V processer
begyndte at indtraeede i midten af det 19. arhundrede, og i dag praeges
identitetsprocesser hovedsageligt af type V, selvom de andre ogsa forekommer
(ibid.).

Baumeister (ibid.) argumenterer, at det er type V, der er den mest uhensigtsmaessige
made at definere selvet pa, da der ingen retningslinjer er til at guide individet i
forhold til, hvad der er en sund identitetsforstaelse. Nar alt har en gyldighed, sa
leenge den enkelte pa baggrund af refleksioner og metarefleksioner, bevidst har
truffet et valg, star individet alene med at forholde sig til de store eksistentielle
spargsmal. Praetorius (2004) opererer med et begreb, hun kalder ydrestyret
selvrealisering. Organisationer tilbyder den enkelte medarbejder selvudviklende
kurser, tilrettelagt ud fra medarbejderprofiler og hvilke personlige kompetencer og
veerdier virksomheden verdseatter. Praetorius (ibid.) kritiserer dette, da selvudvikling
dermed foregar pa preemisser udstukket udefra af organisationerne. Pa baggrund af
Baumeisters (1987) beskrivelse af den historiske kontekst, kan det diskuteres om det
i virkeligheden er det faktum at selvudvikling styres af nogle udefra fastsatte veerdier,
der er problematisk, eller om problemet i hgjere grad beror pa, at organisationerne er
det eneste alternativ til at guide individet i dennes identitetsdannelse og -
opretholdelse. Hvor det tidligere var relativt stabile strukturer (som religion eller
politisk overbevisning), der guidede individet i forhold til veerdier og
identitetsdannelse, er det i dag organisationer, der er praeget af omskiftelighed og
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kontinuerlig udvikling. Dette ma antages at medfare en usikkerhed for individet i
forhold til om han eller hendes veerdier og personlige kompetencer er tilstreekkelige.

Identiteten i det moderne samfund er altsa bygget op omkring refleksive aktiviteter,
der omhandler spgrgsmal om, hvad man skal gare, hvordan man skal handle, og
hvem man skal veere (Giddens, 2004). Dette er der muligvis fordi, vi lever i et
samfund, hvor autonomi, selvbestemmelse, fleksibilitet og ansvar er vaesentlige
veerdier. Samfundet producerer ydermere konstant ny og ofte modstridende
information om, hvordan man bgr leve sit liv, hvorfor den enkelte kontinuerligt
tvinges til at tage stilling til farnavnte tre spgrgsmal. Baldursson (2009)
argumenterer, at det moderne samfundet karakteriseres ved flydende og skiftende
forhold. Nar samfundet kontinuerligt producerer ny information, er der ferre tydelige
konsekvenser i at vaelge om og bekende sig til nye informationer og livsstile.
Ligeledes argumenterer han, jf. afsnittet 5.1 Det moderne samfund, at en af
konsekvenserne af de mange valg er, at den enkelte ikke lzengere identificere sig med
lokale subkulturer eller sociale undergrupper, men i stedet i hgjere grad er en del af
det samfundsmassige faellesskab. Dette betyder ogsa, at arbejdet i hgjere grad bliver
et identitetsbaerende stasted, med sociale relationer, konsekvens, betydning og
varighed (ibid.). Arbejdet bliver saledes et omdrejningspunkt, hvor identiteten
etableres, udvikles og fastholdes, hvorved det ogsa bliver svarere at opretholde en
distance til arbejdet, og dermed erkende, at man i lgnarbejdet indgar i et
undertrykkelsesforhold (ibid.). Ifglge Christensen og Morsing (2008) benytter
virksomhederne bl.a. story-telling® for at skabe mening og kade de ansattes og
virksomhedens verdier sammen og dermed sikre, at medarbejderne identificerer sig
med deres arbejdsplads. Preatorius (2007) og Tynell (2002) papeger, at den ggede
identificering med arbejdet medfarer et stadigt starre behov for ydre bekraftelse af,
at man lever op til de verdier, normer og idealer, man tilskriver sig. For at
opretholde et selvbillede af at veere frie, autonome og vellykkede individer jagtes
saledes hgje vurderinger fra ledelse, kollegaer og kunder, hvilket ogsa betyder, at den

enkelte gerne tager fritiden i brug for at leve op til de deadlines, mal og standarder,

