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Det er en udbredt antagelse, at arbejdet er under forandring i disse ar.
Det forventes, at flere og flere lanmodtagere far et mere fleksibelt ar-
bejde kendetegnet ved starre selvbestemmelse, mere varierede arbejds-
opgaver og flere faglige og personlige udviklingsmuligheder. Men er det
fleksible arbejde blevet mere udbredt, og er det ubetinget godt at have
et fleksibelt arbejde?

Disse og andre spargsmal belyses i rapporten. Hvem har et fleksibelt
arbejde, hvor mange har det, og er der blevet flere, der har det? Der-
nest belyses, i hvilket omfang det fleksible arbejde er psykisk sundt,
idet der ses pa sammenhange mellem det fleksible arbejde og det psy-
kiske arbejdsmiljg. Endelig anleegges et kansperspektiv pa det fleksible
arbejde, hvor det belyses, i hvilket omfang mand og kvinder har samme
adgang til det fleksible arbejde.

Rapporten er baseret pa to lenmodtagersurveys gennemfart som telefon-
interview i henholdsvis 1990 og 1995. Det er de samme ca. 6.000 lgn-
modtagere, der er interviewet begge gange, og de har faet stillet de
samme spargsmal.
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Forord

Den foreliggende rapport “Det fleksible arbejde” analyserer udviklingen i
danske lgnmodtageres arbejdsforhold fra 1990 til 1995. Formélet med
undersggelsen er at belyse, i hvilket omfang der er sket en udbredelse af
“det fleksible arbejde”, kendetegnet ved brede job, indflydelse pa egen
arbejdssituation og faglige udviklingsmuligheder, samt i hvilket omfang
dette fleksible arbejde er psykisk sundt.

Analyserne bygger pa to survey-undersggelser gennemfart af Arbejdsmiljg-
instituttet og Socialforskningsinstituttet i feellesskab. 1 1990 blev et repree-
sentativt udsnit pa ca. 5.500 danske lgnmodtagere interviewet om deres
fysiske og psykiske arbejdsmiljg, og disse personer blev geninterviewet i
1995 med stort set de samme spgrgsmal. Datamaterialet giver saledes
mulighed for at belyse udviklingen i de ansattes arbejdsforhold over en
femarig periode.

Undersggelsen er medfinansieret af Sygekassernes Helsefond, Forsknings-
radene (velfzerdsforskning) og (for dataindsamlingens vedkommende) af
Arbejdsmiljginstituttet. Den indgér i Socialforskningsinstituttets forsknings-
program “de menneskelige ressourcer i arbejdslivet”.

Rapporten er laest og kommenteret af lektor Niels Mgller, Danmarks Tekniske
Universitet, som takkes for sine gode rad og kommentarer.

Rapporten er udarbejdet af forsker, cand.phil. Agi Csonka.

Kgbenhavn, juni 1999
Jorgen Sgndergaard
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Kapitel 1

Problemstilling, metode og
sammenfatning

1.1.

Problemstillinger, metode og data

Det er en udbredt opfattelse, at der sker markante forandringer i
virksomhederne i disse ar. Globaliseringen og den ggede konkur-
rence presser virksomhederne til at introducere nye produktions-
koncepter, der pa en og samme gang bidrager til at styrke konkur-
renceevnen, og forbedre servicen.

Der er mange forskellige bud pa, hvad de nye produktionskoncep-
ter indeholder. Felles for disse bud er en opfattelse af, at foran-
dringerne i virksomheder gar i retning af gget vaegt pa kundeorien-
tering og service, kvalitet og innovation som vasentlige konkur-
renceparametre og en abning af virksomheden udadtil i forhold til
andre virksomheder, kunder og interessenter.

Disse nye produktionskoncepter betyder angiveligt ogsé store for-
andringer af arbejdet. Det tayloristiske arbejde med dets smalle
arbejdsdeling, dekvalificerede arbejde og hierarkiske ledelsesstruk-
tur anses for at vare pa vej ud til fordel for de nye organisations-
former i arbejdet. I rapporten anvendes begrebet det fleksible ar-
bejde om disse nye organisationsformer. Det fleksible arbejde er
sdledes defineret som den type arbejde, der er en falge af de nye
produktionskoncepter, og som er kendetegnet ved at

medarbejdere anses for at vere en vigtig ressource,

jobbene er brede med mange forskellige arbejdsopgaver,
ansvaret for tilrettelzeggelse af arbejdet er uddelegeret til dem,
der udfarer det,

der stilles krav om, at de ansatte lgbende udvikler sig fagligt.



Der er gennemfart mange casestudier af disse nye organisations-
former i arbejdslivet, men vi ved faktisk ikke meget om, i hvilket
omfang de nye organisationsformer er udbredt. Formalet med
denne undersggelse er for det farste at belyse udbredelsen af det
fleksible arbejde. Hvor udbredt er det fleksible arbejde egentlig, og
er der tale om, at det bliver udbredt i stigende grad?

For det andet er det formalet med undersggelsen at belyse, i hvil-
ket omfang det fleksible arbejde er psykisk sundt. Der ses pa forskel-
lige sammenhange mellem det fleksible arbejde og det psykiske
arbejdsmilja.

Endelig er det sigtet at belyse det fleksible arbejde i et kansperspek-
tiv. Er det sadan, at der er forskel pa kvinders og mands andel af
det fleksible arbejde? I givet fald hvilke faktorer kan forklare, at
der er kansforskelle, hvad angar fordelingen af det fleksible arbejde?

1.1.1.

Data

Rapporten bygger pa to surveys gennemfart af Arbejdsmiljginsti-
tuttet og Socialforskningsinstituttet i hhv. 1990 og 1995.

De to undersggelser bygger pa data indsamlet ved telefoninter-
view i henholdsvis 1990 og 1995 med reprasentative stikprgver af
den samlede befolkning, herunder beskaftigede lanmodtagere.
1995-undersggelsen er hovedsagelig en geninterviewing af 1990-
stikpraven.

Bruttostikprgven til 1990-undersggelsen omfattede et simpelt til-
feldigt udtrek af 9.653 personer i alderen 18-59 ar, heraf opnae-
des en svarprocent pa 89,6 pct. Af de interviewede var 5.940 be-

skeeftigede lanmodtagere. Disse 5.940 lgnmodtagere fik stillet en
lang reekke spargsmal om deres arbejdsplads og deres psykiske og
fysiske arbejdsmiljg. Dataindsamlingen foregik i oktober-decem-
ber 1990.



I 1995 indgik de samme 9.653 personer minus dgde og udvan-
drede, dvs. i alt 9.353 personer, som sa var 23-64 ar i 1995. Der-
udover blev den oprindelige stikprave suppleret med stikpraver af
dels 18-22-drige, dels indvandrede personer. Svarprocenten i
1995 var 80,2 pct., hvoraf 5.575 var beskaftigede lsnmodtagere
pa interviewtidspunktet. Ogsa i 1995 blev respondenterne spurgt
om en rekke forhold i deres arbejdsliv og arbejdsmiljg, og en stor
del af spgrgsmalene havde ngjagtig samme formulering som i
1990.

Det er saledes de to lanmodtagerstikpraver, der udger datagrund-
laget for denne rapports analyser. | Rosdahl (1997) gives en ner-
mere redeggrelse for datamaterialet.

I rapporten belyses forskellige elementer i befolkningens arbejds-
vilkar pa de to tidspunkter, nemlig 1990 og 1995.

1.1.2.

Indekseringer

Analyserne er bygget op omkring nogle indeks. Fgrst og fremmest
et indeks for type arbejde, hvor der indgar en raekke spgrgsmal om
de ansattes arbejdsvilkar: Om hvor meget de ansatte selv planlzg-
ger deres arbejde, i hvilken grad arbejdet er afvekslende, om de
ansatte oplever, at de far tilstrekkelige informationer om deres
arbejde, og i hvilken grad der indgar faglig udvikling og efterud-
dannelse i arbejdet. I alt indgar 7 spergsmal i indekset.” P4 bag-
grund af indekset er der dannet fire “arbejdstyper”: Helt fleksibelt
arbejde (som svarer til dén type arbejde, der angiveligt er en fglge
af de nye produktionskoncepter), overvejende fleksibelt arbejde,
overvejende traditionelt arbejde og endelig helt traditionelt arbejde.

Videre benyttes nogle indeks til at beskrive de ansattes psykiske
arbejdsmiljg. Der er dannet et indeks for den psykiske belastning i
arbejdet for hhv. 1990 og 1995, hvor der indgar to spargsmal om
arbejdsintensiteten: Hvorvidt arbejdsmangden er sa stor, at der

1) Spaergsmalenes precise ordlyd og de tekniske detaljer omkring etablerin-
gen af indeksene fremgar af bilag 1.
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ikke er tid til at tale om eller teenke péa andet end arbejdet, og om
arbejdet kraever al opmarksomhed og koncentration (se bilag 1).

Et andet mal for den psykiske sundhed er et indeks for velbefinden-
de, hvor der indgér nogle spargsmal om respondentens almene
psykiske tilstand. Det er spgrgsmal om, hvor stor en del af tiden
de sidste 4 uger man har falt sig veloplagt, veeret nervgas, falt sig
rolig og afslappet, veeret fuld af energi osv. (se bilag 1).

1.1.3

Resumé

Formalet med undersggelsen er at belyse udbredelsen af det flek-
sible arbejde, det vil sige arbejde, der er kendetegnet ved varierede
arbejdsopgaver, selvbestemmelse og faglig og personlig udvikling.
Ud over at belyse hvem, der har det fleksible arbejde, er det for-
malet at undersgge, om det fleksible arbejde er et psykisk sundt
arbejde. Endelig fokuseres pa det fleksible arbejde i et kansper-
spektiv.

Undersggelsen bygger pa data fra to lanmodtagersurveys, der er
gennemfart i hhv. 1990 og 1995. Det er de samme lgnmodtagere,
der er blevet interviewet i hhv. 1990 og 1995, og de har faet stillet
stort set de samme spgrgsmal.

Undersggelsen viser, at det fleksible arbejde ikke har bredt sig -
hverken “udad” til flere og flere lanmodtagere, eller “nedad” i
stillingshierarkiet.

Videre viser undersggelsen, at de, der har et fleksibelt arbejde, op-
lever en starre psykisk belastning, end de der har et traditionelt
arbejde. Alligevel er det fleksible arbejde forbundet med et bedre
psykisk velbefindende, og det er mere tilfredsstillende end det tra-
ditionelle arbejde.

Der er stort set lige mange mand og kvinder, der oplever at have
et fleksibelt arbejde. Men det ser ud som om, der blandt nogle
grupper af lavtuddannede er flere mand end kvinder, der har et



fleksibelt arbejde, mens kansfordelingen er mere ligelig i de hgjt-
uddannede grupper.

Kvinder oplever oftere end mand en stor psykisk belastning,
hvilket kan haenge sammen med, at kvinder i mindre grad end
mand oplever, at de har indflydelse pa deres arbejde.

1.2.

Hovedresultater

Det fleksible arbejde har samlet set IKKE bredt sig — hverken “udad”
eller “nedad”.

Der er for det farste temmelig fa lanmodtagere, der har et helt
fleksibelt arbejde, nemlig 15 pct. For det andet har det fleksible
arbejde ikke bredt sig. Andelen af lanmodtagere, der har helt flek-
sibelt arbejde, er preecis den samme i 1990 som i 1995.

Umiddelbart ser det heller ikke ud til, at det fleksible arbejde har
bredt sig nedad i stillingshierarkiet. Der er saledes stort set samme
andel af faglerte og ufaglerte, der har helt fleksibelt arbejde, i
1990 som i 1995.

Men ser man pa udvalgte jobgrupper, giver det anledning til en
tese om, at der i den nedre del af stillingshierarkiet sker en kegns-
massig polarisering, idet der er dobbelt s& mange mandlige arbej-
dere med helt fleksibelt arbejde i 1995 som i 1990, mens andelen
med helt fleksibelt arbejde for kvindernes vedkommende er faldet
lidt.

Der er imidlertid for de ufaglerte og faglerte gruppers vedkom-

mende fortsat tale om forholdsvis beskedne andele med fleksibelt
arbejde. Det generelle billede er, at det fortsat er de hgjtuddannede
og de hgijt placerede i stillingshierarkiet, der har fleksibelt arbejde.

De, der har et fleksibelt arbejde, har en lengere ugentlig arbejds-

tid, end de der har et traditionelt arbejde. Det kan dog lade sig
gare at have et fleksibelt arbejde inden for almindelig arbejdstid

11
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og endog pa nedsat tid. Men der ses altsa en tendens til, at de, der
har fleksibelt arbejde, har en lengere ugentlig arbejdstid end dem, der
har traditionelt arbejde.

| rapporten belyses endvidere, i hvilket omfang det fleksible arbej-
de er psykisk sundere end det traditionelle arbejde. Der anvendes
forskellige mal for den psykiske sundhed: Om arbejdet opleves
som psykisk belastende, om de ansatte har et godt eller ringe psykisk
velbefindende, og om de ansatte er tilfredse med deres arbejde.

Analyserne viser bl.a. at:

Den psykiske belastning er hgjere for dem, der har et fleksibelt
arbejde end for dem, der har et traditionelt arbejde.

De ansattes tilfredshed med arbejdet generelt er faldet lidt fra
1990 til 1995. Graden af psykisk belastning synes at have
betydning for tilfredsheden: Jo mere traditionelt arbejdet er,
jo mindre tilfredse er de ansatte med deres arbejde.

Det psykiske velbefindende bliver ringere, jo mere traditionelt
arbejdet er.

Det fleksible arbejde i hgjere grad byder pa statte fra kolleger,
end traditionelt arbejde ger. Samtidig er der en klar sammen-
haeng mellem det psykiske velbefindende og den kollegiale
statte, sadan at en hgj grad af kollegial statte korrelerer med et
godt velbefindende.

De, der har et fleksibelt arbejde, er saledes langt oftere tilfredse
med deres arbejde, end de der har et traditionelt arbejde. De, der
har et fleksibelt arbejde, har ogsa oftere et godt velbefindende, og
de har et bedre kollegialt netverk.

Ansatte med traditionelt arbejde har et darligere velbefindende, de
er mere udstgdningstruede, og de er generelt mindre tilfredse med
deres arbejde end ansatte med et fleksibelt arbejde.

Det fleksible arbejde synes saledes at veere psykisk sundere end det
traditionelle arbejde. Dog synes der at vere en vis fare for en over-



belastning til stede, ikke mindst hvis man er hgjere funktionzr.
Bade dét at vere hgjere funktionar og dét at have et fleksibelt
arbejde indebarer en hgj psykisk belastning. Endvidere har de
hgjere funktionarer oftere et ringere velbefindende end de gvrige
grupper. Man kan derfor forestille sig, at kombinationen af at
vere hgjtuddannet og have et fleksibelt arbejde kan fare til over-
belastning. At vaere lavtuddannet og have et fleksibelt arbejde
synes derimod at vere en psykisk sund kombination, men altsa
indtil videre ogsa en sjelden kombination.

Nar det gzlder de hgjtuddannede, er der ikke nevneverdige kensmas-
sige forskelle pa fordelingen af det fleksible arbejde, — men nar det
geelder de lavere uddannede, synes kansforskellene at vere sterre.

Der er umiddelbart stort set lige mange mand og kvinder, der har
fleksibelt arbejde. Men analyserne af udvalgte jobgrupper indi-
kerer, at denne fordeling daekker over store variationer i kannenes
adgang til det fleksible arbejde. Hgjtuddannede mand og kvinder
har stort set samme andel af det fleksible arbejde. Blandt de lavt-
uddannede er der imidlertid flere maend end kvinder med fleksi-
belt arbejde.

Bade mand og kvinder arbejder mere, jo mere fleksibelt deres
arbejde er. Men der er generelt flere mend end kvinder, der har en
arbejdsuge pa over 40 timer, uanset hvilken type arbejde der er tale
om. Der er saledes nasten tre gange sa mange m&nd med helt
fleksibelt arbejde og en ugentlig arbejdstid pa over 40 timer, end
der er kvinder med helt fleksibelt arbejde og en ugentlig arbejdstid
pa over 40 timer.

Kvinder er mere psykisk belastede og har et ringere velbefindende end
mend.

Dette kan tolkes pa to mader. Den kensmassige slagside, hvad
angar det psykiske velbefindende, kan vzre familierelateret: Kvin-
ders dobbeltarbejde i form af bade lgnarbejde og hovedansvaret
for husarbejdet og familieomsorgen virker ind pa det generelle
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velbefindende. Eller den kansmaessige slagside kan vare arbejdsre-
lateret, hvormed menes, at det er i arbejdsforholdene og i den
vertikale og horisontale kensopdeling pa arbejdspladsen, vi skal
sage forklaringen pa de systematiske kansforskelle.

Analyserne peger i retning af sidstnavnte forklaring. Det viser sig
nemlig, at ser man n&rmere pa kensfordelingen pa de spargsmal,
der indgar i indekset for fleksibelt arbejde, er der is®r to af spargs-
malene, hvor kvinder ligger lavere end mand. Der er saledes ferre
kvinder end mand, der oplever, at arbejdet er afvekslende, at de
har indflydelse pa arbejdstempoet, og til en vis grad ogsa at de har
muligheder for at lare nyt.

En raekke undersggelser inden for arbejdsmiljgforskningen har
pavist, at ansatte kan tale temmelig store belastninger i arbejdet,
nar blot de har indflydelse pa deres egen arbejdssituation. Et psy-
kisk sundt arbejde er saledes karakteriseret ved et aktivt arbejdsliv,
hvor der stilles store krav, og der er mange udfordringer, men
hvor der samtidig gives en hgj grad af indflydelse og selvbestem-
melse.

De elementer i det fleksible arbejde, hvor kvinder “scorer lavest”,
er imidlertid netop de elementer, der ifalge arbejdsmiljgforsk-
ningen skulle opveje, at arbejdet kan veere psykisk belastende,
nemlig indflydelse og selvbestemmelse.

Arsagen til, at kvinder oftere har et lavere velbefindende og oftere
er psykisk belastede end mand, skal maske sgges i netop dette:
Kvinder har generelt mindre indflydelse og ferre udviklingsmu-
ligheder. | det omfang kvinder samtidig oplever hgje psykiske
belastninger, kan det fare til, at kvinder generelt oplever et ringere
velbefindende.

1.3.

Udviklingen der ikke kom

Undersggelsen har vist, at det fleksible arbejde langt fra er sa ud-
bredt som profeteret. Der er ikke ret mange, der har det, og der er



ikke sket nogen stigning i andelen af lanmodtagere med fleksibelt
arbejde over en femarig periode.

Hvordan kan det veere, at det fleksible arbejde tilsyneladende fort-
sat er forbeholdt en lille gruppe, nar der synes at vare enighed
om, at en udbredelse af det fleksible arbejde vil veere til gavn for
bade virksomheden og de ansatte?

En forklaring kunne vere, at det alligevel ikke er “alle”, der er
enige. | Danmark har de statslige myndigheder sammen med
fagbeveagelsen offensivt forsggt at lancere nye organisationsformer
i virksomhederne. Puljen til gget vaekst og bedre arbejdsvilkar,
forskningsprogrammet “de menneskelige ressourcer i arbejdslivet”
og LO’s kampagner for det udviklende arbejde er eksempler pa en
massiv satsning pa at fa virksomhederne til at interessere sig for
nye organisationsformer og for en udvikling (forbedring) af de
ansattes arbejdsforhold.

De offentlige myndigheders strategi over for virksomhederne har
veeret dels at fa nogle velrenommerede virksomheder til at fare an
i habet om, at de gvrige virksomheder vil falge efter, dels at tilby-
de virksomhederne gkonomisk stette til udviklingsprojekter, der

gar i retning af de nye organisationsformer.

Det er tilsyneladende kun i begrenset omfang lykkedes at na den
brede masse af virksomheder. Man kan have en mistanke om, at
en stor del af de danske virksomheder er rimeligt uanfeegtede af de
fa “spydspidsvirksomheders” anstrengelser. Undersggelsen her har
i al fald vist, at man bgr veere forsigtig med at forveksle nogle
politiske hensigtserkleeringer og forhabninger med, hvad der fak-
tisk sker i virksomhederne.

Der kan imidlertid veere andre grunde til, at det fleksible arbejde
ikke er sa udbredt som forventet.

For det farste kan der veere tale om, at der er nogle modsatrettede
tendenser i spil, der sa at sige “ophaver” en eventuel udvikling i

15
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retning af det fleksible arbejde. Nogle taler ligefrem om en “Mc-
Donaldiseringstendens”, hvor fast food-kaedernes ekstreme stan-
dardisering, regelstyring, opsplitning af arbejdsfunktioner, tekno-
logificering af arbejdsprocesser osv. er elementer i et “nyt” pro-
duktionskoncept (Ritzer, 1996). Der er saledes tale om en moder-
ne teknologisk udgave af Taylors scientific management, ofte
tilfert en tidstypisk profil, fx i form af gkologisk bevidsthed eller
global ansvarlighed eller lignende.

| det omfang sadanne “neo-traditionelle” virksomhedsorganiserin-
ger vinder frem, vil det antagelig pavirke arbejdsorganiseringen i
retning af gget direkte kontrol, sterkt hierarkiske beslutnings-
strukturer, dekvalificeret arbejde osv.

Sadanne tendenser vil saledes indebzre, at samtidig med at det
fleksible arbejde bliver mere udbredt, bliver det “neo-traditionel-
le” arbejde det ogsa. Frem for at tale om en “udbredelse af det
fleksible arbejde” vil det i givet fald veere mere i overensstemmelse
med udviklingen at tale om en “polarisering af arbejdet”, hvor
nogle grupper vil fa stadig mere udfordrende og udviklende ar-
bejdsforhold, mens andre grupper vil opleve en stigende tendens
til steerkt tayloriserede organisationsformer.

For det andet er det karakteristisk, at selvom en virksomhed ind-
farer nye organisationsformer og herunder nye arbejdsorganise-
ringer, er det sjeldent alle ansatte, der er omfattet af de nye orga-
niseringer. Ofte vil der — selv pa de mest velrenommerede moder-
ne virksomheder — vere tale om, at enkelte afdelinger har indfart
eksempelvis selvstyrende grupper, mens resten af virksomheden
karer efter forholdsvis traditionelle forskrifter. Eller at de hgjere
funktionarer har udstrakte frihedsgrader og et udviklende arbej-
de, mens de timelgnnede fortsat har traditionelle arbejdsvilkar.

Det fleksible arbejde vil med andre ord ofte have karakter af nogle
“ger” i en virksomhed og oftere vaere undtagelsen end reglen. Sa
selvom det kan virke, som om mange virksomheder er engageret i



udviklingen af nye organisationsformer, vil antallet af ansatte, der
er omfattet af forandringerne, veare begranset.

For det tredje giver analyserne af kensfordelingen nogle antydnin-
ger i retning af, at af de (fa) lavtuddannede, der har et fleksibelt
arbejde, er der veesentligt flere ma&nd end kvinder. Man kunne
sdledes fremsztte den tese, at i det omfang det fleksible arbejde
faktisk bliver mere udbredt, udbredes det primert til mend. Den
del af arbejdslivsforskningen, der beskaftiger sig med det udvik-
lende arbejde, lider imidlertid af en “kagnsblindhed” i den for-
stand, at kensspgrgsmalet er fraveerende i bade de teoretiske dis-
kussioner og de konkrete analyser. Alene denne kensblindhed kan
— givet at tesen er rigtig — give et skavt indtryk af den faktiske
udbredelse af det fleksible arbejde.

For det fjerde er det sandsynligt, at den begraensede udbredelse af
det fleksible arbejde skyldes, at der er mange barrierer at overvin-
de. Et gget konkurrencepres eller krav om kundeorientering om-
seettes ikke ngdvendigvis til nye organisationsformer, som igen
ikke ngdvendigvis farer til fleksibel arbejdsorganisation. Selv i
virksomheder, der har besluttet sig for at indfgre nye organisa-
tionsformer, er det langt fra givet, at dét, der faktisk implemen-
teres, ligner dét, der er besluttet.

Ud fra et arbejdsmiljgsynspunkt er det en skam, at det fleksible
arbejde tilsyneladende har sa vanskelige kar. Analyserne har vist,
at det fleksible arbejde langt hen ad vejen er psykisk sundt arbej-
de, som er betydeligt mere tilfredsstillende end et traditionelt
arbejde. | forlengelse heraf kan man sige, at der synes at vere et
overlap mellem det fleksible og det udviklende arbejde. Der kan
saledes vaere gode grunde til fortsat at sgge at understatte en ud-
vikling i retning af det fleksible arbejde.

| den forbindelse bar det bemerkes, at selvom narvarende analy-
se har vist, at det fleksible arbejde ikke har bredt sig, er det ikke
dermed sagt, at det ikke vil brede sig. Man ma blot vere opmark-
som pa, at den aktuelle udvikling i virksomhederne er mangefa-
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cetteret og alt andet end entydig — samt at “fremtidens arbejde”
maske er lidt lengere vaek end farst antaget.



Kapitel 2

Nye organisationsformer og
det fleksible arbejde

Det er en udbredt opfattelse, at der sker markante forandringer i
virksomhederne i disse ar. Konkurrencen bliver stadig starkere,
globaliseringen og den teknologiske udvikling bner stadig nye
muligheder, og forbrugere og andre interessenter stiller krav til
bade maden, der produceres pa, og produkternes kvalitet. Alt
sammen s&tter det virksomhederne under pres for at introducere
nye produktionskoncepter, der pa en og samme gang bidrager til
at styrke konkurrenceevnen og gge produktiviteten.

Disse nye produktionskoncepter betyder angiveligt ogsa store
forandringer af arbejdet. Det tayloristiske arbejde med dets smalle
arbejdsdeling, dekvalificeret arbejde, hierarkiske ledelsesstruktur
anses for at vaere pa vej ud til fordel for det nye fleksible arbejde,
kendetegnet ved en organisering i selvstyrende grupper, multi-
funktionelle medarbejdere og lgbende faglig udvikling.

| dette kapitel indkredses, hvori forandringerne bestar. Farst dis-
kuteres kort, hvad det er, der forandres, dvs. der redegares for,
hvilke elementer i “arbejdet” der vil veere sarligt interessante.
Dernast fokuseres pa i hvilken retning arbejdets udvikling gar.
Arbejdet forandres angiveligt som fglge af nogle gennemgribende
@ndringer i virksomhedernes made at producere og organisere sig
pa. De nye produktionskoncepter bruges her som en samlebetegnel-
se for forskellige bud pa, i hvilken retning virksomheder udvikler
sig. Endelig diskuteres mulige konsekvenser af indfarelse af nye
produktionskoncepter hvad angar arbejdets indhold og organise-
ring, og det fleksible arbejde defineres og operationaliseres.
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2.1

Arbejdsorganisation — en definition

Nar man bevager sig rundt i en virksomhed, kan det umiddelbart
forekomme meningslgst at tale om “arbejde” i en generel ube-
stemt form. Den kvindelige kontorfunktionars arbejde er meget
forskelligt fra den mandlige ingenigrs, som igen er forskelligt fra
den mandlige truckfarers arbejde, som igen er meget forskelligt
fra den kvindelige ufaglarte montrices arbejde.

Ikke desto mindre er der nogle dimensioner af arbejdet, som det
giver mening at tale om pa tvars af arbejdets konkrete indhold, og
som handler om, hvordan arbejdet er organiseret.

De fleste sociologiske studier af arbejdet indleder med en defini-
tion af, hvad “arbejde” er. Nogle treekker de historiske rgdder
tilbage til antikkens opfattelse af arbejde som noget, der harer
slaver til, henover den protestantiske etiks sasmmenkadning af
arbejde og dyd til den marxistiske opfattelse af arbejde som en
fundamental kategori i menneskets tilvearelse (Bottrup, 1992).
Hvid & Mgller falger denne trad op med deres understregning af,
at det menneskelige arbejde er behovsorienteret og behovsudvik-
lende, at det er en enhed af tenken og garen, samt at det er sam-
fundsmassigt (Hvid & Maller, 1992).

En anden dimension ved arbejdet, der ofte fremhaves, er, at
“arbejde” omfatter bade lgnnet og ulgnnet arbejde, at denne op-
deling i, hvad man far Ign for, og hvad man ikke far lgn for, er hi-
storisk foranderlig, og at det er vaesentligt at fokusere pa begge
typer arbejde for at forsta det fulde omfang af et samfunds ar-
bejdsdeling — herunder ikke mindst kensarbejdsdelingen pa og
uden for arbejdsmarkedet (Pahl, 1988; Thompson, 1983).

Nar det kommer til definitionen af “arbejdsorganisation”, er det —
i betragtning af hvor mange der taler om det, og hvor mange
studier der faktisk handler om det — forbavsende fa, der beskefti-
ger sig med at definere det.



Megen organisationsteori beskftiger sig saledes nok med arbejds-
deling og koordinering, men oftest i studier af organisationsstruk-
turer. Hvorfor ser organisationer ud, som de ger? Hvilke organisa-
tions- og ledelsesformer h&@mmer hhv. fremmer gennemfgrelsen af
virksomhedens aktiviteter? Hvordan sikres kommunikation og
koordinering mellem forskellige afdelinger og enheder? osv. | det
omfang, der inddrages aktarer, er det isar ledelse, der fokuseres
pa: Hvordan skal ledelsen lede for at sikre, at arbejdet udfares
bedst og hurtigst muligt?

Selve arbejdets udfarelse indgér imidlertid sjeldent i studier af
“organisation”. Arbejdet udgranses af analysen, og der er derfor
behov for en selvstendig definition af det, der foregér, nar folk
arbejder.

| forleengelse af den klassiske definition af organisation vil begre-
bet “arbejdsorganisation” i denne sammenhang blive anvendt om
den vertikale og den horisontale arbejdsdeling.

Samme tilgang anlegger Hvid i sin definition af arbejdsorganisa-
tion. Samtidig konkretiserer Hvid betydningen af arbejdsorgani-
seringen for den enkeltes arbejdssituation:

“ De principper, hvorefter arbejdet organiseres, er afggrende for:

hvor rutinepreaget eller afvekslende arbejdet er,

hvor omfattende den enkeltes kompetence og indflydelse pa
eget arbejde er,

hvor store muligheder der er for social kontakt i arbejdet,
hvor store muligheder den enkelte har for at lzere nyt i arbejdet,
hvor ensidigt og belastende arbejdet er, hvor hgjt arbejdstem-
poet er,

hvordan lgn og ansattelsessikkerhed fordeles mellem de ansat-
te.” (Hvid, 1990, p. 79).

Den arbejdsorganisatoriske horisontale arbejdsdeling handler sale-
des om, hvordan arbejdsfunktioner og arbejdsopgaver er opdelt i
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job. Et job kan vaere smalt i den forstand, at det bestér af fa ele-
menter af arbejdsprocessen, fx ved at veere udelukkende udfaren-
de, og/eller at det omfatter fa arbejdsopgaver, fx montage af et
emne. Et bredt job er omvendt karakteriseret ved at omfatte flere
elementer af arbejdsprocessen, fx bade planlegning og udfarelse
og/eller ved at indeholde mange forskellige arbejdsopgaver.

Den arbejdsorganisatoriske vertikale arbejdsdeling handler om,
hvem der treffer beslutningerne omkring arbejdets udfarelse, og
hvordan den enkeltes arbejde kontrolleres. Beslutningsstrukturen
kan veere staerkt hierarkisk, hvor beslutninger om, hvad der skal
laves, og hvordan det skal gares, tages langt fra dér, hvor arbejdet
udfares. Eller beslutningsstrukturen kan vere flad, sadan at den
enkelte ansatte (eller grupper af ansatte) har en hgj grad af auto-
nomi i arbejdet, og i vid udstreekning selv (eller sammen med
andre) treeffer beslutninger om, hvordan arbejdet skal udfares.
Ligeledes kan koordineringen vare praget af regelstyring og di-
rekte kontrol, hvor den enkeltes arbejde lgbende kontrolleres af
ledelsespersoner, eller ved mal- og rammestyring og en indirekte
kontrol i form af fx internalisering af virksomhedens kultur og
normer eller styring gennem incitamenter og prastationskontrol.

2.2.

Nye produktionskoncepter

Der er mange forskellige bud pa, i hvilken retning virksomheder
forandrer sig i disse ar, bud af meget forskellig karakter: Samfunds-
teorier om paradigmeskift i produktionsmader, industrisociologi-
ske teorier om nye produktionskoncepter i virksomhederne,
arbejdsmarkedssociologiske teser om nye arbejdsorganisations- og
ledelsesformer, for ikke at tale om managementkonsulenternes
bud pa nye og bedre produktions- og ledelsesteknikker. Iser den
sidstnzevnte kategori, managementkoncepterne, udmarker sig
yderligere ved, at der til stadighed dukker nye bud op, som angi-
veligt skulle lgse alle problemer — ogsa dem, som tidligere koncep-
ter ikke kunne lgse.



Her vil kort blive refereret et par af de mere sammenhangende
bud pa forandringer i produktion og organisation, nemlig “trim-

met produktion”, “flexible firm-modellen” samt “hyperfleksible
virksomheder”.?

Men far vi ser nermere pa, hvor virksomhederne er pa vej hen,
ville det maske vzre nok sa formalstjenligt at se pa, hvad de er pa
vej vk fra.

2.2.1.

Den traditionelle virksomhed

Langt de fleste bud pa forandringerne i virksomhederne har en
tayloristisk/fordistisk organisering af produktionen som mélestok
for forandringerne.

Principperne i Taylors “scientific management” er en sterk arbejds-
deling mellem det planleggende (adndens) og det udfarende (han-
dens) arbejde og en nedbrydning af arbejdsopgaverne til de sim-
plest mulige arbejdsoperationer, som kraever mindst mulig op-
lering.

Udgangspunktet er en videnskabeliggarelse og opsplitning af
arbejdets udfarelse. Der er én og kun én rationel made at udfare
en arbejdsopgave pa, og det er derfor ikke hensigtsmassigt at
overlade beslutninger herom til arbejdernes eget skan. Arbejder-
nes erfaringer og tommelfingerregler skal i stedet bearbejdes af
ledelsen og erstattes med enkle, videnskabelige regler og proce-
durer. Redskaberne er blandt andet minutigse tids- og bevagelses-
studier med det formal at skare alle overfladige bevaegelser og
operationer vaek, saledes at arbejderen kan udfare arbejdet med
optimal effektivitet. Ledelsen planlegger og styrer i detaljer, hvor-
dan arbejdet skal udfares af den enkelte arbejder (Taylor, 1947).

Endvidere indebarer konceptet en minimering af kvalifikations-
krav til den enkelte arbejdsopgave, sadan at opleringstiden bliver

1) Der henvises i gvrigt til Csonka, 1998b, hvor der redeggres nermere for
de forskellige bud pé nye organisationsformer i virksomheder.
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mindst mulig. Séledes havder Taylor, at scientific management
indebeerer, at arbejdet kan udfgres af lavere kvalificeret og billigere
arbejdskraft end hidtil (Littler, 1985).

Taylors ledelses- og arbejdsorganisatoriske principper har veret
referencerammen for savel praktikere som teoretikere i store dele
af den vestlige verden, — ikke mindst i USA og England. Den
tayloristiske arbejdsdeling kaedes ofte sammen med den fordistiske
produktionsmade.

Med fordismen introduceredes kombinationen af omfattende
udnyttelse af “nye” teknikker og den tayloristiske arbejdsdeling.
Fordismen baserer sig pa standardiseret masseproduktion, meka-
nisering af produktionen og en tayloristisk organisering af det
tilbageblevne arbejde (Littler, 1985; Wood, 1995).

Hvor Taylor og Ford har veret inspirationsgrundlag for maden at
producere og tilretteleegge arbejdet pa, er Henri Fayol (1841-1925)
en af dem, der ofte refereres til, nar det geelder vestlige virksomhe-
ders made at teenke organisation og ledelse pa.

Fayol — og den klassiske organisationsteori i gvrigt — havde falgende
grundliggende antagelser som udgangspunkter for opstilling af
generelle ledelsesprincipper (Fayol, 1949):

Der er “one best way” nar det gelder den mest rationelle ma-
de at organisere produktionen pa, og denne optimale organi-
sering kan udledes af systematiske videnskabelige studier.
Produktionen optimeres gennem specialisering og arbejdsdeling.
Bade mennesker og organisationer agerer i overensstemmelse
med rationelle gkonomiske principper.

Som det fremgar, er disse udgangspunkter ganske analoge til Tay-
lors, — og det er derfor ikke s markeligt, at en tayloristisk arbejds-
organisation passer glimrende sammen med en Fayolsk virksom-
hedsorganisation og ledelsesstruktur. Principperne i Fayols ledel-
sesfilosofi er eksempelvis:



Et hierarki med en entydig kommandovej (unity-of-command),
som skal sikre, at alle medarbejdere modtager ordrer fra en og
kun en leder.

En overskuelig span-of-control, det vil sige, at hver leder ikke

har flere ansatte under sig, end at han kan overskue at lede og

fysisk kontrollere medarbejderne.

Ngje beskrevne rutiner og regler, sédan at medarbejderne ved

precis, hvad de har at gare, og lederne primeart kan tage sig af
undtagelser fra reglerne.

Fayols ledelsesprincipper, Fords produktionsprincipper og Tay-
lors arbejdsorganisation udger kernen i det man kunne kalde den
traditionelle virksomhed — den, som er under forandring.

Opsummerende vil den traditionelle virksomhed saledes vare
kendetegnet ved standardiseret produktion, simple produktions-
processer, en centraliseret og hierarkisk ledelsesstruktur med di-
rekte kontrol af de ansatte. Arbejdsorganisatorisk vil den traditio-
nelle virksomhed vare kendetegnet ved smalle job, simple arbejds-
opgaver, enkeltmandsorganisering, og ved at de ansatte har meget
lidt indflydelse pa arbejdets udfarelse.

2.2.2.

Den trimmede virksomhed

Trimmet produktion har angiveligt vundet stor udbredelse blandt
ledere og managementkonsulenter i den vestlige verden (Womack
etal., 1990).

Konceptets fundament er en reduktion af omkostninger gennem
eliminering af alle former for spild. Produktionen “trimmes” pa
alle niveauer og i alle led af produktionsprocessen, lige fra samar-
bejdet med leverandarer til samarbejdet med kunderne. Princip-
perne i produktionssystemet er udtrykt i tre slogans: “Eliminering
af spild”, “lgbende forbedringer” og “nul fejl”. Spild kan vere alt
lige fra for mange ansatte, for mange produkter, for mange kvali-
tetsmangler, for meget plads, for meget spildtid osv. I realiteten
betragtes alle aktiviteter, der ikke direkte tilfgjer produktet verdi,

25



26

som spild. Labende forbedringer henviser til, at alle i organisation-
en setter krefterne ind pa til stadighed at finde nye mader at ud-
vikle produktionen og reducere spildet pa, og bag nul fejl ligger
den strategiske satsning pa en forbedret kvalitet af savel produk-
tionsproces som produkter netop ud fra devisen, at fejl er spild.

Denne forholdsvis programmatiske filosofi beares igennem af en
reekke produktionsorganisatoriske og ledelsesmassige elementer.

Farst og fremmest Just-in-Time-princippet (JiT), som betyder, at
hver eneste proces, produkt eller halvfabrikata tilvejebringes pa
netop det tidspunkt og i det omfang/kvantum, som eftersparges —
internt savel som eksternt. JiT-princippet betyder en eliminering
eller i hvert fald kraftig reduktion af lagre, en reduktion af forskel-
lige buffere i produktionen og frem for alt en smidig og minutigst
overvaget logistik. Det rosafarvede leederindtraek, som skal mon-
teres i tyve biler efterfulgt af det vinrade betraek, som skal sattes
ind i de neste ti biler, skal ankomme fra leverandgren i den rigti-
ge raekkefalge, pracis nar de pageldende biler ruller ind pa samle-
bandet — sa pracist, at beregningen af leveringstider ligefrem kan
omfatte et estimat over transporttid i og uden for myldretider mv.