> Virksomhederne forsgger gennem story-telling at skabe en fortzelling om sig selv, der kan fungere
som identifikationspunkt og fortolkningsgrundlag for virksomhedens medlemmer (Christensen &
Morsing, 2008, p. 153).
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vedkommende har sat for sig selv. Jagten pa positive vurderinger og feedback
betyder, at personlighedstests, kvantitative opgerelser og evalueringer pa
arbejdspladsen bade bliver identitetsskabede og fremmedgarende, da resultatet af
sadanne tests og evalueringer er opstillet ud fra bestemte formal. @get identificering
med arbejdet betyder ogsa, at konsekvensen af at lave fejl, eller fa en darlig
evaluering, medferer tab af selvtillid. Ved lavere selvtillid opstar negative
forventninger til fremtidige udkom, hvilket som regel pavirker resultatet, hvorved der
er dannet en negativ spiral (Baldursson, 2009). Med dette i mente er det altsa ikke de
mange valg og det stgrre ansvar pa arbejdspladsen, der medfarer stressreaktioner,
men i stedet at der ligger en samfundsmaessig forventning om, at den enkelte skal
kunne identificere sig med sit arbejde og gere sig et med arbejdets bud pa en
identitet. Dette nedbryder greenserne mellem de forskellige sociale roller, s& man i
hgjere grad seetter sin identitet pa spil. Dermed bliver kritik eller nederlag pa arbejdet
i langt hgjere grad tolket som personlige nederlag (ibid.). Hvis dette er tilfeeldet synes
det plausibelt, at stressreaktionen i dag i hgjere grad har karakter af depression end

tidligere.

5.5 Sammenhaengen mellem det moderne

samfund, de tre elementer og stress

Som naevnt i indledningen til dette kapitel skal kapitlet forstas som et forslag til en
skitse over nogle af de elementer, der synes relevante i forstaelsen af stress og
stresssammenbruddet i det moderne arbejde, ud fra en overbevisning om, at det er
ngdvendigt bade at have en forstaelse for de organisatoriske processer, de
psykologiske processer og samspillet imellem disse. De fremstillede elementer
teenkes at pavirke hinanden indbyrdes. Magt og kontrolformer i det moderne
samfund teenkes saledes at pavirke, maden vi indgar i relationer pa, samt hvordan
vores identitet formes, udvikles og opretholdes. Ligeledes teenkes de sociale
relationer at pavirke, den made vi forstar det modernes samfunds magtstrukturer og
kontrolformer, os selv og dermed ogsa vores identitet. Ydermere teenkes det, at den
made, vi forstar os selv og vores identitet, pavirker maden, vi relaterer os til andre,
samt maden hvorpa vi indgar i, og forholder os til, det moderne samfund og dets
magtstrukturer. Ligeledes tenkes disse elementer ogsa at spille ind i andre aspekter

af en persons verden, og relationen i disse aspekter pavirker ogsa maden,
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elementerne relaterer sig til hinanden i organisatoriske sammenhange. En illustration

over dette kunne se séaledes ud:

Magt & kontrol

& kontrol

ﬁmﬂtu&

F.Dclale RI e ‘Il:lemrtet ‘

Samfundet

S-Dciale relationer 1

Figur 6: Skitse over sammenhangen mellem kontrol og magt, sociale relationer og identitet (udarbejdet pa
baggrund af kap. 5. Skitse til en alternativforstdelsesramme af stress)

Figur 6 illustrerer, hvordan magt og kontrol, sociale relationer og identitet teenkes
gensidigt at pavirke hinanden bade i organisationen specifikt, men ogsa i samfundet
generelt og pa tvears af de to aspekter. Hvis der eksempelvis tages udgangspunkt i de
sociale relationer i samfundsboblen, sa illustrerer pilene, at de overordnede sociale
relationer (eksempel i forhold til familie eller venner) pavirkes af de
samfundsmaessige magtstrukturer og kontrolformer (eksempelvis i forhold til
diskurser om, hvordan familieaere relationer skal udspille sig, kansroller eller
lignende). Ligeledes er de sociale relationer gensidigt pavirket af den enkeltes
identitetsforstaelse (maden individet forstar sig selv pavirker, hvordan han eller hun
indgar i de sociale relationer, ligesom det der udspiller sig i de sociale relationer,
pavirker individets identitetsforstaelse). De sociale relationer i samfundsboblen
pavirkes derudover ogsa gensidigt af de sociale relationer i organisationsboblen. Det
vil sige, at mades sociale relationer struktureres og organiseres pa i organisationerne

er en refleksion af de generelle samfundsmaessige sociale relationer. Ligeledes
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afspejler de generelle samfundsmassige relationer ogsa de relationer, der eksisterer i

organisationerne.