Et andet vasentligt element i trimmet produktion er et sterkt
fokus pa kvalitet. Reduktionen af buffere indebarer ogsa en re-
duktion af fejl og mangler, der skyldes en for darlig kvalitet af
produkter og materialer. Nu er dét, at virksomheder satter fokus
pa kvalitet, ikke ngdvendigvis et nyt fenomen. Det sxrlige ved
konceptet er, at bade medarbejdere, kunder og leverandgrer invol-
veres i kvalitetssikringen.

Med til den trimmede produktion hgrer Total Quality Manage-
ment (herefter TQM) som ledelsesfilosofi. TQM er samtidig et
godt eksempel pad en Human Resource Management-tilgang , som
reprasenterer den ledelsesstil, de fleste nye produktionskoncepter
bekender sig til. Man kan sige, at hvor Taylorismen gik hand i
hand med Fayols ledelsesprincipper, danner Human Resource
Management (HRM) par med de nye produktionskoncepter.



TQM bygger pa medarbejderinvolvering som et vigtigt led i kvali-
tetssikring pa alle niveauer. | den trimmede produktion tjener
medarbejderinvolvering to formal: For det farste at sikre at med-
arbejdernes innovative og kreative potentialer anvendes til at ra-
tionalisere og effektivisere produktionsprocessen. For det andet at
styrke kvalitetssikringen ved at udnytte medarbejdernes kendskab
til produktionen. Netop fordi alle buffere er minimeret, kan fejl
og forsinkelser have meget stor betydning. Et fokus pa kvaliteten
pa alle niveauer og i alle led medvirker til at sikre stadige forbed-
ringer af produktet og minimering af fejl.

Et centralt budskab i TQM som ledelsesfilosofi er, at medarbej-
dere pé alle niveauer forventes at bidrage til lgsning af problemer,
sggning og korrektion af fejl. Arbejdsorganisation og jobfunktio-
ner er indrettet pa at tilvejebringe de betingelser for samarbejde
mellem medarbejderne, som er ngdvendige for at optimere kvali-
tet og fejlretning.

Der findes mindst tre forskellige definitioner af hvad TQM egent-
lig er (Wilkinson et al., 1992).

Den “blgde” variant leegger vegt pa aben ledelse, delegering af
ansvar og en hgj grad af autonomi til medarbejderne. Kodeordene
er kundeorientering, styring gennem kultur, vagt pa teamwork,
uddannelse og medarbejderinvolvering i beslutningsprocesserne.

Den “harde” variant veegter at opstille (produktions)standarder,
og pa lgbende statistisk kontrol af kvalitet og af medarbejdernes
prastationer.

Den tredje variant er en blanding af den blgde og den harde vari-
ant, hvor der satses pa medarbejderinvolvering, motivation mv.,
samtidig med at man lgbende sikrer sig klare malbare produk-
tionsstandarder og lgbende (statistisk) opfalgning og kontrol af
medarbejdernes indsats.

Folgende elementer indgar i konceptet, om end de tillaegges for-
skellig veegt, alt efter hvilken variant der er tale om.
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Intern kundeorientering. Et karakteristisk treek ved TQM er, at alle
interne funktioner og afdelinger opfatter hinanden som kunder,
som skal ydes samme service som eksterne kunder. Man bestiller
arbejde fra hinanden, og en henvendelse fra en afdeling til en an-
den har samme status og skal behandles pa samme made, som en
henvendelse udefra.

Medarbejderinddragelse i fejlsagningsprocesser og i forbedringer af
produktionsprocessen. Medarbejderne opfordres lgbende til at kom-
me med forslag til forbedringer af produktionen.

Multifunktionelle medarbejdere, det vil sige, at alle medarbejdere er
i stand til at varetage flere forskellige opgaver, og isar at alle med-
arbejdere er involveret i kvalitetssikring, fejlsagning og fejlretning.

Et hgjt informationsniveau. For at lette medarbejdernes inddragel-
se og give dem de bedst mulige redskaber til deres arbejde, har
information og feedback til medarbejderne en meget hgj prioritet.
Der rapporteres synligt og lettilgeengeligt om resultater i forbin-
delse med kvalitetsforbedringer, produktionsresultater etc., og der
gives lgbende klar, systematisk og letforstaelig up-to-dateinforma-
tion om produktionsprocedurer. Ethvert forslag fra medarbejder-
ne om konkrete tiltag falges op af en tilbagemelding om forslagets
anvendelighed.

Gruppeorganiserede arbejdsprocesser. En stor del af arbejderne i
produktionen er opdelt i multifunktionelle arbejdsgrupper, som
har ansvaret for en bestemt del af produktionsflowet. Arbejds-
gruppen vil som oftest rumme mange forskellige arbejdsopgaver,
herunder vedligeholdelse og reparationer af produktionsudstyr,
kvalitetssikring og overvagning af produktionen. Gruppen har en
vis autonomi i forhold til at planleegge og udfare arbejdsgruppens
opgaver og ikke mindst til at sage, finde og udbedre fejl i produk-
tionen.

Denne arbejdsorganisation giver selvsagt en meget hgj grad af
funktionel fleksibilitet. Arbejdsorganisationen betyder ogs4, at



skellet mellem forskellige formelle stillingskategorier udviskes.
Der er en lille horisontal arbejdsdeling, og vertikalt er der ganske
vist fortsat et veldefineret hierarki, men dog med et udstrakt sam-
arbejde mellem for eksempel ingenigrer og arbejdere eller desig-
nere og produktionsarbejdere.

2.2.3.

Fleksible og hyperfleksible virksomheder

I midtfirserne gennemfarte J. Atkinson en analyse af britiske virk-
somheders personaleanvendelse, som pa det naermeste har faet
karakter af en “teori om virksomheders streben efter fleksibilitet”
(Atkinson, 1993)

Angiveligt er der tale om en ny organisering af virksomheder, som
betyder, at virksomhederne forfalger radikalt forskellige perso-
nalestrategier over for forskellige grupper af ansatte. Virksomhe-
der vil ifglge Atkinson strabe efter forskellige former for fleksibi-
litet i personaleanvendelsen:

Funktionel fleksibilitet vil sige, at virksomheden tilpasser sig sving-
ninger ved en fleksibel udnyttelse af det allerede ansatte personale,
fx gennem omorganiseringer og omrokeringer af medarbejderne
efter behov. Numerisk fleksibilitet betegner virksomhedernes til-
pasning gennem ansattelser og afskedigelser af personale, ogsa
kaldet “hyr-og-fyr-politik”. Denne definition er ikke helt identisk
med eksempelvis Atkinson (1993), som definerer &ndringer i
arbejdstiden som en del af den numeriske fleksibilitet, eller Jar-
gensen et al. (1990), som definerer &ndringer i arbejdstid som
“temporer fleksibilitet”. Vi finder, at den veasentligste sondring
mellem de forskellige former for fleksibilitet angar, hvorvidt flek-
sibiliteten opnas gennem allerede ansatte (funktionel fleksibilitet)
eller gennem hyr-og-fyr-politik (numerisk fleksibilitet).

Den funktionelle fleksibilitet er knyttet til virksomhedens kerne-
grupper, som bestar af fuldtidsansatte karriere-medarbejdere. |
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deres “byttehandel” med ledelsen? indgér jobsikkerhed mod ac-
cept af fleksibilitet, opblgdning af faggrenser, projektarbejde,
fortsat uddannelse og udvikling. Denne gruppes kvalifikationer er
virksomhedsspecifikke, og virksomheden vil derfor sgge at adskille
denne gruppe fra et bredere arbejdsmarked.

Numerisk fleksibilitet opnas med periferigrupper, som far tilbudt
et midlertidigt eller ustabilt job — ikke en karriere. Grupperne har
typisk simple overvagningsopgaver, montering, testning mv.,
opgaver der kraever ferre og mere generelle kvalifikationer. 1falge
Atkinson vil denne gruppe iser omfatte kvinder, deltids- og kon-
traktansatte mv. De yderste periferigruppers tilknytning til virk-
somheden svinger i takt med virksomhedens afsetningskonjunk-
turer.

En tredje form for fleksibilitet opnar virksomheden ved at ekster-
nalisere (“outsource” eller “subcontracte™) opgaver, der ellers er
blevet varetaget inden for virksomhedens rammer. Det kan bade
veere meget komplekse opgaver som fx revision, systemanalyse,
eller meget simple opgaver som renggring, catering mv. I USA har
outsourcing-bglgen bredt sig til ogsa at omfatte dele af kernepro-
duktionen, saledes at fx flypersonalet i et flyselskab kan vere
“lejet” personale, eller ekspedienterne i et stormagasin er ansat hos
en “leverandar”.

| takt med at virksomheder i stigende grad vil leegge opgaver ud til
andre virksomheder, vil forholdet mellem aftagervirksomheder og
leverandgrer ogsa &ndre sig. En raekke selvstendige virksomheder
vil blive knyttet teet til aftagervirksomheden i en falles produktion
efter aftagervirksomhedens standarder, kvalitetsnormer osv (Boje
& Drewes Nielsen, 1993; Best,1990).

2) Udtrykket “byttehandel” bruges af Bévort et al. (1992) om de formelle
og uformelle kontrakter der i bred forstand indgéas mellem arbejdsgiver
og ansat, om hvad begge parter skal levere. I nogle tilfzlde kan bytte-
handelen veere et mal arbejdskraft for en bestemt lgnsum. 1 andre til-
feelde kan byttehandelen vare multidimensionel, eksempelvis engage-
ment, kreativitet, loyalitet og arbejdskraft mod karrieremuligheder,
ansvar, handlefrihed og prastationslan.



Subcontracting eller outsourcing vil ifglge Atkinson vare et led i
virksomhedernes fleksibilitetsbestraebelser. Funktionelt fleksible
kernevirksomheder kan saledes eksportere deres konjunktursving-
ninger til et underleverandgrnetvark, som til gengald i vidt om-
fang ma benytte kontraktansatte for at imgdekomme kravene fra
aftagervirksomhederne.

Der synes at veere en ny generation af produktionskoncepter pa
vej, som man kunne kalde teorier om de “hyperfleksible virksom-
heder”.

Udgangspunktet for tematiseringen af de hyperfleksible virksom-
heder er konstateringen af, at dramatiske a&ndringer i teknologi og
markedsvilkar betyder, at virksomheder i dag lever i en “hypertur-
bulent” verden (Meyer et al, 1995), hvor markedsvilkar er under
konstant forandring. For at kunne reagere hensigtsmassigt pa
disse betingelser, mé virksomheder ogsa til stadighed forandre sig,
og hele tiden veere ekstremt falsomme og tilpasningsdygtige over
for nye signaler.

Hvor en traditionel strategi for overlevelse i en usikker verden
typisk er at sage at eliminere usikkerheden (ved fx at sgge at skabe
monopol, langtidskontrakter, aftaler med konkurrenter etc.), vil
den hyperfleksible virksomhed indrette sig pa usikkerheden ved at
veere parat til hurtig omstilling gennem stadigt skiftende alliancer,
samarbejdspartnere etc.

Organisatorisk giver det sig udtryk i en n&rmest flydende, graen-
selgs struktur, hvor arbejdsdeling, opgavefordeling og relationer
til kunder og leverandgrer hele tiden &ndres. “Spaghettiorganisa-
tion”, “netveerksorganisation”, “virtuelle virksomheder” er blot
nogle af de begreber, der har varet brugt for at betegne denne nye
type virksomheder. De empiriske eksempler hentes ofte fra store
amerikanske spydspidsvirksomheder som fx Levi Strauss, Xerox,
IBM, og GE, mens Oticon er en (dén?) danske reprasentant for

den nye hyperfleksible virksomhed.
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Lewin & Stephens (1995) har forsagt at give et mere samlet bud
pa, hvad der karakteriserer en hyperfleksibel virksomhed. Nogle af
de vasentligste karakteristika er saledes:

Vedvarende fornyelse og innovation. Det er karakteristisk for den
hyperfleksible virksomhed, at den er under konstant forandring.
Det er saledes ikke tilstreekkeligt at have fornyet organisationen
“en gang for alle”. Fornyelse og forandring er en fortsat proces, og
en vasentlig del af virksomhedens dagligliv. Dette er blandt andet
filosofien i en af de nyere managementteknikker, Business Process
Reengineering (BPR): En virksomhed skal ikke “ngjes med” at
sparge sig selv om, hvad der kan gares bedre, men til stadighed
sparge sig selv om, hvad der kan gares anderledes (Hammer,
1990).

Interessentfokusering. Hvor en tradititionel virksomhed farst og
fremmest sgger at tilfredsstille sine kunders behov, ma en hyper-
fleksibel virksomhed orientere sig bredere mod en raekke forskelli-
ge interessenter — ikke kun aktionarer, men ogsa “den politiske
forbruger” og “offentligheden”. Virksomheden skal ikke kun leve
op til krav om effektivitet og rentabilitet, men ogsa til moralske,
etiske og politiske standarder. Tank bare pa etiske regnskaber,
grenne regnskaber, sociale regnskaber osv.

Selvorganiserende og selvudviklende medarbejdere. Nar det galder
arbejdsorganisation, er de hyperfleksible virksomheder kendeteg-
net ved en superkvalificeret, kosmopolitisk orienteret, informa-
tionsteknologisk oprustet arbejdskraft, som er i stand til selv at
definere sine arbejdsopgaver, kan indga i mange forskellige samar-
bejdsrelationer — og frem for alt er indstillet pa — og i stand til selv
at tage ansvaret for en livslang lering.

Kommunikerende ledelse. Ledelsens opgave er at kommunikere,
skabe netveerk — og fa samarbejdet til at glide — gennem motiva-
tion, skabelse af korpsand, tillid til medarbejderne mv.



2.2.4.

Opsummering: Den fleksible virksomhed

De her prasenterede tilgange giver hver deres bud pa, hvordan de
forventer, fremtidens virksomheder vil se ud. Der er imidlertid en
reekke feellestraek, der gar igen i de forskellige bud, nemlig en rak-
ke antagelser om hhv. forhold mellem virksomheder, hvordan
produktionen vil vaere organiseret, hvilke ledelsesformer der vil
veere dominerende, og hvordan arbejdet vil veere organiseret. | det
falgende opsamles disse antagelser om den fleksible virksomhed.

Relationer mellem virksomheder

Relationerne mellem leverandgrer og aftagervirksomheder er un-
der forandring. Virksomheder knyttes stadig tettere sammen i
netvaerksformationer med felles kvalitetsstandarder, undertiden
felles forsknings- og udviklingsaktiviteter og maske falles “statte-
funktioner”.

Organisering af produktionen

For produktionsvirksomheder organiseres produktionen i stigen-
de grad som ordreproduktion frem for lagerproduktion. Virksom-
heder producerer deres produkter, nar ordren kommer (Just-in-
time) frem for at producere til store og dyre lagre. Ogsa internt i
virksomheden vil de enkelte afdelinger i stigende grad producere
efter ordre fra andre afdelinger. I forleengelse heraf vil virksomhe-
der i stigende grad vare produktorganiseret frem for funktionsorga-
niseret.

Der sker en gget kundeorientering i virksomhederne. Der legges
mere vagt pa specialtilpassede produkter, som tilgodeser den
enkeltes behov. Kundeorienteringen geelder ogsa internt i virk-
somheden, hvor de enkelte enheder og afdelinger betragter hinan-
den som kunder.

| forlengelse heraf fokuserer virksomheden pa kvalitet og service

som vigtige konkurrenceparametre samt en gget produktdifferen-
tiering, ikke ngdvendigvis i form af et bredere produktsortiment,
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men sharere i form af at kunne tilbyde forskellige lgsninger med
samme produkt.

En anden vigtig konkurrenceparameter er innovation og fornyelse.
Virksomheder ma til stadighed forny sig organisatorisk og pro-
duktionsmassigt og veere pa forkant med de seneste stremninger
pa markedet. Det er saledes langt fra tilstraekkeligt at have faet en
god ide, — den skal bestandigt falges op af nye ideer, hvis ikke
virksomheden skal sakke agterud. | den forbindelse vil den hyper-
fleksible virksomhed ofte have tet kontakt til udvalgte kunder,
der bidrager til innovationsprocesserne, — de sékaldte “lead users”.

For de fleste af disse faktorers vedkommende er det en forudsat-
ning, at virksomheden er i front med anvendelse af ny teknologi.
Produktdifferentiering og kundetilpasning muliggeres blandt
andet som falge af den fleksibilitet, informationsteknologien kan
give, ligesom ordreproduktion og i gvrigt ogsa en satsning pa gget
kvalitet gares betydeligt lettere gennem de nye teknologiers mulig-
hed for at overvage produktionens enkelte faser ngje.

Endelig er den fleksible virksomhed i sin tilretteleeggelse af pro-
duktionen mere interessentfokuseret. Virksomheden ma forholde
sig til krav ikke blot fra kunder og aktionarer, men ogsa fra en
offentlighed i bred forstand i form af fx forbrugeres krav til virk-
somhedernes made at producere pa, hvem de eksporterer til, og
hvordan deres produkter anvendes, eller krav om gget social be-
vidsthed og ansvarlighed.

Ledelsesformer

Karakteristisk for en fleksibel ledelsesform er en opfattelse af med-
arbejderne som en vasentlig ressource og kilde til forbedring af
virksomhedens konkurrenceevne. Der vil derfor generelt veere en
meget starre opmarksomhed pa og professionalisering af personale-
arbejdet. Virksomhederne vil prioritere og planlegge rekruttering,
uddannelse og udvikling af medarbejdere i et meget starre om-
fang, end tilfeeldet er i traditionelle virksomheder.



Denne professionalisering indebarer blandt andet en mere bevidst
satsning pa forskellige fleksible ansattelsesformer. Det forventes,
at der vil veere en mangfoldighed af mulige tilknytninger til en
virksomhed, og at virksomhederne vil tilstreebe starst mulig fleksi-
bilitet i personaleanvendelsen.

Videre vil den fleksible virksomhed i udstrakt grad satse pa med-
arbejderinvolvering og decentralisering. Medarbejdere pa alle ni-
veauer inddrages i kvalitetssikring og i lgbende innovation og
fornyelse, ligesom medarbejderne i hgjere grad, enkeltvis eller i
grupper, tildeles ansvaret for planlegning og tilretteleggelse af
arbejdets udfgrelse. Decentraliseringen kan imidlertid forekomme
samtidig med en centralisering af strategiske beslutninger og kontrol-
funktioner.

| forlengelse heraf vil man se fladere hierarkier, idet mange af de
typiske mellemlederfunktioner nu udfares af medarbejderne selv.

Ledernes rolle vil i det hele taget @ndre sig vaek fra at planlagge,
fordele arbejdsopgaver og kontrollere arbejdets udfarelse henimod
en konsulentrolle, hvor lederens opgave bliver at informere, rad-
give, fremme samarbejdet mellem medarbejdere og understatte
arbejdsprocesserne.

Styring og ledelse vil i hgjere grad ske gennem virksomhedskultur
0g medarbejdermotivation. Dette betyder imidlertid ikke, at le-
delsen ikke leengere kontrollerer medarbejdernes arbejdsindsats.
Dette vil ske mere i form af praestationsevaluering og opstilling af
normer og standarder, som medarbejdernes indsats males efter.
Informationsteknologien muligger saledes ikke alene en minutigs
overvagning af produktionen, men ogsa af den enkelte medarbej-
ders indsats.

Arbejdsorganisation

Virksomheder antages at ville satse pa bredt kvalificerede, multi-
funktionelle medarbejdere, som kan arbejde selvstendigt. Arbejds-
organiseringen i en fleksibel virksomhed vil sdledes indebzre brede
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Oversigt 2.1.

Traditionelle og fleksible virksomheder.

Traditionelle virksomheder
Omgivelser og markedsforhold

* stabile markeder

* forudsigelighed

* indenlandsk orientering
Relationer mellem virksomheder

* enkeltvirksomheder

* “laver alt selv”

* begreenset kontakt med

andre virksomheder

Strategi og organisering

* effektivitet

* lave priser

* standardprodukter

* funktionsorganisering

* aktionar/ejerorienteret

Ledelsesformer
* medarbejdere vedhang til maskinen
* hierarkisk struktur
* centralisering
* personalearbejdet usynligt
* faste ansettelses- og
arbejdsvilkar
* styring gennem regler
og hierarkisk kontrol
Arbejdsorganisation
* smalle job
* lav grad af autonomi
* enkeltmandsorganisering
* lidt efteruddannelse

* f4 udviklingsmuligheder

Fleksible virksomheder

* ustabile markeder
* uforudsigelighed
* globalisering

* netveerk af virksomheder

* outsourcing

* omfattende kontakt
med andre virksomheder

* jnnovation

* kvalitet og service

* kundetilpassede produkter

* produktorganisering

* interessentorienteret

* T central strategisk funktion

* medarbejdere en vigtig ressource

* flad struktur

* decentralisering

* personalearbejdet professionaliseret

* fleksible ansattelses- og
arbejdsvilkar

* styring gennem virksomhedskultur
og medarbejdermotivation

* brede job

* hgj grad af autonomi
* teamwork, tveerfunktionelt samarbejde
* meget efteruddannelse

* mange udviklingsmuligheder




job med mange forskellige arbejdsfunktioner og -opgaver, i hvert
fald for virksomhedens kernemedarbejdere.

Der vil veere gget samarbejde dels i forskellige typer af selvstyren-
de grupper, dels i tverfunktionelle samarbejdsrelationer, der kan
dannes pa tveers af hierarkier og afdelinger i virksomhederne.

Medarbejderne vil, enkeltvis eller i grupper, have en hgj grad af
autonomi i arbejdet, og der vil vare gode faglige og personlige
udviklings- og efteruddannelsesmuligheder.

Der vil i den fleksible virksomhed blive stillet krav til medarbej-
derne om fleksibilitet, udviklingsparathed og selvmotivering.
Medarbejderne har i hgj grad selv ansvaret for, at deres kvalifika-
tioner udvikles og vedligeholdes.

I oversigt 2.1 opsummeres i skematisk form de vasentligste karak-
teristika ved henholdsvis traditionelle og fleksible virksomheder.

2.3.

Det fleksible arbejde

2.3.1.

De nye produktionskoncepter og det fleksible arbejde

Som det fremgar af oversigten, er der alt i alt tale om meget forskelli-
ge arbejdsvilkar i en traditionel henholdsvis en fleksibel virksomhed.

I en traditionel virksomhed vil en stor del af medarbejderne have
smalle job med fa og forholdsvis simple arbejdsfunktioner, de vil
befinde sig i en hierarkisk struktur med meget lidt indflydelse pa
tilretteleeggelsen af det daglige arbejde og med begranset kontakt
til andre faggrupper og kolleger.

I en fleksibel virksomhed stilles store krav til prestationer og kva-
lifikationer, og det forventes, at medarbejderne lgbende udvikler
sig fagligt og personligt. Medarbejderne har hgj grad af medind-
flydelse pa og ansvar for eget arbejde, og de indgar i forskellige
former for samarbejde med mange forskellige medarbejdergrupper.
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Det fleksible arbejde defineres som den type arbejde, der antages at
veere en konsekvens af de nye produktionskoncepter. Det fleksible
arbejde er saledes karakteriseret ved at:

medarbejdere anses for at veere en vigtig ressource.

brede job, med mange forskellige arbejdsopgaver.

ansvaret for tilretteleeggelse af arbejdet er uddelegeret til dem,
der udfarer det.

der stilles krav om, at de ansatte labende udvikler sig fagligt.

Det fleksible arbejde skal ikke forveksles med eller reduceres til de
begreber, der beskriver fleksibilitet i personaleanvendelsen, som fx
funktionel fleksibilitet, etc. Det fleksible arbejde indebarer, at de
ansatte kan varetage mange forskellige arbejdsopgaver, og dermed
at de ansatte er funktionelt fleksible, men det fleksible arbejde
omfatter en rekke andre elementer ogsa.?.

Givet at de nye produktionskoncepter faktisk bliver mere og mere
udbredt, ma det fleksible arbejde ogsa forventes at blive det.

Dog ma der tages visse forbehold for “automatikken” i en sédan
udvikling.

Der vil saledes naeppe vare en eneste virksomhed, der vil veere
kendetegnet ved alle de i oversigt 2.1 opridsede karakteristika.

Der er tale om en slags “idealtype for de nye organisationsfor-
mer”, og der er flere grunde til, at virkelighedens virksomheder ser
helt anderledes ud end denne idealtype — uanset hvor moderne og
fleksible de end er.

For det farste er det langt fra givet, at virksomheder reagerer pa
samme made i forhold til eksterne markedsvilkar. Man kan altsa
ikke tage for givet, at virksomheder pa turbulente eller stzerkt
konkurrencepragede markeder automatisk vil indoptage de nye
produktionskoncepter (Csonka, 1998a).

3) Se Due m.fl., 1995 pp. 16-26, hvor fem forskellige typer fleksibilitet
beskrives.



For det andet er implementeringen af de nye produktionskoncep-
ter kendetegnet ved, at de tager sig noget anderledes ud “i virk-
somheden”, end de ger “pa papiret”. Selvom en rakke virksomhe-
der alle pastdr, at de har gennemfart “JiT”, viser deres praksis sig
at veere vidt forskellig (Skorstad, 1995; Harrison & Storey, 1996).

For det tredje kan man ikke tage for givet, at en indfarelse af nye
organisationsformer ngdvendigvis falges af en bestemt type ar-
bejdsorganisation. En virksomhed kan have indfgrt en raekke
organisatoriske &ndringer, men uden at der &ndres naevneverdigt
ved den made, arbejdet fordeles og ledes pa. Omvendt kan en
virksomhed indfare fx selvstyrende grupper uden at have indfart
“nye produktionskoncepter” (Csonka, 1998b).

Dét, der er centralt i denne sammenhang, er nye arbejdsorganisa-
tionsformer. 1 forlzngelse af ovenstaende forbehold, kan vi altsa
ikke automatisk ga ud fra, at forekomsten af fleksibelt arbejde er
ensbetydende med, at virksomhederne har indfgrt nye produktions-
koncepter. Det galder ikke mindst i det omfang, det viser sig, at
det fleksible arbejde primart er knyttet til de hgjtuddannede og
de hgjt placerede i stillingshierarkiet. Der er ikke noget nyt i, at
“de professionelle” har et fleksibelt arbejde, og det behaver pa ingen
made betyde, at virksomhederne har organiseret sig pa nye mader.

Det er med de falgende analyser heller ikke hensigten at vurdere, i
hvilket omfang virksomheder har indfart nye organisationsfor-
mer. Det er sigtet at belyse, i hvilket omfang lsnmodtageres arbejds-
vilkar har @ndret sig i den retning, som de nye produktionskoncepter
antager.

2.3.2.

Det fleksible arbejde — et udviklende arbejde?

Den opmarksomme laser vil have noteret sig, at dét, der her kal-
des det fleksible arbejde, minder en hel del om dét, der det sidste
arti er gaet under betegnelsen “det udviklende arbejde”. Der er
imidlertid nogle vasentlige forskelle pa de to begreber — forskelle,
som vil blive uddybet i det falgende.

39



40

Op gennem 90'erne har det udviklende arbejde veeret sat pa dags-
ordenen af fagbevegelsen og af dele af den skandinaviske arbejds-
livsforskning.

For fagbevegelsen er det udviklende arbejde farst og fremmest en
strategi for et bedre psykisk og fysisk arbejdsmiljg. En strategi, der
tager sit afset i de muligheder, de nye produktionskoncepter by-
der pa i form af nye ledelsesformer, gget medbestemmelse, nye ar-
bejdsorganisationsformer, prioritering af uddannelse mv.

Inden for arbejdslivsforskningen er der gjort forskellige forsgg pa
at videreudvikle det udviklende arbejde i en mere videnskabelig
sammenhang.

Bottrup & Hyvid definerer det udviklende arbejde som: “Det ar-
bejde, hvor gnsker om at udvikle et godt arbejdsliv for den enkelte og
for de ansatte som gruppe, forenes med virksomhedens gnsker om at
udvikle konkurrenceevnen gennem kvalitet og fleksibilitet og sam-
fundsmassige gnsker om udviklingen af gkonomi, miljg og levevil-
kar.” (Bottrup & Hvid, 1995).

Det udviklende arbejde er saledes et temmeligt bredt begreb, som
omfatter bade et solidarisk fordelt psykisk og fysisk sundt, me-
ningsfyldt arbejde, en miljgmassigt og socialt baredygtig produk-
tion og et miljgmassigt og kvalitetsmaessigt forsvarligt produkt.

| de seneste ar er diskussionen af det udviklende arbejde géet fra
en meget visionar strategi over til at blive mere knyttet til konkre-
te forsggs- og udviklingsprojekter i virksomheder. Hvid lancerer
saledes det udviklende arbejde som et produktionskoncept pa linje
med andre produktionskoncepter som BPR, trimmet produktion
etc. (Hvid, 1998).

Felles for de nyere bidrag til forstaelsen af det udviklende arbejde
er den opfattelse, at der ikke findes én bestemt opskrift pa det
udviklende arbejde. Selvstyrende grupper kan i en sammenhang



vere et element i et udviklende arbejde, i en anden sammenhang
er det ikke.

En orientering mod kvalitet, fleksibilitet og kundeorientering er i
sig selv ingen garanti for, at arbejdet bliver bedre for den enkelte.
Kvalitetsorienteringen kan fare til gget kontrol uden gget kompe-
tence, gget fleksibilitet kan betyde, at medarbejderne skal sta end-
nu mere til radighed for virksomheden osv. Om sadanne omorga-
niseringer kan kaldes det udviklende arbejde afhenger af den kon-
krete praksis. Hvid giver en reekke eksempler pa, hvordan forskel-
lige tiltag ma veere tilrettelagt for at fungere som retningspile for
en udvikling hen imod det udviklende arbejde (Hvid, 1998).

“Kundestyring” skal betyde, at det operative personale er i direkte
interaktion med kunderne, og at det operative personale samtidig
har kompetence til at indga i en dialog med kunderne.

“Fleksibilitet” skal defineres som funktionel fleksibilitet, hvor de
ansatte har flere forskellige funktioner, frem for tidsmassig fleksi-
bilitet.

“Arbejdsmiljg” skal ikke alene handle om belastninger i arbejdet,
men i lige s& hgj grad om at udvikle de ansattes ressourcer og at

udvikle belgnningsformer bygget pa anerkendelse, status og me-
ningsfyldt arbejde.

Det udviklende arbejde er fortsat udtryk for et meget idealistisk
projekt, der neppe kan forventes at blive realiseret fuldt ud. Men
samtidig er de seneste ars nuancering af det udviklende arbejde
udtryk for et forsag pa at konkretisere det udviklende arbejde som
et produktionskoncept.

2.3.3.

Det psykisk sunde arbejde

Det udviklende arbejde er delvist inspireret af den kritiske ar-
bejdsmiljeforskning, iseer den nyere psykiske arbejdsmiljgforsk-
ning. En af de vigtigste inspirationskilder for det udviklende ar-
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bejde ma siges at vaere Karaseks “job strain model” (Karasek &
Theorell, 1990), som har veret referenceramme for et utal af

undersggelser, der belyser ssmmenhangen mellem faktorer i de
ansattes arbejdsvilkar og deres psykiske og fysiske arbejdsmiljg.

Modellen omfatter to hoveddimensioner. Med krav i arbejdet
menes for eksempel et hgjt arbejdstempo, et hardt arbejdspres
eller lignende psykiske belastninger i arbejdet. Kontrol-dimensio-
nen angar spgrgsmalet om, hvorvidt de ansatte selv kan tilrette-
legge deres arbejde, om de har indflydelse pa deres arbejdssitua-
tion mv. Karasek & Theorells teori gar da pa, at den ansatte for sa
vidt kan tale temmelig hgje belastninger, sa l&nge han/hun har en
hgj grad af indflydelse pé arbejdssituationen. Direktaren har séle-
des et meget psykisk belastende arbejde, men hans arbejde er alli-
gevel et relativt sundt arbejde, fordi han samtidig har en hgj grad
af autonomi og indflydelse pa arbejdssituationen. Omvendt kan
man finde et psykisk usundt arbejde, der hvor jobkravene er hgje
(eller for den sags skyld lave), men hvor indflydelsen er lav.

Et sundt arbejde er saledes karakteriseret ved et aktivt arbejdsliv,
hvor der stilles store krav og mange udfordringer, men hvor der
samtidig gives en hgj grad af indflydelse og selvbestemmelse. Ana-
logien til det udviklende arbejde er tydelig, men her fokuseres
primart pa arbejdet og arbejdsorganisationen.

Karaseks model er siden blevet udvidet til ogsa at omfatte social
stgtte. En raekke undersggelser har vist, at personer, der oplever
social stgtte fra savel kolleger som overordnede, har et bedre hel-
bred, end dem, der ikke har et sddant socialt netvark pa arbejds-
pladsen. Hypotesen i den udvidede model er saledes, at arbejde
med hgje krav, lav kontrol og lav social statte i arbejdet er psykisk
usundt (Borg & Burr, 1997; Kristensen,1999) .

Thaulow (1994) knytter forbindelsen mellem arbejdsmiljeforsk-
ningen og det udviklende arbejde i sin operationalisering af det
udviklende arbejde. Thaulow sigter mod at male det udviklende
arbejdes udbredelse, og tager udgangspunkt i den udvidede Kara-



sekmodel. Thaulow understreger, at det afgerende kriterium, for
hvilke dimensioner der indgar i definitionen af det udviklende
arbejde, er, at de pagzldende dimensioner har en veldokumen-
teret betydning for de ansattes sundhed og faglige og personlige
udvikling. Han definerer derefter det udviklende arbejde ved
falgende dimensioner:

Kontrol og indflydelse
Kvalificering

Social kontakt

Helhed i arbejdet og i tilveerelsen.

Med Thaulows definition er forbindelsen mellem det udviklende
arbejde og det sunde arbejde knyttet. Et udviklende arbejde er pr.
definition et sundt arbejde, men ifalge dele af arbejdslivsforsknin-
gen er et udviklende arbejde mere end det.

2.3.4.

Det fleksible, det udviklende og det rigtigt sunde arbejde

Der er altsa ganske mange forskellige begreber i spil, begreber der
maske, maske ikke dakker over stort set de samme udviklinger i
arbejdslivet.

Det fleksible arbejde og det udviklende arbejde kan ses som ar-
bejdsorganisatoriske koncepter, set fra hhv. et arbejdsgiver- og et
lenmodtagerperspektiv.

Det fleksible arbejde er saledes arbejdsgiverinitierede forestillinger
om, hvordan arbejdet organiseres bedst muligt med henblik pa at

opna optimale effekter af de nye produktionskoncepter.

Det udviklende arbejde er en vision om det optimale arbejdsliv set
ud fra et lanmodtagerperspektiv.

Men er det dybest set det samme arbejde, vi taler om?
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Der synes aktuelt at vaere en ideologisk og politisk konsensus om,
at de to typer arbejde er et og samme. Bade arbejdsgiver- og ar-
bejdstagerside argumenterer for, at der her er tale om felles gods,
og at sadanne udviklinger af arbejdet vil gavne arbejdsgivere, lgn-
modtagere og samfund. Indholdsmassigt kan det da ogsa veere
vanskeligt at skelne det fleksible arbejde fra det udviklende. Begge
begreber daekker over en type arbejde kendetegnet ved faglig og
personlig udvikling, hgj grad af autonomi osv.

Der er imidlertid tre vaesentlige forhold, der adskiller begreberne,
og som har analytiske og forskningsstrategiske konsekvenser.

For det farste er det udviklende arbejde et vaesentligt bredere be-
greb end det fleksible arbejde. De to begreber har en vis felles-
mangde, der angar selve arbejdets indhold og organisering. Men
derudover omfatter det udviklende arbejde to andre dimensioner:
Det fysiske miljg og den samfundsmassige mening.

For det andet ma vi, trods den ideologiske konsensus, fastholde,
at det helt overordnede mal med udviklingen af arbejdet er for-
skelligt for de to begreber. Sigtet med det fleksible arbejde er at
sikre den mest effektive udnyttelse af arbejdskraften. Malet med
det udviklende arbejde er at forbedre arbejdsvilkarene for den
enkelte ansatte. Hvid taler, inspireret af Brulin & Nielsson, om
“ejerskab til organisering og kompetenceudvikling”. Det er med-
arbejderne der har initiativet, og det er medarbejderne, der er
aktive i udviklingen af deres kompetencer (Hvid, 1998).

For det tredje — og i forlengelse heraf — er det udviklende arbejde
pr. definition et psykisk og fysisk sundt arbejde. At skabe arbejds-
vilkar, der nedbryder de ansattes helbred, kan neppe vere i lan-
modtagernes interesse. Det ligger saledes i det udviklende arbejde-
perspektivet, at arbejdet ma vare af en karakter, der understatter
de ansattes psykiske og fysiske velbefindende.

Samme a priori-antagelse kan man ikke have, nar det geelder det
fleksible arbejde. Der er tale om et arbejdsgiverperspektiv, hvor



den primeare interesse er, at de ansatte arbejder for at opfylde
virksomhedens mal. Om arbejdet i sig selv er godt for den enkelte
er ikke ngdvendigvis gverst pa dagsordenen. Det er ikke det sam-
me som at sige, at det slet ikke er pa dagsordenen. Det fleksible
arbejde er netop kendetegnet ved, at de ansatte anses som en v-
sentlig ressource, og hele tankegodset bag HRM er, som det er
fremgaet, at de ansatte skal motiveres og engageres gennem gode,
privilegerede arbejdsvilkar.

Det er saledes sandsynligt, at det fleksible arbejde pa mange ma-
der tilgodeser de ansattes arbejdsmiljg, men det er ikke givet,

og forbindelsen kan kun etableres gennem konkrete, empiriske
analyser.

Opsummerende er det fleksible arbejde et arbejdsgiverinitieret kon-
cept, der udtrykker nye krav til den made, arbejdet organiseres pa.
Det fleksible arbejde har elementer tilfaelles med det udviklende
arbejde, men de to begreber dakker over fundamentalt forskellige
interesser.

| forlengelse heraf er det udviklende arbejde et normativt begreb,
en slags idealtype for et godt og sundt arbejde. Det fleksible arbej-
de er derimod et deskriptivt begreb, der sgger at beskrive nogle
afledte udviklingstrek ved de nye mader at organisere og produ-
cere pa.

Det kan saledes ikke tages for givet, at det fleksible arbejde er et
sundt arbejde, eller at det er godt for den enkelte ansatte. Det ma
komme an pa en nermere analyse.

2.4.

Det fleksible arbejde — hypoteser og operationalisering
24.1.

Hypoteser

Det fleksible arbejdes udbredelse

Som det er fremgaet, er det en udbredt antagelse, at det fleksible
arbejde — i takt med udbredelsen af de nye produktionskoncepter
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— vil brede sig mere og mere. Det fleksible arbejde anses allerede
for at veere en realitet i de mest “moderne” virksomheder, og det
forventes, at de gvrige virksomheder vil fglge efter. Den farste
hypotese er saledes, at

der vil veere flere lonmodtagere, der har fleksibelt arbejde i 1995 end
i 1990.

Det fleksible arbejde, sédan som det her er defineret, er imidlertid
ikke et helt nyt fenomen. Det har blot indtil nu veeret forbeholdt
en mindre, privilegeret gruppe af hgjtuddannede “professionelle”.
Det “nye” er, at det fleksible arbejde angiveligt skulle brede sig
nedad i stillingshierarkiet, sddan at ogsa mellem- og lavtuddanne-
de i stigende grad far del i det fleksible arbejde. Den anden hypo-
tese er saledes:

Det fleksible arbejde vil have bredt sig nedad i stillingshierarkiet,
sadan at flere mellem- og kortuddannede ansatte vil have fleksibelt
arbejde.