Stressreaktioner synes at opsta, hvis der dannes et modsatningsforhold mellem et
eller flere af disse elementer. Nar en dimension udsattes for en stressor, igangsattes
en proces, der ogsa tenkes at pavirke flere af de andre elementer. Et eksempel kan
vere, at der gennemfgres markante &ndringer i en organisations sociale
strukturering, hvorved fasttamrede teams splittes op og omrokeres. Dette kan veere et
udtryk for endringer i det gkonomiske marked, politiske &ndringer eller lignende,
altsa en pavirkning mellem magt og kontrol i samfundet og magt og kontrol i
organisationen. Sociale rokeringer vil som regel medfare usikkerhed og uro i de
sociale relationer (jf. afsnittet 5.3 Sociale relationer). Dette kan igen medfare starre
normregulering eller konkurrence, hvorved der kan opsta sociale normer, der star i
modsatningsforhold til individets identitetsforstaelse. Hvis dette
modsetningsforhold er stort nok, eller det medfarer, at den enkelte foler et nederlag
(dette kan eksempelvis veere, hvis rokeringerne i de sociale strukturer betyder, at den
enkelte i en periode far sveerere ved at leve op til sine vardier om kvalitet og
indtjening), kan dette igangseette en stressreaktion. Da moderne virksomheder er
karakteriseret ved fleksibilitet og omstillingsparathed kraeves det, at den enkelte
kontinuerligt skal positionere sig i forhold til de sociale relationer samtidig med, at
der mange steder kraeves kreativitet og innovation. Arbejdsrelateret stress bliver
saledes bl.a. et udtryk for, hvor godt den enkelte formar at gennemskue strukturelle
forandringer og sociale processer og bega sig i dem og positionere sig selv. Jo mere
den enkelte har investeret sig selv og sin identitet i sit arbejde, jo starre er risikoen
for, at arbejdsmeessige fejltrin bliver tolket som personlige nederlag, og dermed ogsa
risikoen for at fa en belastningsreaktion. Nar identificering med arbejdet her anskues
som verende et aspekt i at forklare stress og stressreaktioner, synes det ikke
underligt, hvis stressreaktioner i dag kobles med depressive symptomer eller lidelser.
Depression er, jf. afsnittet 4.1 Tre tilgange til stressproblematikken, en reaktion pa, at
man har mistet noget. Nar den enkelte satter sin identitet, ry og renommé pa spil i sit
arbejde og eventuelt oplever nederlag, er risikoen, at han eller hun mister sin status i

de sociale relationer, sin selvtillid og sit selvveerd.

| dette kapitel er opstillet tre elementer, der synes relevante i forhold til at forsta

stress i det moderne arbejde. Disse tre elementer er udledt af de tidligere kapitlers
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analyser og diskussioner ligesom antagelsen om, at stress i det moderne arbejde ma

forstas ud fra samspillet mellem samfund, organisation og individ.

Modellens formal er at give en mere nuanceret og kontekstualiseret forstaelse af
stress i det moderne arbejde, end de klassiske teorier tilbyder. Dette er dog ogsa med
til at begraense modellen, da den bliver meget abstrakt, og dermed ogsa sveer at
operationalisere. Modellen synes alligevel at have sin berettigelse, da den teenkes at
give en nuanceret forstaelse, der er veaesentlig baggrundsviden i forhold til fremtidige

undersggelser af delelementer i stressprocessen.
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6. Konklusion

Hvordan bgr stress og stressbelastninger i det moderne arbejde forstas? Og er de
klassiske stressteorier adzkvate i denne forstaelse? (Kap. 1. Introduktion). Saledes
lyder den problemformulering, specialet er udarbejdet pa baggrund af. Specialet har

altsd to formal:

1. at undersgge hvilke elementer, der fremstar som vaesentlige i en kritisk
forstaelse af stress i det moderne arbejde

2. at undersgge hvorvidt de klassiske stressteorier, repreesenteret ved Karaseks
(1989; 1990) krav-kontrol model og Lazarus’ (1984; 2006) teori om
kognitive vurderinger, coping og stress, er adaekvate i en forstaelse af stress i

det moderne arbejde

Ud fra analyse og diskussion af henholdsvis det moderne arbejder og de klassiske
stressteorier, synes det at Karasek (1989; 1990) og Lazarus (1984; 2006) ikke kan
bidrage med en tilstreekkelig forstaelse af arbejdsrelateret stress i det moderne
samfund. De formar ikke at indfange kompleksiteten i det moderne arbejdes
organisering (hvilket heller ikke var forventet, da begge teorier er udarbejdet i
forhold til det klassiske arbejde).