Det fleksible arbejde stiller store krav til de ansatte om faglig og
personlig udvikling, om kreativitet og engagement osv. Selvom
det sjeldent er dét, der fokuseres pa, kan man forestille sig, at det
fleksible arbejde ogsa indebzrer mere arbejde. Dels fordi granser-
ne mellem arbejdsliv og privatliv bliver mere flydende, dels fordi
de mange udfordringer kan gare, at arbejdet fylder mere — kvalita-
tivt som kvantitativt. Det er saledes en hypotese, at

de, der har et fleksibelt arbejde, har lengere arbejdstid, end dem, der
har et traditionelt arbejde.

Det fleksible arbejde og psykisk sundhed

Umiddelbart synes der at vere et vist sammenfald mellem det flek-
sible arbejde og sa dén type arbejde, som inden for arbejdsmilje-
forskningen betragtes som et psykisk sundt arbejde.



Et psykisk sundt arbejde er saledes karakteriseret ved et aktivt ar-
bejdsliv, hvor der stilles store krav og mange udfordringer, men
hvor der samtidig gives en hgj grad af indflydelse og selvbestem-
melse. (Se afsnit 2.3).

Det fleksible arbejde er netop defineret ved, at der stilles store
krav til den enkelte om fleksibilitet og labende faglig udvikling,
og ved at arbejdet er alsidigt med mange forskellige arbejdsopga-
ver. Tillige er det fleksible arbejde kendetegnet ved, at den ansatte
i hgj grad selv treffer beslutninger om eget arbejde. Man ma sale-
des forvente, at

det fleksible arbejde er psykisk sundere og mere tilfredsstillende end
traditionelt arbejde.

Den udvidede Karasekmodel indebzrer, at den sociale statte pa
arbejdspladsen er en vasentlig dimension i et sundt arbejde. Flere
undersggelser har vist, at ikke mindst kvinder tilleegger arbejdets
sociale dimension en stor betydning ( Thaulow, 1994).

| definitionen af det fleksible arbejde indgar ogsa, at medarbejder-
ne bliver betragtet som en vasentlig ressource. Human Resource
Management-tilgangen indeberer, at for at fa de ansatte til at yde
mest muligt, er det vigtigt at opmuntre og stgtte dem lgbende.
Det antages saledes videre, at

de ansatte, der har fleksibelt arbejde, ogsa vil opleve en hgjere grad af
social stette i arbejdet, end dem, der har et traditionelt arbejde.

Det fleksible arbejde og kan

Det er karakteristisk, at hvad enten det er de nye produktionskon-
cepter eller det udviklende arbejde, der diskuteres, forudsattes
lsnmodtagere at vere en forholdsvis ensartet gruppe. | det om-
fang, der diskuteres forskelle, er det som oftest forskelle i uddan-
nelsesniveau og placering i stillingshierarkiet, altsa groft sagt for-
skelle, der skyldes arbejdsdelingen mellem handens og andens
arbejde.
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Der er imidlertid en anden arbejdsdeling, der giver sig udslag i
mindst lige sa markante forskelle i arbejdsvilkar, men som sjel-
dent inddrages i analyserne, nemlig kensarbejdsdelingen.

Arbejdsmarkedet er sterkt horisontalt kgnsopdelt, det vil sige, at
de fleste job er forbeholdt det ene eller det andet ken. En analyse
fra midtfirserne viser, at 83 pct. af alle fag er kenssegregerede (dvs.
at det ene kan udger mere end 60 pct. af de ansatte inden for
faget) (Merkedahl, 1989). Der er ikke lavet nogle nyere under-
sagelser af kenssegregeringen. Men pa baggrund af lganmodtager-
undersggelsen fra 1995 viser en grov optelling, at ud af 223 bran-
cher er 76 pct. kanssegregerede.” Der er sdledes grund til at tro, at
den horisontale kanssegregering pa det danske arbejdsmarked
fortsat er hgj.

Arbejdsmarkedet er tillige stzerkt vertikalt segregeret. Andelen af
kvindelige ledere er fortsat pd mellem 5 og 10 pct. Og jo hgjere
op i stillingshierarkiet man kommer, jo mindre bliver kvindean-
delen (Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1995).

Videre er kvinders ledighed generelt hgjere end mands — som
regel et par procentpoint hgjere. Og endelig er kvinders lgn mel-
lem 20 og 25 pct. lavere end mandenes, hvilket ikke har @ndret
sig meget de sidste 20 ar (Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1995, Hgj-
gaard, 1996).

Denne systematiske kansmassige skevhed pé arbejdsmarkedet
giver anledning til ogsa at vurdere det fleksible arbejde i et kans-
perspektiv. Nogle mener saledes, at der vil ske en polarisering
mellem mand og kvinder, hvor mand vil fa del i de nye organisa-
tionsformer, og hvor kvinder i endnu hgjere grad vil veere henvist
til det traditionelle arbejde ( Atkinson, 1993). En hypotese er
saledes, at

4) Vi har blot talt andelen af mandlige hhv. kvindelige ansatte inden for de
forskellige brancher. Er andelen over 60 pct. af det ene eller det andet
kan er branchen regnet som kanssegregeret. Er der mellem 40 og 60 pct.
kvinder hhv. mend i branchen, er den regnet som kansblandet.



det fleksible arbejde er mere udbredt blandt mand end blandt kvin-
der.

Det er veldokumenteret, at kvinder har dobbeltarbejde i den for-
stand, at kvinderne — samtidig med at de har et lgnarbejde — ogsa
har hovedansvaret for det ulgnnede arbejde i hjemmet. Om end
mandene i stigende grad deltager i det huslige arbejde, er det
fortsat kvinder, der varetager de tunge huslige ggremal, sasom
rengaring, indkab, madlavning og tajvask, samt kvinderne der
har hovedansvaret for den praktiske og falelsesmassige omsorg for
bgrnene (Holt, 1994; Bonke, 1995).

Denne ulige fordeling af det ulgnnede arbejde mé forventes at
have en indflydelse pa mands og kvinders arbejdsvilkar i det lgn-
nede arbejde. De seneste érs studier af tilpasningen mellem ar-
bejdsliv og familieliv vidner om, at det is&r er kvinder, der ople-
ver, at det kan vare vanskeligt at handtere arbejdets krav og samti-
dig have ansvaret for bgrnenes trivsel (Holt, 1994). Man kan sale-
des forvente, at kvinder — iser med bgrn — oplever et krydspres fra
familie og arbejdsplads, som bevirker, at kvinder, iseer med bgrn,
vil opleve arbejdet som mere belastende. En belastning, som vil
afspejle sig i et darligere psykisk arbejdsmiljg. Det forventes sale-
des, at

kvinder — iser med bgrn — har et ringere psykisk arbejdsmiljg end
mend.

2.4.2.

Operationalisering

De falgende analyser bygger pa to lanmodtagersurveys, gennem-
fert i hhv. 1990 og 1995. De to surveys, som er gennemfgrt af
Arbejdsmiljginstituttet og Socialforskningsinstituttet i feellesskab,
belyser udviklingen i lanmodtageres arbejdsforhold og deres fysi-
ske og psykiske arbejdsmiljg. Det er saledes stort set de samme
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mennesker, der er stillet stort set de samme spgrgsmal i hhv. 1990
0g 1995.%

Formalet med analyserne er at afpreve de ovenstaende hypoteser,
det vil sige at belyse udviklingen i det fleksible arbejde og vurdere,
om det fleksible arbejde er psykisk sundt.

P& baggrund af de to surveys fra hhv. 1990 og 1995 er der dannet
et indeks for type arbejde. | indekset indgar en raekke spgrgsmal,
der giver nogle indikatorer for de fire ovennavnte elementer. Det
er et spargsmal om, hvor meget de ansatte selv planlegger deres
arbejde, i hvilken grad arbejdet er afvekslende, om de ansatte op-
lever, at de far tilstreekkelige informationer om deres arbejde, og i
hvilken grad der indgar faglig udvikling og efteruddannelse i ar-
bejdet. I alt indgér 7 spargsmal i indekset.®?

Spargsmalene er identiske for hhv. 1990 og 1995 med en enkelt
undtagelse. Nar det gelder omfanget af efteruddannelse, sparges
der i 1990 om efteruddannelse inden for de sidste 3 ar, mens der i
1995 sparges om efteruddannelse inden for de sidste 12 maneder.
Der er korrigeret for denne forskel, saledes at der ogsa pa det
punkt er overensstemmelse mellem 1990 og 1995 (se bilag 1).
Indekset er konstrueret saledes, at hvis der scores hgjt (fx hvis
respondenten har svaret “i hgj grad” pa spergsmalet, om arbejdet
er afvekslende) pa de forskellige spargsmal, gives et point, “mid-
del” giver to point, og “lavt” giver tre point. Pointene fra hvert
spargsmal er lagt sammen, hvorved der fremkommer en skala fra
7 til 21 point. Dernast er dannet fire kategorier: Point fra 7 til 9
karakteriseres som “helt fleksibelt”, point fra 10 til 13 giver “over-
vejende fleksibelt”, fra 14 til 17 er “overvejende traditionelt” og
fra 18 til 21 er “helt traditionelt” (se bilag 1).

5) Se kapitel 1, samt Borg & Burr, 1997 for en nermere prasentation af
datamaterialet.

6) Spergsmalenes precise ordlyd og de tekniske detaljer omkring etablerin-
gen af indeksene fremgar af bilag 1.



Det er vasentligt at understrege, at det, der her males, er lanmod-
tagernes subjektive opfattelse af deres arbejdsvilkar. Det er lgn-
modtageren selv, der vurderer, om hans/hendes arbejde er afveks-

lende, om ledelsen prioriterer de menneskelige ressourcer hgjt osv.

Problemet med sddanne subjektive opfattelser er, dels at de i sa-
gens natur kan variere fra person til person, dels at de kan variere
over tid. Dét, der blev betragtet som afvekslende arbejde for 50 ar
siden, bliver maske ikke betragtet som afvekslende arbejde i dag.
Nu er det jo en udvikling over 5 ar, vi her ser pa, og ikke over 50,
sa risikoen for en tidseffekt er antagelig begrenset. Men den kan
ikke udelukkes.
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Kapitel 3

Det fleksible arbejdes
udbredelse

Den farste hypotese er:

Der vil vare flere lanmodtagere, der har fleksibelt arbejde i 1995 end
i 1990.

| tabel 3.1 ses, hvor mange lgnmodtagere der har fleksibelt hhv.
traditionelt arbejde i 1990 og 1995.

Tabel 3.1.
Lgnmodtagere fordelt efter type arbejde i 1990 og 1995. Procent.

Type arbejde 1990 1995
Helt fleksibelt 15 15
Overvejende fleksibelt 50 49
Overvejende traditionelt 29 30
Helt traditionelt 6 7
Procentgrundlag 4.859 5.468

Det helt fleksible arbejde svarer til dén type arbejde, der ifglge
teserne om den fleksible virksomhed angiveligt skulle veere pa vej
til at brede sig. Det er i den forbindelse bemarkelsesveerdigt, at
andelen af lanmodtagere, der har helt fleksibelt arbejde, ikke er
seerlig stor, nemlig 15 pct. Der er dog en ganske stor gruppe, der
har “overvejende fleksibelt arbejde”, det vil sige arbejde, der nok
har en del traditionelle elementer i sig, men som dog har hoved-
vaegten lagt pa de fleksible elementer.
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I 1995 har omtrent halvdelen af lanmodtagerne (49 pct.) et over-
vejende fleksibelt arbejde, 30 pct. har et overvejende traditionelt
arbejde, og kun 7 pct. har et helt traditionelt arbejde.

Det bar dog noteres, at indekseringen, der ligger bag inddelingen
i “helt fleksibel”, “overvejende fleksibel” etc., ikke er en nagelfast
konstruktion. Der er tale om en sammenstilling af en rakke indi-
katorer og navnlig om en opdeling, der nok kan vere velbegrun-
det, men som til en vis grad er arbitreer. Gransen mellem “det helt
fleksible” og “det overvejende fleksible” kunne veere sat et andet
sted, og dermed give nogle lidt andre tal.

Det er i det lys mere interessant at se pa udviklingen over tid. Der
er saledes ikke sket nogen stigning i antallet af lanmodtagere med
fleksibelt arbejde fra 1990 til 1995. Andelen af lsnmodtagere, der
havde fleksibelt arbejde i 1990, er den samme som i 1995. For de
gvrige typer af arbejde er der kun sket ganske sma forskydninger.
Det fleksible arbejde er altsa ikke blevet mere udbredt fra 1990 til
1995.

Af tabel 3.2 fremgar fordelingen af fleksibelt henholdsvis traditio-
nelt arbejde pa virksomhedsstarrelse og sektor.

Som det fremgar af tabel 3.2, er der lidt flere med fleksibelt arbej-
de i den offentlige sektor, og tilsvarende er der lidt flere i den pri-
vate sektor, der har traditionelt arbejde.

Endvidere er der lidt flere med fleksibelt arbejde i de sma virksom-
heder end i de store.

De bedste betingelser for helt fleksibelt arbejde findes tilsynela-
dende i de sma offentlige virksomheder, mens de private store
virksomheder er dér, hvor der findes flest med helt traditionelt
arbejde.



Tabel 3.2.

Lenmodtagere fordelt efter type arbejde i 1995, seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.

Procent.

Type arbejde 1995
Sektor/ Helt  Overvej. Overvej. Helt Procent-
virksomhedsstarrelse* fleksibelt ~ fleksibelt traditionelt traditionelt grundlag

Offentlige virksomheder:

Sma 19 54 25 3 586
Mellem 17 56 25 3 767
Store 16 49 29 5 764
I alt 17 53 26 4 2.117

Private virksomheder:

Sma 14 48 32 6 1.281
Mellem 13 45 32 11 1.013
Store 12 44 32 12 983
I alt 13 46 32 9 3.277

| alt virksomheder:

Sma 16 49 30 5 1.867
Mellem 14 50 29 7 1.780
Store 14 46 31 9 1.747
I alt 15 49 30 7 5.394

* Virksomhedsstarrelse er opgjort som antal ansatte. Sma virksomheder har under 20 ansatte, mellemstore
har mellem 20 og 100 ansatte, og store virksomheder har over 100 ansatte.

Det kan veere interessant at se pa, om de mennesker, der havde
helt fleksibelt arbejde i 1990, er de samme, som har det i 1995. |
tabel 3.3 vises bevaegelserne fra 1990 til 1995, hvad angar de for-
skellige typer af arbejde.



Tabel 3.3.
Lenmodtagere fordelt efter fleksibelt hhv. traditionelt arbejde i 1995, serskilt for om de i
1990 har fleksibelt hhv. traditionelt arbejde. Procent.™

Type arbejde 1995

Helt Overvej. Overvej. Helt Procent-
Type arbejde 1990 fleksibelt fleksibelt  traditionelt traditionelt grundlag
Helt fleksibelt 38 52 9 2 514
Overvej. fleksibelt 18 57 22 2 1.677
Overvej. traditionelt 6 46 40 8 937
Helt traditionelt 5 29 48 18 174

* Tabellen omfatter personer, der var beskaftiget bade i 1990 og i 1995.

Det er et noget broget billede, der her tegner sig. Den mest frem-
treedende tendens er nok, at temmelig mange har en anden type
arbejde i 1995, end de havde i 1990. Det er saledes lidt over 1/3
(38 pct.) af dem med helt fleksibelt arbejde i 1990, der ogsé har et
fleksibelt arbejde i 1995. Lidt over halvdelen af dem, der havde
helt fleksibelt arbejde i 1990, er rykket ned til et overvejende flek-
sibelt arbejde, og 9 pct. er rykket endnu lengere ned til et overve-
jende traditionelt arbejde.

Blandt dem, der havde et overvejende fleksibelt arbejde i 1990,

har lidt over halvdelen (57 pct.) fortsat et overvejende fleksibelt
arbejde, mens 18 pct. er rykket op til et fleksibelt arbejde, og 22
pct. er rykket ned til et overvejende traditionelt arbejde. Der er

altsa flere med fleksibelt arbejde i 1990, der er rykket “ned” end
“op” i1 1995.

Nar det gelder lanmodtagere med traditionelt arbejde, vender
billedet. Blandt dem, der havde et overvejende traditionelt arbejde
i 1990, har 40 pct. fortsat et overvejende traditionelt arbejde.

Men her sker der et starre ryk opad, idet 46 pct. er rykket op til
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overvejende fleksibelt, og 6 pct. til helt fleksibelt arbejde, mens
kun 8 pct. er rykket ned.

Denne tendens forsterkes yderligere, nar man ser pa det helt tra-
ditionelle arbejde. Af dem, der havde et helt traditionelt arbejde i
1990, er der 18 pct. der fortsat har et traditionelt arbejde, mens
resten er rykket opad. Flest (48 pct.) er rykket op til overvejende
traditionelt, mens 34 pct. er rykket “over greensen” til det fleksible
arbejde, (hhv. 29 pct. til overvejende fleksibelt og 5 pct. til helt
fleksibelt).

Man skal naturligvis veere forsigtig med at tage disse bevagelser alt
for bogstaveligt. Der er tale om subjektive vurderinger af arbejds-
vilkarene, og niveauet for sadanne vurderinger kan skifte over tid.
Dette diskuteres ofte i forbindelse med trivselsundersggelser, idet
befolkningens accept af, hvad der er god trivsel, i hgj grad hanger
sammen med aktuelle levevilkar og oplevede muligheder. Man
kunne séledes forestille sig, at tendensen til, at arbejdsvilkarene for
dem, der har det mest fleksible arbejde, tilsyneladende opleves
som mindre fleksible i 1995, skyldes en tidseffekt. Arbejdet er ma-
ske ikke sa forandret, men oplevelsen af det er forandret.

Pé& den anden side matte man da forvente en “jevn nedgradering”,
sadan at ogsa de, der fandt deres arbejde traditionelt i 1990, ville
finde det traditionelt i 1995. Det er imidlertid ikke tilfeeldet, idet
der her er tale om en tendens til opgradering. Dertil kommer, at 5
ar maske er lige kort tid nok til et egentligt holdningsskift.

Maske skyldes disse bevagelser, at en stor gruppe lgnmodtagere
skifter job, og at de nye job hgrer til i en “anden gruppe”.

Men det kan ogsa vere, at det vi ser her er udtryk for to modsat-
rettede bevagelser.

En bevaegelse der gar i retning af en udbredelse af det fleksible ar-

bejde. Men samtidig er der maske en anden bevagelse i retning af,
at arbejdet bliver mere traditionelt.
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Ritzer taler ligefrem om en “McDonaldiseringstendens”, hvor
fastfoodkadernes ekstreme standardisering, regelstyring, opsplit-
ning af arbejdsfunktioner mv. er elementer i et “nyt” produktions-
koncept. Der er saledes tale om en moderne teknologisk udgave af
Taylors scientific management, som — ifglge fortalerne for denne
tese — stadig flere virksomheder tager til sig (Ritzer, 1996).

Man kan forestille sig, at det vi her ser i tabel 3.3 er udtryk for, at
de to udviklingstendenser virker pa samme tid og dermed i en vis
forstand “ophzver hinanden”.

Det, vi her har set pa, er bevagelserne for de personer, der har
arbejde bade i 1990 og i 1995. Men der vil vaere nogle, der i den-
ne periode forlader arbejdsmarkedet. Der ma da tages hgjde for,
at alderen ma antages at have betydning for den efterfglgende
arbejdsmarkedstilknytning. Zldre har generelt en udsat position
pa arbejdsmarkedet, og man kan forestille sig, at der vil veere en
overvegt af @ldre blandt dem, der har job i 1990, men ikke i
1995.

Tabel 3.4 viser samspillet mellem alder, type af arbejde og ar-
bejdslgshed. Da det interessante i denne sammenhang er, om
respondenterne er arbejdslase eller gj, er der dannet en kategori
for arbejdslase, en kategori for dem, der er uden arbejde, men
som er pa aldersbetingede ordninger, samt en kategori “andet”,
som dkker dem, der har arbejde, er studerende el. lign.”

Af dem, der havde job i 1990, var 6 pct. arbejdslase i 1995, 3 pct.
var pa efterlgn, pension mv., og 90 pct. var i arbejde eller under
uddannelse. Men som det fremgar af tabel 3.4, daekker disse sam-
lede tal over store variationer, hvor bade alder og type af job spil-
ler en veesentlig rolle.

7) Kategorien arbejdslgs omfatter arbejdslase, arbejdslgse pa orlov, arbejds-
lgse pa kurser og fertidspensionister. Kategorien “efterlan m.m.” daekker
modtagere af overgangsydelse og af efterlan samt pensionister. “Andet”
dakker bade dem, der er i arbejde, studerende, lerlinge mv. samt lang-
tidssyge.



Af dem, der var over 50 i 1990, var der saledes 12 pct., der i 1995
var arbejdslase, mens det for de gvrige aldersgrupper kun er 5 hhv.
6 pct., der var ledige i 1995. Alderen spiller altsa en vasentlig
rolle for arbejdsmarkedstilknytningen, — ogsa selvom de aldershe-
tingede ordninger ikke regnes med. Risikoen for at ryge ud af
arbejdsmarkedet er hgijere, jo @ldre man er. Det er der for sd vidt
ikke noget nyt i. Det interessante ved tabellen er, at den type arbej-
de, man har, ogsa hznger sammen med den fortsatte arbejdsmarkeds-
tilknytning.

Af de over 50-arige, der havde et helt traditionelt arbejde i 1990,
er 15 pct. ledige i 1995, mens det kun er 7 pct. af de over 50-arige
med helt fleksibelt arbejde i 1990, der er ledige i 1995.

Samme tendens gar igen i de andre aldersgrupper. Af alle de 30-
50-arige, der havde job i 1990, var 5 pct. uden arbejde i 1995.
Men deler man de 30-50-arige op efter type af arbejde, viser det
sig, at af de 30-50-arige, som i 1990 havde et helt fleksibelt arbej-
de, er det kun 2 pct., der er ledige i 1995, mens ledighedstallet er
12 pct. blandt de 30-50-arige, som i 1990 havde et helt traditio-
nelt arbejde.

Risikoen for at blive arbejdslas er saledes veesentligt hajere for dem,
der har et traditionelt arbejde, end for dem, der har et fleksibelt
arbejde, — og det galder alle aldersgrupper.

Det fleksible arbejde vil have bredt sig nedad i stillingshierarkiet,
sadan at flere mellem- og kortuddannede ansatte vil have fleksibelt
arbejde.

Der er nogle job, som altid har vaeret kendetegnet ved at have hgj
grad af selvbestemmelse og fleksibilitet, og som stiller krav om
lgbende faglig og personlig udvikling. Det galder “de professio-
nelle”: advokaterne, forskerne, journalisterne osv. — og i det hele
taget de fleste hgjtuddannede. Det nye er angiveligt, at det flek-
sible arbejde beveeger sig nedad i stillingshierarkiet, saledes at ogsa
de lavtuddannede vil opleve, at deres job @ndrer sig i retning af
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Tabel 3.4.
Lenmodtagere i forskellige aldersgrupper, der havde fleksibelt hhv. traditionelt arbejde i
1990, fordelt efter arbejdsmarkedstilknytning i 1995. Procent.

Alder/type arbejde Arbejdslgs  Efterlgn m.m. Andet  Procentgrundlag
Over 50 ar:

Helt fleksibelt 7 15 78 94
Overvej. fleksibelt 13 21 66 332
Overvej. traditionelt 13 23 64 168
Helt traditionelt 15 33 52 33
I alt over 50 ar 12 22 66 627
30-50 ar:

Helt fleksibelt 2 0 97 465
Overvej. fleksibelt 4 0 95 1.388
Overvej. traditionelt 7 1 92 730
Helt traditionelt 12 3 85 144
I alt 30-50 ar 5 1 94 2.727

Under 30 ar:

Helt fleksibelt 3 0 97 156
Overvej. fleksibelt 6 0 94 707
Overvej. traditionelt 7 0 93 530
Helt traditionelt 13 0 88 112
I alt under 30 ar 6 0 94 1.505

| alt alle aldersgrupper:

Helt fleksibelt 3 2 95 715
Overvej. fleksibelt 6 3 91 2.427
Overvej. traditionelt 8 3 89 1.428
Helt traditionelt 12 6 82 289
| alt alle aldersgrupper 6 3 90 4.859
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Tabel 3.5.

Lenmodtagere fordelt efter om de har fleksibelt hhv. traditionelt arbejde i 1990 og 1995,

seerskilt for stillingskategorier. Procent.

Stillings- Helt Overv. Overv. Helt Procent-
kategori fleksibelt fleksibelt ~ traditionelt  traditionelt grundlag

90 95 90 95 90 95 90 95 90 95
Hgjere funkt. 25 26 57 57 16 15 1 2 1.240 978
Lavere funkt. 15 18 53 54 28 25 4 3 1.876 2.234
Fagleerte 10 9 50 49 35 36 6 7 492 618
Ufagleerte 6 5 35 34 42 45 16 16 857 1.103
I alt 15 15 50 50 28 29 6 6 4.465 4.933

det fleksible arbejde. Ogsa kontorfunktionaren og fabriksarbe;-
dersken forventes at skulle traffe beslutninger om arbejdets ud-
farelse, have flere forskellige arbejdsopgaver, indga i selvstyrende
grupper osv.

Som tabel 3.5 viser, er det imidlertid fortsat de hgjere funktio-
naerer®, der har det helt fleksible arbejde. 26 pct. af de hgjere
funktionzrer har helt fleksibelt arbejde, og 57 pct. har overvejen-
de fleksibelt arbejde i 1995.

Blandt de lavere funktionzrer er andelen med helt fleksibelt arbej-
de i bade 1990 og 1995 noget lavere, — men der er dog en pa&n
stor andel af de lavere funktionarer, der befinder sig i “den flek-
sible halvdel” (68 pct. i 1990 og 72 pct. i 1995 har helt eller
overvejende fleksibelt arbejde).

8) Kategorien hgjere funktionarer omfatter her ansatte med videregaende
uddannelse og, som er ansat som funktionar. Lavere funktionarer er
ansatte med en mellem- eller kortere uddannelse og en ansettelse som
funktiongr.
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Det store spring kommer, nar man kommer til de faglarte og ufag-
lerte grupper. Kun en ganske lille andel af disse stillingskategorier
har et fleksibelt arbejde. For de faglertes vedkommende en andel pa
9 pct. i 1995, og for de ufaglertes vedkommende en andel pa 5 pct.

Som det fremgar af tabel 3.5, er der ikke sket nogen naevnevardig
udvikling fra 1990 til 1995. I 1990 var det primert de hgjere funk-
tionarer, der havde fleksibelt arbejde, og det er det ogsa i 1995.
Der er altsa ingen tegn pa, at det fleksible arbejde er ved at brede

sig nedad i stillingshierarkiet.

De, der har et fleksibelt arbejde, har lengere arbejdstid, end dem, der

har et traditionelt arbejde.

| tabel 3.6 ses sammenhangen mellem type af arbejde og ugentlig
arbejdstid. Heraf fremgar det, at jo mere fleksibelt arbejdet er, jo
hgjere er den ugentlige arbejdstid. Af lanmodtagere med helt
fleksibelt arbejde i 1995 har nasten en fjerdedel en ugentlig ar-
bejdstid péa over 40 timer, mens der af dem, der har et helt tradi-
tionelt arbejde 1 1995, kun er 5 pct., der arbejder mere end 40

timer om ugen.

Tabel 3.6.
Lenmodtagere med forskellig type arbejde, fordelt efter ugentlig arbejdstid i 1990 og 1995.
Procent.
Ugentlig arbejdstid 1990, timer Ugentlig arbejdstid 1995, timer

Under Over Pct.-  Under Over Pct.-
Type arbejde 36  37-40 40 grundlag 36 37-40 40 grundlag
Helt fleksibelt 17 62 21 707 17 60 23 796
Overv. fleksibelt 21 67 13 2.415 21 63 16 2.639
Overv. traditionelt 25 68 7 1.421 26 65 8 1.622
Helt traditionelt 27 67 6 288 28 67 5 382
I alt 22 67 12 4.831 23 64 14 5.439




Det lader dog til, at det kan lade sig gare at have et fleksibelt ar-
bejde inden for almindelig arbejdstid. Der er endog 17 pct. lgn-
modtagere med helt fleksibelt arbejde, der arbejder pa deltid. Men
alt i alt bekraftes hypotesen om. at det fleksible arbejde ogsa er
merarbejde. De, der har et fleksibelt arbejde, har oftere ogsa en
lzengere ugentlig arbejdstid, end dem, der har et traditionelt arbejde.

Tabel 3.6 viser tillige, at der generelt ikke er sket nogen navne-
veerdige @ndringer fra 1990 til 1995. Der er en svag tendens til en
stigning i den ugentlige arbejdstid, iseer for det helt fleksible og
det overvejende fleksible arbejde, men stigningen forekommer
ubetydelig.

Opsummering
Om udbredelsen af det fleksible arbejde har analyserne vist fal-
gende:

Andelen af lsnmodtagere med fleksibelt arbejde har stort set
ikke @ndret sig fra 1990 til 1995.

De, der har et traditionelt arbejde, har en markant hgjere sand-
synlighed for senere at blive arbejdslase, end dem, der har et
fleksibelt arbejde.

Sandsynligheden for at forlade arbejdsmarkedet er vasentligt
starre for lanmodtagere over 50 ar end for yngre aldersgrup-
per. Men denne sandsynlighed mindskes, hvis man samtidig
har et fleksibelt arbejde, mens kombinationen af hgj alder og
traditionelt arbejde er rigtig skidt for ens arbejdsmarkedstil-
knytning.

Det er fortsat de hgjtuddannede og de hgijt placerede i stillings-
hierarkiet, der har fleksibelt arbejde.

Der er en tendens til, at de, der har et fleksibelt arbejde, har
en lengere ugentlig arbejdstid, end dem, der har et traditio-
nelt arbejde.
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Kapitel 4

Det fleksible arbejde og
psykisk sundhed

Den farste hypotese om sammenhangen mellem det fleksible ar-
bejde og den psykiske sundhed var:

Det fleksible arbejde er psykisk sundere end traditionelt arbejde.

Der anvendes her tre forskellige mal for, om arbejdet er “psykisk
sundt”. Det farste mal er den psykiske belastning i arbejdet. Der er
her dannet et indeks for hhv. 1990 og 1995, hvor der indgar to
spargsmal om arbejdsintensiteten: Hvorvidt arbejdsmangden er
sa stor, at der ikke er tid til at tale om eller teenke pa andet end
arbejdet, og om arbejdet kraever al opmarksomhed og koncentra-
tion mv. Den psykiske belastning svarer nogenlunde til dét, som i
Karaseks model betegnes “de psykiske jobkrav” (jf. Kristensen,
1999).

Det andet mal for den psykiske sundhed er et indeks for velbefin-
dende, hvor der indgar nogle spargsmal om respondentens almene
psykiske tilstand. Det er spargsmal om, hvor stor en del af tiden
de sidste 4 uger man har fglt sig veloplagt, veeret nervgs, falt sig
rolig og afslappet, veeret fuld af energi osv. Det skal bemarkes, at
hvad angar det psykiske velbefindende, har vi kun oplysninger for
1995. Der blev ganske vist stillet lignende spargsmal i 1990-sur-
veyen, men spgrgsmalene er stillet pa sa forskellig méade, at de
ikke er umiddelbart ssmmenlignelige. Tidshorisonterne er saledes
meget forskellige. I undersggelsen fra 1990 sparges om IP’s vel-

1) Det drejer sig om et internationalt anerkendt spargsmalsbatteri, der stam-
mer fra en amerikansk metode til undersggelse af helbred. Den sakaldte
SF-36 metode er udviklet sédan, at der kan dannes to forskellige indeks,
et om mentalt helbred og et om vitalitet og energi. | Borg & Burr, 1997
er metoden anvendt efter forskriften. | naerveerende sammenhang er
spgrgsmalene anvendt til at danne ét samlet indeks, kaldet psykisk vel-
befindende, jf. Bilag 1.
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befindende inden for de sidste tre maneder, mens der i 1995-
undersggelsen sparges om de sidste fire uger.

Det tredje mal er ikke et direkte mal for den psykiske sundhed,
men dog et mal for respondenternes psykiske tilstand, nemlig de
ansattes tilfredshed med arbejdet.

Ser vi pa den psykiske belastning i arbejdet, viser tabel 4.1 for det
farste, at belastningen tilsyneladende ikke er steget. Bade i 1990
0g i 1995 var der 54 pct. af lsanmodtagerne, der oplevede en hgj
psykisk belastning i arbejdet.

Derudover viser tabel 4.1, at belastningen er hgjere for dem, der har
et fleksibelt arbejde end for dem, der har et traditionelt arbejde.
Blandt ansatte med helt fleksibelt arbejde, er der 60 pct., der op-
lever en hgj belastning i 1995, mens der blandt dem, der har et
helt traditionelt arbejde er 50 pct., der oplever hgj belastning.

Som tidligere anfgrt antager Karaseks model, at belastningen (de
psykiske jobkrav) ikke i sig selv behgver at have en negativ effekt.

Tabel 4.1.
Andelen af lsnmodtagere der oplever hgj belastning i arbejdet,
seerskilt for type arbejde i 1990 og 1995. Procent.

Hgj belastning Procentgrundlag
Type arbejde 1990 1995 1990 1995
Helt fleksibelt 63 60 713 797
Overvej. fleksibelt 56 56 2.423 2.651
Overvej. traditionelt 48 49 1.427 1.628
Helt traditionelt 51 50 289 384
I alt 54 54 4.852 5.460

Anm.: Se bilag 1 for definition af “hgj belastning”.



Det afhanger af, hvor megen indflydelse de ansatte oplever, de
har pa deres arbejdssituation (jf. kapitel 3). Det fleksible arbejde
er blandt andet defineret ved, at de ansatte har en hgj grad af ind-
flydelse pa deres arbejde. Sa selvom belastningerne er hgije i det
fleksible arbejde, er indflydelsen det i princippet ogsa. Man kan
saledes forestille sig, at selvom ansatte med fleksibelt arbejde ople-
ver en hgjere belastning i arbejdet, vil deres tilfredshed med arbej-
det veere hgj.

Tabel 4.2 tyder pa, at dette er tilfeldet. Her ses sammenhangen
mellem typer af arbejde, grad af belastning og de ansattes tilfreds-
hed med arbejdet i hhv. 1990 og 1995. Som det fremgar, er der
lidt feerre ansatte, der er meget tilfredse med deres arbejde i 1995
end i 1990.

Tilfredsheden er imidlertid ikke faldet i ssmme grad for alle typer
arbejde. For dem, der har et helt fleksibelt arbejde, er tilfredshe-
den tilsyneladende faldet mindst. 1 1990 var 92 pct. af dem, der
havde et helt fleksibelt arbejde meget tilfredse med deres arbejde,
mens andelen er 88 pct. i 1995. Tilfredsheden med arbejdet daler
imidlertid stat, i takt med at vi bevager os ned mod det traditio-
nelle arbejde, og i takt med at vi beveger os hen mod 1995. Blandt
dem, der har et helt traditionelt arbejde, er der saledes kun 31 pct.
1 1990, og 22 pct. i 1995, der er meget tilfredse med deres arbej-
de.

Der er séledes en positiv samvariation mellem type arbejde og
tilfredshed med arbejdet. Jo mere fleksibelt arbejdet er, jo starre er
tilfredsheden.

Tabel 4.2 viser tillige, at for ansatte med helt traditionelt arbejde
heenger den psykiske belastning ssmmen med tilfredsheden. Blandt
ansatte med helt traditionelt arbejde og hgj belastning i 1995 er
der 17 pct., der er meget tilfredse, mens der blandt dem, der har
helt traditionelt arbejde og lavt belastet arbejde i 1995, er 28 pct.,
der er meget tilfredse.
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Tabel 4.2.
Andel af lsnmodtagere der var meget tilfredse med deres arbejde i
hhv. 1990 og 1995, serskilt for type arbejde og grad af belastning.

Procent.

Meget tilfreds™ Procentgrundlag
Type arbejde/belastning 1990 1995 1990 1995
Helt fleksibelt:
Hgj belastning 92 87 449 476
Lav belastning 93 90 264 320
I alt 92 88 713 796
Overvejende fleksibelt:
Hgj belastning 76 69 1.361 1.472
Lav belastning 79 74 1.062 1.179
I alt 77 71 2.423 2.651
Overvejende traditionelt:
Hgj belastning 56 46 681 805
Lav belastning 55 47 746 822
I alt 54 47 1.427 1.627
Helt traditionelt::
Hgj belastning 28 17 148 193
Lav belastning 35 28 141 191
I alt 31 22 289 384
| alt:
Hgj belastning 69 63 3.138 3.013
Lav belastning 67 64 2.787 2.542
| alt type arbejde 68 63 5.925 5.555

Anm.: Se bilag 1 for definition af hgj og lav belastning.
* Interviewpersonerne har kunnet svare “meget tilfreds, tilfreds, lidt tilfreds”,
men her er udelukkende medtaget dem, der har erkleeret sig “meget tilfredse”.
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For de gvrige typer af arbejde er der ikke nogen entydig sammen-
hang mellem type arbejde og grad af belastning og tilfredshed,
om end der er en ganske svag tendens til, at de, der har et lavt
belastet arbejde, er mere tilfredse end dem, der har et hgjt belastet
arbejde. Det er saledes primert for dem, der har et traditionelt
arbejde, at belastningen har betydning for tilfredsheden.

Dette kan ses som et udtryk for en stotte til Karaseks model. An-
satte med fleksibelt arbejde kan tale en hgj grad af belastning, for-
di de samtidig oplever, at de har indflydelse pa deres egen arbejds-
situation. De, der har et meget traditionelt arbejde, har ikke den
slags indflydelse, og her betyder en hgj grad af belastning, at ar-
bejdet er mindre tilfredsstillende.

Som tidligere anfart, er dét, at arbejdet er tilfredsstillende, ikke
ngdvendigvis ensbetydende med, at det er sundt. Et andet mal for
arbejdets psykiske sundhed er de ansattes almindelige psykiske
velbefindende. | tabel 4.3 vises sammenhangen mellem type af
arbejde, grad af belastning og velbefindende.

For det farste ses, at der er en sammenhang mellem graden af
belastning og de ansattes velbefindende. Blandt de lavt belastede
er der 82 pct. der har et godt velbefindende, mens der er 75 pct.
med et godt velbefindende blandt de hgjt belastede. Vi ser endvi-
dere, at der er en positiv samvariation mellem velbefindende og
type af arbejde. Jo mere traditionelt arbejde, jo starre er sandsyn-
ligheden for et ringe velbefindende. Ifglge tabel 4.3 er risikoen for
et darligt velbefindende nasten 4 gange sa stor for dem, der har et
helt traditionelt arbejde, som for dem, der har et helt fleksibelt
arbejde.

Sammenhangen mellem graden af belastning og det psykiske vel-
befindende afhanger af, hvilken type arbejde der er tale om.

Tager man det helt fleksible arbejde, er det tilsyneladende selve

arbejdstypen, der har betydning for det psykiske velbefindende.
Forskellen mellem de hgjt belastede og de lavt belastede er meget
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Tabel 4.3.

Lgnmodtagere med fleksibelt hhv. traditionelt arbejde og med hgj

hhv. lav belastning i arbejdet fordelt efter deres psykiske velbe-

findende. Procent.

Psykisk velbefindende

Type arbejde Godt Ringe  Procentgrundlag
Helt fleksibelt:

Hgj belastning 88 12 472
Lav belastning 91 9 317
I alt 89 11 789
Overvejende fleksibelt:

Hgj belastning 76 24 1.460
Lav belastning 86 14 1.163
I alt 80 20 2.623
Overvejende traditionelt.:

Hgj belastning 68 32 796
Lav belastning 78 22 812
I alt 73 27 1.608
Helt traditionelt arbejde:

Hgj belastning 59 41 191
Lav belastning 63 37 190
I alt 61 39 381
| alt:

Hgj belastning 75 25 2.984
Lav belastning 82 18 2.514
I alt 78 22 5.498

Anm.: Se hilag 1 for en definition af hgj/lav belastning og godt/ringe psykisk

velbefindende.



lille, — af de hgjt belastede har 88 pct. et godt velbefindende,
mens 91 pct. af de lavt belastede har et godt velbefindende.