Karaseks stressforstaelse kan risikere at bidrage til at leegge ansvaret over pa
organisationen, der er organiseret saledes, at medarbejderne oplever at fale sig
stressede og oplever stressrelaterede sygdomme og -sammenbrud. Dog er
virksomhederne underlagt markedskrafterne og skonomiske og politiske strukturer,
der influerer pA maden virksomhederne organiseres og ledes. Det er saledes ikke
ngdvendigvis muligt at omstrukturerer virksomhederne for at mindske stress. Dog
synes mange af Karaseks anbefalinger i forhold til det gode arbejde at veere
implementeret i det moderne arbejdes organisering og strukturering, hvilket ikke
synes at have bidraget til en reducering af arbejdsrelateret stress. Det konkluderes
altsa at Karaseks krav-kontrol model ikke er adeekvat i forstaelsen af stress det

moderne arbejde.

Hvor Karaseks model risikerer en ansvarsplacering hos organisationen, risikerer
Lazarus’ teori at individet ansvarliggeres for et stresssammenbrud. Forebyggelse og

behandling bliver saledes et spargsmal om at hjelpe den enkelte til bedre at vurdere
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stressorer og copingressourcer, samt bedre at udnytte de copingressourcer, der er
tilgeengelige for den enkelte. Det moderne arbejde synes dog at vere bygget pa et
komplekst netvaerk af sociale relationer, at det er en illusion at den enkelte formar at
kognitivt vurdere alle de miljgmassige krav/stressorer, der opstar i lgbet af en
arbejdsdag. Redskaber til bedre at vurdere og cope med netop krav/stressorer,
risikerer saledes ingen effekt at have, og dermed bidrage til yderligere stress, da den
enkelte dermed risikerer at fgle sig endnu mere utilstreekkelig i sit arbejde og som
person. Lazarus’ teori om kognitive vurderinger, coping og stress synes sdledes ogsé

inadaekvat i forstaelsen af stress i det moderne arbejde.

Det moderne arbejde er bl.a. kendetegnet ved kompleksitet, social strukturering,
konkurrence og kontinuerlig udvikling. En forstaelse af arbejdsrelateret stress ma
forsgge at indkapsle dette samt forholde sig til, hvordan arbejdet pavirker den enkelte
medarbejder. Ud fra analyser og diskussioner foretaget i specialet er der defineret tre

elementer, der synes vasentlige for at forstaelsen.

Magtstrukturer og kontrol: Vi er omgivet af diskurser, der hjelper os med at
definere, hvem vi er, og hvordan vi bgr handle og agere. Disse diskurser er ogsa
udtryk for et komplekst netveaerk af magtstrukturer, der pavirker maden, vi forstar os
selv og andre pa. Nogle pavirkninger kan vi perciperer og aktivt forholde os til
(eksempelvis pavirkninger fra foraeldre eller chefen), andre er s& komplekse og
diffuse at, det er umuligt at gennemskue, pracist hvordan vi pavirkes af dem
(eksempelvis udenrigspolitiske beslutninger og markedsgkonomien).

Sociale fellesskaber: Det moderne arbejde er socialt organiseret og de sociale
netveerk bliver stadig starre og mere komplekse. Da mennesket er socialt af natur,
synes det relevant at beskaftige sig med netop dette. Nar sociale fallesskaber
formaliseres, og samarbejde er et obligatorisk aspekt af hverdagen gges
normreguleringen og individet ma konstant positionere sig i forhold til de andre, for
at opretholde sin status og position. De sociale fellesskaber i det moderne arbejde
risikerer séledes hurtigt at blive praeget af konkurrence og en “noget-for-noget”

mentalitet.

Identitet: Det moderne arbejde er i hgj grad veerdibaseret. Det forventes at der er
kongruens mellem virksomhedens og de ansattes verdier, og der bruges mange

ressourcer pa at gare opmarksom pa disse veerdier, bade til offentligheden/kunderne
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og til de ansatte, der jo skal repraesenterer virksomheden i forhold til kunder. Det
forventes ligeledes, at de ansatte er engagerede og investerer bade personlige- og
faglige ressourcer i arbejdet, til gengeeld tilbyder organisationen ofte udviklende
kurser bade i forhold til personlige- og faglige kompetencer. Virksomhederne er
saledes en vaesentlig faktor i medarbejdernes udvikling og identitetsdannelse. Nar
identiteten i hgjere grad bindes op pa arbejdet, som det synes tilfeeldet i det moderne

arbejde, bliver arbejdsmassige fejltrin ogsa i hgjere grad til personlige nederlag.

Disse tre elementers samspil synes relevant i forstaelsen af arbejdsrelateret stress.
Stress bar saledes ikke forstas enten som et udtryk for organisatoriske
omstendigheder eller individuelle forstaelses- og handteringsstrategier. Stress bar i
stedet i hgjere grad forstas som et udtryk for det, der opstar i relationerne mellem
magt og kontrol, sociale relationer og den enkeltes identitet bade i samfundet og i

organisationen.
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