For de gvrige typer af arbejde er der imidlertid en sammenhang
mellem graden af belastning og det psykiske velbefindende. Blandt
dem, der har et overvejende fleksibelt og hgjt belastet arbejde, er
der 76 pct., der har et godt velbefindende, mens der blandt dem,
der har et overvejende fleksibelt og lavt belastet arbejde, er 86 pct.,
der har et godt velbefindende. Ogsa for bade det overvejende tra-
ditionelle og det helt traditionelle arbejde gar belastningsgraden
en markant forskel.

En fortolkning af disse tendenser kan vere, at nar det gelder det
helt fleksible arbejde, er det i sig selv sa relativt sundt og person-
ligt tilfredsstillende, at graden af belastning ikke opleves som ha-
vende betydning, — “it goes with the job”.

Hvad angar de gvrige typer af arbejde derimod, er der tale om, at
belastning og type af arbejde i et samspil har betydning for det
psykiske velbefindende.

Tabel 4.4 viser en regressionsanalyse med det psykiske velbefin-
dende som den afhangige variabel. Vi har tidligere set, at der er
en positiv samvariation mellem type af arbejde og stillingskate-
gori, hvorfor disse indgar som uafhangige variabler ssmmen med
belastningen.

Regressionsanalysen i tabel 4.4 bekrefter, at alle tre faktorer sam-
varierer signifikant med det psykiske velbefindende. Som det
fremgar, har det fleksible arbejde en sterk positiv effekt for det
psykiske velbefindende. Sandsynligheden, for at en ansat har et
godt velbefindende, er saledes hgjere, hvis vedkommende har et
helt fleksibelt og hgijt belastet arbejde end et overvejende fleksibelt
og lavt belastet arbejde. Belastning og stillingskategori virker deri-
mod negativt pa det psykiske velbefindende.
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Tabel 4.4.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte variablers betydning for de ansattes psykiske vel-
befindende, 1995.

Parameter Standard- Test- Test-
afvigelse starrelse sandsynlighed
Psykisk belastning: 34,07 0,0001
Hgj -0,437 0,075
Lav 0 0
Type arbejde: 161,07 0,0001
Helt fleksibelt 2,005 0,175
Overvejende fleksi- 1,229 0,136
belt
Overvejende traditio- 0,704 0,135
nelt
Helt traditionelt 0 0
Stillingskategori: 24,016 0,0001
Hgjere funktioneerer -0,547 0,117
Lavere funktionaerer -0,195 0,098
Fagleerte -0,116 0,128
Ufagleerte 0 0

Anm: Tabellen viser variablernes betydning for, om de ansatte oplever et godt psykisk velbefindende. Den
sidste kategori under hver variabel er reference. Et negativt fortegn betyder, at denne parameter er nega-
tivt korreleret med et godt psykisk velbefindende.

Det kan nappe undre, at en oplevelse af hgj psykisk belastning
virker negativt pa det psykiske velbefindende. Men det er bemer-
kelsesveerdigt, at jo hgjere op i stillingshierarkiet man bevager sig,
jo darligere er det for ens velbefindende. Det er betydeligt bedre
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for ens helbred at vaere ufaglart end at vaere hgjtuddannet — uan-
set hvilken type arbejde man har.

Et vasentligt element i det psykiske arbejdsmilje angar forholdet
til kollegerne. Som omtalt i kapitel 3 antages det, at der er en
sammenhang mellem den statte, de ansatte oplever pa arbejds-
pladsen og deres psykiske velbefindende. Hypotesen er saledes:

De ansatte, der har fleksibelt arbejde, vil opleve en hgjere grad af
social stette i arbejdet, end dem, der har et traditionelt arbejde.

Tabel 4.5 viser, at der er en ssmmenhgang mellem det fleksible
arbejde og statte fra kolleger. Jo mere fleksibelt arbejdet er, jo
stgrre er sandsynligheden for, at der er et godt kollegialt netveerk.
Blandt dem, der har et helt fleksibelt arbejde, oplever nasten 3/4
“altid” kollegial statte, mens der blandt dem, der har et helt tradi-
tionelt arbejde, er lidt over 1/4, der “altid” oplever kollegial stotte.

| tabel 4.6 ses, at der tillige er en sammenhang mellem de ansattes
velbefindende og den statte, de oplever pa deres arbejdsplads.

Tabel 4.5.
Lenmodtagere med forskellig type arbejde fordelt efter omfang af kollegial statte, 1995.
Procent.

Kollegial stgtte*
Type arbejde Altid Som regel  Som regel ikke  Procentgrundlag
Helt fleksibelt 71 26 3 780
Overvejende fleksibelt 51 41 8 2.559
Overvejende traditionelt 39 48 13 1.571
Helt traditionelt 27 49 23 376

* Spgrgsmalet lyder: “Fér De stgtte og opmuntring fra Deres arbejdskammerater?”
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Tabel 4.6.

Lenmodtagere med et godt hhv. ringe psykisk velbefindende, fordelt efter omfang af kollegial

stotte, 1995. Procent.

Kollegial stgtte

Psykisk velbefindende Altid Som regel Som regel ikke Procentgrundlag
Godt 51 40 9 4.161
Ringe 39 47 14 1.152

Blandt dem, der har et godt velbefindende, er der vasentligt flere,
der oplever statte fra kolleger, end blandt dem, der har et ringe
velbefindende.

| tabel 4.6 ses, at der tillige er en sammenhang mellem de ansattes
velbefindende og den statte, de oplever pé deres arbejdsplads.

Blandt dem, der har et godt velbefindende, er der vasentligt flere,
der oplever statte fra kolleger, end blandt dem, der har et ringe
velbefindende.

| tabel 4.6 ses, at der tillige er en sammenhang mellem de ansattes
velbefindende og den statte, de oplever pa deres arbejdsplads.

Blandt dem, der har et godt velbefindende, er der vasentligt flere,
der oplever statte fra kolleger, end blandt dem, der har et ringe
velbefindende.

Ikke alene bekrzftes altsa her, at der er en sammenhzang mellem
social stgtte pa arbejdspladsen og det psykiske velbefindende, men
det viser sig tillige, at det fleksible arbejde synes at tilvejebringe
gode betingelser for social statte pé arbejdspladsen?. Det fore-
kommer da ogsa sandsynligt, at pa de arbejdspladser, hvor de men-

2) Man kan dog ikke sige noget om kausalitetsforholdet ud fra den forelig-
gende analyse. Det forekommer dog ikke s&rlig sandsynligt, at det er det
gode sociale netveerk, der resulterer i et fleksibelt arbejde.



neskelige hensyn prioriteres hgjt, og hvor den ansatte betragtes
som en vigtig ressource, der vil de sociale netveerk fungere godt.

Opsummering: Det fleksible arbejde og psykisk sundhed
Analyserne har vist fglgende:

Den psykiske belastning (jobkravene) er hgjere for dem, der
har et fleksibelt arbejde end for dem, der har et traditionelt
arbejde.

De ansattes tilfredshed med arbejdet er generelt faldet lidt fra
1990 til 1995.

For dem, der har et traditionelt arbejde, har den psykiske be-
lastning betydning for de ansattes tilfredshed med arbejdet. De,
der har et fleksibelt arbejde, er godt tilfredse, uanset om de
oplever en hgj eller en lav belastning.

Det psykiske velbefindende bliver ringere, jo mere traditionelt
arbejdet er.

Nar det gelder lanmodtagere med helt fleksibelt arbejde, er
der ikke nogen sammenhang mellem belastning og det psyki-
ske velbefindende. Det er tilsyneladende her selve arbejdets ka-
rakter, der er afggrende. Nar det galder de gvrige arbejdsty-
per, er der en sammenhang mellem belastningen og det psy-
kiske velbefindende: Hgj belastning hanger sammen med
ringere velbefindende.

Det er vasentligt bedre for ens psykiske velbefindende at vere
ufaglert (eller faglaert) med fleksibelt arbejde end at veere hgjere
funktionar med et fleksibelt arbejde. Sidstnavnte kombina-
tion synes at give anledning til en overbelastet arbejdssitua-
tion.

Det fleksible arbejde byder i hgjere grad pa stette fra kolleger
end traditionelt arbejde gar. Samtidig er der en klar sammen-
hang mellem det psykiske velbefindende og den kollegiale
statte, sadan at en hgj grad af kollegial statte korrelerer med et
godt velbefindende.

Er det fleksible arbejde sa sundere end det traditionelle arbejde?
Umiddelbart er svaret ja. De, der har et fleksibelt arbejde, er langt
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oftere tilfredse med deres arbejde, end de, der har et traditionelt
arbejde. De, der har et fleksibelt arbejde, har ogsa oftere et godt
velbefindende, og de har et bedre kollegialt netvark.

Men de, der har et fleksibelt arbejde, oplever ogsa markant oftere
en hgj belastning i arbejdet, sammenlignet med dem, der har et
traditionelt arbejde. Ikke desto mindre synes det, som om det
fleksible arbejde i sig selv er sa tilfredsstillende, at den hgje belast-
ning tillegges mindre betydning. De, der har et fleksibelt arbejde,
synes at betragte den psykiske belastning, som noget der falger
med, og de finder tilsyneladende ikke, at den pris er for hgj i for-
hold til, hvad et fleksibelt arbejde giver.

Man ma dog vere opmarksom p4, at det tilsyneladende ogsa kan
blive for meget af det gode. De hgjtplacerede i stillingshierarkiet,

der samtidig har et fleksibelt arbejde, har et ringere velbefindende
end de lavt placerede med fleksibelt arbejde. Dette kan tolkes som
en overloadeffekt, hvor belastningen bliver sa hard og arbejdsbyr-
den sé stor, at det overskygger de frihedsgrader jobbet métte have.

Alligevel ma man alt i alt sige, at det traditionelle arbejde er mere
psykisk usundt: De, der har et traditionelt arbejde, har et darligere
velbefindende og er generelt mindre tilfredse med deres arbejde
end de, der har et fleksibelt arbejde.®

Nar man skal vurdere det fleksible arbejdes psykiske sundhed, ma
konklusionen vere, at det fleksible arbejde er sundere end det
traditionelle arbejde.

Men det fleksible arbejde er ikke under alle forhold sundt. Der er
sdledes ingen tvivl om, at med det fleksible arbejde falger en bety-
delig psykisk belastning i arbejdet, og risikoen for en overbelast-
ning er til stede.

3) I den forbindelse ber det ikke glemmes, at det traditionelle arbejde —
iseer for faglaerte og ufaglerte — tillige ofte vil veere fysisk usundt — en di-
mension der ikke er medtaget i nerverende analyser, men som antagelig
0gsa har betydning for den psykiske sundhed.



Det fleksible arbejde og kan

5.1.

Kan og fleksibelt arbejde

Den farste hypotese angaende det fleksible arbejdes fordeling pa
mand og kvinder er:

Det fleksible arbejde er mere udbredt blandt mand end blandt kvinder.

Tabel 5.1 viser, at kvinder og mand i lige stor udstrakning har
fleksibelt hhv. traditionelt arbejde, og at der ikke er sket nogen
naevnevardig udvikling i denne fordeling fra 1990 til 1995. |
1990 var der lidt flere mand end kvinder, der havde helt fleksi-
belt arbejde, mens der i 1995 er en stort set lige stor andel af kvin-
der hhv. mend, der har fleksibelt arbejde.

Det betyder imidlertid ikke, at mand og kvinder har de samme
vilkar i arbejdslivet, hvilket fremgar af tabel 5.2. Nar det geelder
det helt fleksible arbejde, er der lige sa mange kvinder som mand,
der er efterfalgende ledige, nemlig 3 pct. Men jo mere traditionelt
arbejdet er, jo starre bliver forskellen pa maend og kvinder, sadan
at kvinder har en starre sandsynlighed for at blive efterfglgende
ledige end mend.

Tabel 5.1.
Mand hhv. kvinder fordelt efter type af arbejde i 1990 og 1995. Procent.

Helt  Overvejende Overvejende Helt Procent-

Kan fleksibelt fleksibelt traditionelt traditionelt grundlag
1990 1995 1990 1995 1990 1995 1990 1995 1990 1995

Meend 16 15 50 48 28 30 6 7 2574 2.861
Kvinder 13 14 50 49 31 30 6 7 2.285 2.607
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Tabel 5.2.

Meend og kvinder med fleksibelt hhv. traditionelt arbejde i 1990, fordelt efter deres ar-

bejdsmarkedstilknytning i 1995. Procent.

Arbejdsmarkedstilknytning

Kan/type arbejde Arbejdslgs  Efterlgn m.m. Andet  Procentgrundlag
Meend:

Helt fleksibelt 3 2 95 395
Overvejende fleksibelt 5 3 92 1.195
Overvejende traditionelt 6 3 91 630
Helt traditionelt 11 7 82 142
I alt maend 5 3 92 2.362
Kvinder:

Helt fleksibelt 3 3 94 290
Overvejende fleksibelt 7 3 90 1.061
Overvejende traditionelt 9 4 87 632
Helt traditionelt 17 5 78 120
I alt kvinder 7 4 89 2.103
I alt meend og kvinder:

Helt fleksibelt 3 2 95 685
Overvejende fleksibelt 6 3 91 2.256
Overvejende traditionelt 7 3 89 1.262
Helt traditionelt 13 6 81 262
I alt 6 3 91 4.465

Der er saledes 17 pct. kvinder med traditionelt arbejde i 1990,
som i 1995 er arbejdslagse, mens der blandt mand med traditio-
nelt arbejde i 1990 er 11 pct., der er arbejdslase i 1995.



Tabel 5.3.

Logistisk regressionsanalyse af udvalgte variablers betydning for om lenmodtagere med

forskellige typer arbejde i 1990 er arbejdslgse i 1995.

Parameter  Standardafvigelse Teststarrelse Testsandsynlighed
Type arbejde, 1990 17,88 0,0005
Helt fleksibelt -1,232 0,303
Overvejende fleksibelt -0,707 0,214
Overvejende traditionelt -0,576 0,216
Helt traditionelt 0 0
Stillingskategori, 1990 29,80 0,0001
Hgjere funktionaerer -1,154 0,218
Lavere funktioneerer -0,486 0,159
Fagleerte -0,145 0,224
Ufagleerte 0 0
Kan 15,18 0,0001
Mand -0,534 0,137
Kvinde 0 0
Alder, 1990 39,63 0,0001
Over 50 ar 0,955 0,182
30-50 ar 0,032 0,156
Under 30 ar 0 0

Anm: Den sidste kategori under hver variabel er reference. Et negativt fortegn betyder, at den pageeldende
parameter er negativt korreleret med efterfalgende arbejdslgshed.
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| tabel 5.3 vises en regressionsanalyse, hvor arbejdsmarkedstil-
knytning i 1995 er den afhzngige variabel, og hvor type af arbej-
de, stillingskategori, kan og alder er de uafhangige variabler.

Af tabel 5.3 fremgar det, at bade type af arbejde, stillingskategori,
kan og alder har signifikant betydning for efterfalgende ledighed.

Analysen viser tillige, at den verst tenkelige kombination, hvad

angar arbejdslgshedsrisikoen, er at vaere ufaglart, 50-arig kvinde

med helt traditionelt arbejde. Men som navnt ovenfor mindskes
risikoen ved at vere kvinde, hvis man samtidig har et helt fleksi-
belt arbejde.

5.1.1.

Kan og fleksibelt arbejde i udvalgte jobgrupper

Vi kan komme et lag dybere ned i kensproblematikken ved at se
pa fordelingen af det fleksible arbejde i forskellige fag.

Arbejdsmiljginstituttet har inddelt bade 1990-undersggelsens og
1995-undersggelsens observationer i 50 jobgrupper. Nogle af dis-
se jobgrupper er delt op i kan, fx kvindelige akademikere, mand-
lige akademikere, kvindelige fabriksarbejdere, mandlige fabriksar-
bejdere osv.? Det bliver dermed muligt at sammenligne kensfor-
delingen for fleksibelt hhv. traditionelt arbejde inden for de enkel-
te jobgrupper i hhv. 1990 og 1995. | tabel 5.4 er nogle af disse
jobgrupper slaet sammen i 3 gange 2 grupper: Hgjtuddannede
mand og hgjtuddannede kvinder, mellemuddannede mand og
ditto kvinder samt lavtuddannede mand og ditto kvinder.

Det skal bemarkes, at tabel 5.4 viser nogle eksempler pa udviklin-
gen inden for udvalgte jobgrupper og derfor ikke kan tages som ud-
tryk for udviklingen for alle hgjtuddannede, mellemuddannede
etc. Dertil kommer, at der for iser de kvindelige arbejderes ved

1) Oprindelig indgik grad af belastning i modellen, men da denne variabel
var insignifikant, er den ikke medtaget i den endelige model.

2) Disse jobgrupper er udviklet af Arbejdsmiljginstituttet og blandt andet
anvendt i Borg & Burr (1997).



Tabel 5.4.

Andel af ansatte inden for forskellige jobgrupper, der har helt fleksibelt hhv. helt traditio-
nelt arbejde i 1990 og 1995. pct.

Helt fleksibelt Helt traditionelt Procentgrundlag
Jobgrupper 1990 1995 1990 1995 1990 1995
Akademikere mv. mand 27 21 1 2 116 193
Akademikere mv. kvinder 22 22 1 2 92 151
Leerere, meend 24 26 0 0 88 118
Leerere, kvinder 30 29 2 1 104 157
Arbejdere, meend 5 9 20 12 91 127
Arbejdere, kvinder 4 2 23 38 52 111

Anm. “Akademikere mv.” bestér af akademikere og journalister, “leerere” af folkeskolelzerere og andre
leerere, og “arbejdere” bestar af fabriksarbejdere og procesarbejdere.

kommende er tale om temmelig fa observationer, hvorfor udvik-
lingen fra 1990 til 1995 ma tolkes med stor forsigtighed.

Tabel 5.4 kan dog give anledning til at opstille nogle teser om
forskelle i udviklingen inden for mandlige og kvindelige jobgrup-
per. Der synes at veere i hvert fald to forskellige tendenser.

For de mellem- og hgjtuddannede grupper ser der ud til at veere
tendenser i retning af en udjzvning mellem mand og kvinder.®

For akademikernes vedkommende var der i 1990 lidt flere mand
end kvinder, der havde helt fleksibelt arbejde (hhv. 27 og 22 pct.).
I 1995 er andelen af mandlige akademikere med helt fleksibelt
arbejde faldet, mens andelen af kvindelige akademikere med flek-
sibelt arbejde er stort set den samme, sadan at der nu er stort set
lige mange mand og kvinder, der har helt fleksibelt arbejde.

3) Det glder akademikere, journalister, folkeskolelerere og andre lzrere.
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For lzrernes vedkommende var der lidt flere kvinder end mand,
der havde helt fleksibelt arbejde i 1990, men i 1995 er der lidt
feerre kvinder og lidt flere mand, der har helt fleksibelt arbejde,
sadan at de to grupper narmer sig hinanden.

For arbejderne ser vi en helt anden tendens. Her vokser andelen af
mand med helt fleksibelt arbejde, mens andelen af kvinder med helt
fleksibelt arbejde falder.” 1 1990 var der saledes hhv. 5 pct. mend
0g 4 pct. kvinder, der havde helt fleksibelt arbejde, mens der i
1995 er hhv. 9 pct. meénd og 2 pct. kvinder, der har helt fleksibelt
arbejde.

Her ses yderligere, at andelen af kvinder med helt traditionelt ar-
bejde er steget ganske betragteligt fra 1990 til 1995, mens andelen
af mand med helt traditionelt arbejde er faldet. Disse tal skal dog
iseer for kvindernes vedkommende tages med forbehold, idet pro-
centgrundlaget for kvindelige arbejdere i 1990 kun er 52 personer.

Tabel 5.4 giver nogle indikationer af, at selvom andelen af kvin-
der hhv. mand med helt fleksibelt arbejde samlet set stort set er
den samme i bade 1990 og 1995, kan denne fordeling dakke over
store variationer mellem mand og kvinder.®

Nar det gelder de hgjtuddannede synes der at ske en vis udjav-
ning mellem mand og kvinder. Hgjtuddannede kvinder har stort
set samme adgang til det fleksible arbejde som de hgjtuddannede
mend.

Det er i den nedre ende af stillingshierarkiet, at de store kansfor-
skelle findes. Her er det tilsyneladende oftere mand, der har flek-
sibelt arbejde. Det spinkle talmateriale for nogle gruppers ved-
kommende betyder dog, at der farst og fremmest er tale om en
begrundet formodning, snarere end nagelfaste konklusioner.

4) Det gelder fabriksarbejdere og procesarbejdere.

5) Det skal bemarkes, at der her kun er medtaget de jobgrupper, hvor det
er muligt at sammenligne kvinder og mand. Der er en lang reekke job-
grupper, som ikke er opdelt pa ken.



Vi sa i kapitel 3, at de, der har et helt fleksibelt arbejde, oftere ar-
bejder mere end 40 timer om ugen, end de, der har et mere tradi-
tionelt arbejde.

Det viser sig dog, at dette billede ser meget forskelligt ud for mend
hhv. kvinder, sddan som det fremgar af tabel 5.5. Farst og frem-
mest ser vi, at der generelt er flere mand end kvinder, der arbejder
over 40 timer, nemlig hhv. 20 og 7 pct. Endvidere gelder det for
bade mand og kvinder, at jo mere fleksibelt arbejdet er, jo flere
har en ugentlig arbejdstid pa over 40 timer.

Tabel 5.5.
Mand hhv. kvinder fordelt efter ugentlig arbejdstid, seerskilt for type arbejde, 1995.
Procent.
Ugentlig arbejdstid, 1995
Under 36 timer 37-40 timer ~ Over 40 timer  Procentgrundlag
Meend:

Helt fleksibelt
Overvejende fleksibelt
Overvejende traditionelt
Helt traditionelt

I alt meend

Kvinder:

Helt fleksibelt
Overvejende fleksibelt
Overvejende traditionelt
Helt traditionelt

| alt kvinder

6 60 34 420

7 70 22 1.375
10 77 13 847
15 77 9 200

9 71 20 2.842
28 60 12 376
36 56 8 1.264
44 53 3 775
42 57 1 182
38 55 7 2.597
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Men den konvergens, vi tidligere har set mellem mand og kvinder
med fleksibelt arbejde, synes ikke at galde arbejdstiden. Blandt
mand med helt fleksibelt arbejde er andelen med en arbejdstid pa
over 40 timer nasten 3 gange starre end den tilsvarende andel
blandt kvinder med helt fleksibelt arbejde. Derimod er der 28 pct.
kvinder med helt fleksibelt arbejde, der arbejder under 36 timer,
mens den tilsvarende andel for mand er 6 pct.

Med andre ord er forskellen pa maends og kvinders arbejdstid til-
syneladende uafhangig af typen af arbejde. Dette kunne tyde pa,
at selvom ogsa kvinder med helt fleksibelt arbejde arbejder mere
end kvinder med helt traditionelt arbejde, er der alligevel en ikke
naermere defineret “gvre graeense” for kvinders arbejdstid. En avre
grense, der sandsynligvis hanger sammen med kvinders hoved-
ansvar for hjem og bgrn.

Det lader imidlertid til, at kvinder har “lettere” ved at have et
fleksibelt arbejde med en almindelig arbejdstid, eller endog pa
nedsat tid. Blandt kvinder med helt fleksibelt arbejde er andelen
med en arbejdstid pa under 36 timer saledes mere end 4 gange
stgrre end den tilsvarende andel blandt mand med helt fleksibelt
arbejde.

5.1.2.

Opsummering: Er det fleksible arbejde mere udbredt blandt mand
end blandt kvinder?

Vi har set at:

Der er stort set en lige stor andel af mand som kvinder, der
har fleksibelt arbejde.

Men at denne fordeling antagelig dakker over store variatio-
ner i kannenes adgang til det fleksible arbejde. Der er stort set
lige s mange hgjtuddannede mand som hgjtuddannede
kvinder, der har et fleksibelt arbejde. Blandt arbejdere er der
imidlertid flere mand end kvinder med fleksibelt arbejde.
Disse resultater bygger dog pa fa observationer og ber derfor
betragtes som begrundede hypoteser.



Kvinder har en stgrre arbejdslgshedsrisiko end mand. Men
denne risiko mindskes, nar kvinder har fleksibelt arbejde og
ages til gengeld for kvinder med traditionelt arbejde.

Bade mand og kvinder med helt fleksibelt arbejde har oftere
en arbejdsuge pa mere end 40 timer om ugen sammenlignet
med mand og kvinder med helt traditionelt arbejde. Men der
er tre gange sa mange mand med helt fleksibelt arbejde, der
arbejder mere end 40 timer om ugen, end tilsvarende kvinder.
Og omvendt er der mere end fire gange s mange kvinder
som mand, der har et helt fleksibelt arbejde, og som arbejder
under 36 timer om ugen.

Svaret pa den farste hypotese — at mand i hgjere grad end kvinder
har fleksibelt arbejde — er sdledes umiddelbart et nej. Men pa basis
af de foreliggende data formuleres en begrundet antagelse om, at
kansforskelle er mere markante blandt arbejdere end blandt hgjt-
uddannede.

5.2.
Ken, det fleksible arbejde og psykisk sundhed
Hypotesen er:

Kvinder (iser med bern) har et ringere psykisk arbejdsmiljg end mand.

Hvad angar belastninger i arbejdet (de psykiske jobkrav), viser tabel
5.6, at kvinder oftere end mzand oplever hgj belastning. Der er 57
pct. kvinder, der oplever en hgj belastning og 51 pct. mand.

Hvad angar det psykiske velbefindende, ser man ogsa her, at kvin-
der har et ringere psykisk velbefindende end mand, jf. tabel 5.7.

Ifglge tabel 5.7 er andelen af kvinder med et godt velbefindende
sdledes 74 pct., mens andelen af mand med et godt velbefindende
er 82 pct. Ser man pa fordelingen pa typer af arbejde, viser det
sig, at andelen af kvinder med et godt velbefindende er lavere end
mends for alle typer arbejde.
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Tabel 5.6.
Andel af maend hhv. kvinder med forskellige typer arbejde der opleve-
de hgj belastning i arbejdet i 1990 og 1995. Procent.

Hgj belastning Procentgrundlag
Kan/type arbejde 1990 1995 1990 1995
Meend
Helt fleksibelt 62 57 407 421
Overvejende fleksibelt 52 53 1.283 1.383
Overvejende traditionelt 44 46 727 852
Helt traditionelt 46 51 154 200
I alt maend 51 51 2.571 2.856
Kvinder
Helt fleksibelt 64 63 306 376
Overvejende fleksibelt 61 58 1.140 1.268
Overvejende traditionelt 52 53 700 776
Helt traditionelt 57 50 135 184
I alt kvinder 58 57 2.281 2.604

| tabel 4.4 blev en regressionsanalyse vist med velbefindende som
den afhangige variabel. Denne analyse udvides her med yderligere
to variabler: Kgn og alder. Vi har allerede set, at kannet har be-
tydning, men man kan tillige forestille sig, at de ansattes alder har
betydning for deres velbefindende. Unge mennesker ma alt andet
lige forventes at have en bedre “almentilstand” — ogsa psykisk —
end &ldre mennesker. Regressionsanalysen er vist i tabel 5.8

Vi ser her, at kan, grad af belastning, type af arbejde, stillingskate-
gori og alder alle har betydning for det psykiske velbefindende.



Tabel 5.7.

Meend hhv. kvinder med forskellige typer arbejde, fordelt efter om

de har et godt eller ringe psykisk velbefindende, 1995. Pct.

Psykisk velbefindende
Kan/type arbejde Godt Ringe  Procentgrundlag
Meend:
Helt fleksibelt 93 7 417
Overvejende fleksibelt 84 16 1.370
Overvej. traditionelt 79 21 840
Helt traditionelt 64 36 201
I alt meend 82 18 2.828
Kvinder:
Helt fleksibelt 85 15 375
Overvejende fleksibelt 77 23 1.256
Overvej. traditionelt 67 33 769
Helt traditionelt 57 43 181
I alt kvinder 74 26 2.581
I alt meend og kvinder:
Helt fleksibelt 89 11 792
Overvejende fleksibelt 80 20 2.626
Overvej. traditionelt 73 27 1.609
Helt traditionelt 61 39 382
I alt 78 22 5.409

Det viser sig altsa, at kvinder oftere oplever hgj psykisk belastning
og oftere oplever et ringe psykisk velbefindende end mand, og at
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aldersgruppen 30-50 &r er den mest udsatte gruppe, hvad angar et
ringe velbefindende.

Man kan tolke disse kensforskelle pa to mader. Den kansmassige
slagside, hvad angar det psykiske velbefindende, kan veere arbejds-
relateret, hvormed menes, at det er i arbejdsforholdene og i den
vertikale og horisontale kensopdeling pa arbejdspladsen, vi skal
sage forklaringen pa de systematiske kansforskelle.

Eller den kansmassige slagside kan vere familierelateret: Kvinders
dobbeltarbejde i form af bade lgnarbejde og hovedansvaret for
husarbejdet og familieomsorgen virker ind pa det generelle velbe-
findende.

Det forhandenvarende datamateriale kan naeppe entydigt under-
stgtte den ene eller den anden tolkning. Dertil kraeves formentlig
kvalitative undersagelser, der gar i dybden med de ansattes for-
hold pa og uden for arbejdspladsen.

Men det kan dog give nogle indikatorer for, om den ene eller den
anden tolkning forekommer mest sandsynlig.

Der synes umiddelbart at vaere belaeg for en familierelateret for-
tolkning: Det er kvinder i alderen 30-50 ar, der i s&rlig grad ople-
ver et ringe velbefindende, netop den aldersgruppe der ma forven-
tes ogsd at have travlt pa hjemmefronten med sma barn, der skal
have praktisk og falelsesmassig omsorg. Det kan yderligere oply-
ses, at blandt undersagelsens 30-50-arige har 68 pct. bgrn, mens
der blandt de over 50-arige og de under 30-arige kun er hhv. 17
pct. og 21 pct., der har hjemmeboende barn.

Materialet giver imidlertid ikke belag for, at dét at have bgrn har
betydning for belastning eller velbefindende. Der er gennemfart
bade todimensionelle og flerdimensionelle analyser med variablen
“barn eller ¢j” som uafhangig variabel og med bade velbefindende
0g belastning som den afh@ngige variabel, men variablen “bgrn
eller j” er ikke signifikant i nogen analyser. Med andre ord er det



Tabel 5.8.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte variablers betydning for de ansattes velbefindende,
1995.

Parameter Standard- Teststarrelse Testsand-

afvigelse synlighed

Kan: 59,80 0,0001
Mand 0,582 0,076
Kvinde 0 0

Psykisk belastning: 31,11 0,0001
Hgj -0,422 0,008
Lav 0 0

Type arbejde: 161,410 0,0001
Helt fleksibelt 2,020 0,177
Overvejende fleksibelt 1,236 0,137
Overvejende traditionelt 0,699 0,136
Helt traditionelt 0 0

Stillingskategori: 21,51 0,0001
Hajere funktionaerer -0,463 0,120
Lavere funktionaerer -0,070 0,100
Fagleerte -0,275 0,131
Ufagleerte 0 0

Alder: 16,76 0,0002
Over 50 &r -0,178 0,120
30-50 ar -0,375 0,096
Under 30 ar 0 0

Anm.: Tabellen viser variablernes betydning for, om de ansatte oplever et godt psykisk velbefindende. Den
sidste kategori under hver variabel er reference. Et negativt fortegn betyder, at den pageldende parameter
er negativt korreleret med de ansattes psykiske velbefindende.
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ikke lykkedes at finde signifikante indikatorer pa, at kvinders rin-
gere velbefindende er familierelateret.”

Derimod er der visse indikatorer, der peger i retning af, at kens-
slagsiden med hensyn til det psykiske velbefindende kan vere ar-
bejdsrelateret.

Som navnt er “fleksibelt arbejde” her defineret som et indeks, der
bestér af en raekke forskellige spargsmal om de ansattes arbejdsfor-
hold (se Bilag 1). For at lokalisere hvor vi finder forskellene pa
mand og kvinder, er hvert enkelt af de spargsmal, der indgar i
indekset, krydset med ken. Det viser sig da, at der er to spgrgs-
mal, hvor kvinder ligger markant lavere end mand. Der er saledes
feerre kvinder end mand, der oplever, at arbejdet er afvekslende, og
at de har indflydelse pa arbejdstempoet, og til en vis grad ogsa at de
har muligheder for at lere nyt, jf. tabel 5.9.

Det bemarkelsesveerdige er her, at de elementer i det fleksible ar-
bejde, hvor kvinder “scorer lavest”, netop er de elementer, der an-
gar indflydelse og udfordringer i arbejdet, altsa netop de elementer,
der ifglge Karaseks model skulle “opveje”, at arbejdet kan veere
psykisk belastende.

Arsagen, til at kvinder oftere har et lavere velbefindende og oftere
er psykisk belastede end mand, skal maske sages i netop dette:
Kvinder oplever en hgj psykisk belastning, samtidig med at de ikke i
samme grad som mand har indflydelse pa deres arbejdssituation
eller har udfordrende og afvekslende arbejdsopgaver.

Svaret pa hypotesen er altsa et ja, kvinder har et ringere psykisk
arbejdsmiljg end mand. Nar kvinder oftere end mand har et
ringe velbefindende og hgj belastning, kan det veere relateret til en
kansmassigt skaev fordeling af arbejdsopgaver indflydelse og ud-
fordringer.

6) Disse fordelingsanalyser er ikke vist i rapporten.



Tabel 5.9.

Andel der angiver, at deres arbejde i hgj grad har bestemte karakteristika, serskilt for mend

og kvinder, 1995. Procent.

Andel der i hgj grad:

Far efter- Bestemmer  Er med til Har Har Far Far
uddannelse arbejds- at tilrette- afvekslende  mulighed chefstatte information
tempo leegge arbejde for at lzere om arbejdet

Ken arbejdet nyt
Meend 13 65 55 55 37 35 43
Kvinder 12 55 54 50 34 44 46

Procent-

grundlag 705 3.364 3.020 2.947 1.995 2.139 2.469
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Bilag 1
Konstruktion af indeks

A. Konstruktion af indeks for fleksibelt arbejde

Rapporten bygger pa to surveys gennemfart af Arbejdsmiljginsti-
tuttet og Socialforskningsinstituttet i hhv. 1990 og 1995. De to
undersggelser bygger pa data indsamlet ved telefoninterview i hen-
holdsvis 1990 og 1995 med representative stikprgver af den sam-
lede befolkning, herunder beskaftigede lanmodtagere. 1995-un-
dersggelsen er hovedsaglig en geninterviewing af 1990-stikpraven.

De to spgrgeskemaundersggelser er imidlertid ikke helt identiske.
Mange af spgrgsmalene er de samme, men der er ogsa nogle
spargsmal, der ikke er gentaget i 1995, ligesom der er medtaget
nogle spargsmal i 1995, som ikke var medtaget i 1990.

| 1995 er der saledes spurgt mere om arbejdsorganisation og ar-
bejdsvilkar, og der er spurgt mere direkte om forhold, der kan
relateres til “det fleksible arbejde”. Problemet er imidlertid, at en
del af disse spargsmal ikke er med i 1990-spargeskemaet, og da de
to indeks gerne skulle vaere sammenlignelige, har man i et vist
omfang mattet “give kab” pa nogle forholdsvis gode mal pa det
fleksible arbejde til fordel for nogle lidt svagere indikatorer, der til
gengeld er sammenlignelige med 1990. Det gelder eksempelvis
spargsmalet om faglig udvikling og udfordringer. Ifalge operatio-
naliseringen af “det fleksible arbejde” er det et krav fra arbejdsgi-
veren, at de ansatte lgbende skal udvikle sig fagligt. 1 1995-skema-
et er der netop et spargsmal om, hvorvidt der stilles krav om lg-
bende faglig udvikling. Men da det ikke forekommer i 1990-ske-
maet, har man mattet ngjes med den lidt anderledes indikator,
nemlig om de ansatte har mulighed for at dygtiggare sig. Der lig-
ger da ogsa i det fleksible arbejde, at de ansatte har sddanne udvik-
lingsmuligheder, men pointen med det fleksible arbejde er jo net-
op, at man i realiteten ikke kan undsla sig. Det bliver ikke sa tyde-
ligt slaet fast med det valgte spargsmal, som sa til gengeld er sam-
menligneligt fra 1990 til 1995.
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Nedenfor ses de spargsmal, der indgar i indekset for fleksibelt
arbejde, og som er identiske i hhv. 1990 og 1995.

Har De i Deres arbejde mulighed for selv at bestemme Deres arbejds-
tempo?

Naesten hele tiden (1)

Ca. 3/4 af tiden (2)

Ca. 1/2 af tiden (2)

Ca. 1/4 af tiden (3)

Sjeeldent/meget lidt (3)

Aldrig (3)

Ved ikke.

Er De med til at tilrettelegge Deres eget arbejde?
Altid (1)

Som regel (2)

Som regel ikke (3)

Aldrig (3).

Er Deres arbejde afvekslende?

| hgj grad (1)

I nogen grad (2)

Kun i mindre grad (3)

Nej, eller kun i ringe grad (3)
Ved ikke.

Far De information om de beslutninger, der vedrarer Deres arbejds-
plads?

Altid (1)

Som regel (2)

Som regel ikke (3)

Aldrig (3)

Ved ikke.

Har De mulighed for at lzre noget nyt og dygtiggare Dem?
Ja, i hgj grad (1)

Ja, i nogen grad (2)

Ja, men kun i ringe grad (3)



Nej (3)
Ved ikke.

Far De stette og opmuntring fra Deres chef?
Altid (1)

Som regel (2)

Som regel ikke (3)

Aldrig (3)

Har ingen

Ved ikke.

Ovennavnte spargsmal indgar i bade 1990 og 1995-surveyen.
Der er et yderligere spargsmal, der indgar i indeksene, men som
ikke er helt ens i 1990 og 1995. Det gelder spgrgsmalet om efter-
uddannelse.

| 1990-surveyen er spgrgsmalet formuleret saledes:

Hvor meget tid, omregnet til dage a 8 timer, mener De, at De har
brugt pa efteruddannelse inden for de sidste tre ar?
Antal dage.

| 1995-surveyen er spargsmalet formuleret saledes:

Har De inden for de sidste 12 maneder, mens De har varet ansat pa
den nuvarende arbejdsplads, deltaget i kursus eller efteruddannelse i
forbindelse med arbejdet?

Ja, under 1 arbejdsdag

Ja, 1 - 5 arbejdsdage

Ja, 6 - 10 arbejdsdage

Ja, 11 - 20 arbejdsdage

Ja, over 20 arbejdsdage.

Som det fremgar, er der i 1990 spurgt til de sidste tre ar, mens
tidsperspektivet i 1995 er et ar. Dette problem er lgst ved, at sva-
rene i 1990 er divideret med 3. Har en respondent svaret “30
dage”, er dette rekodet sddan, at det svarer til 10 dage i 1995-
skemaet.
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Selvom problemet umiddelbart kan lgses teknisk, ma der tages

visse forbehold over for sasmmenligneligheden af de to spargsmal.
3 ar er vanskeligere at huske end et ar og dertil kommer, at “efter-
uddannelseskadencen” er anderledes i et tre-arigt perspektiv end i
et et-arigt. Man skal sdledes ikke tage angivelse af antal uddannel-
sesdage alt for bogstaveligt. Det er farst og fremmest en indikator
for niveauet for efteruddannelsesaktiviteten for forskellige grupper.

Indeksene er herefter dannet séledes:

Farst er svarkategorierne ved hvert af de ovenstdende spgrgsmal
blevet grupperet i tre kategorier, hvor 1 svarer til den hgjeste ka-
tegori, 2 svarer til mellemkategorier, og 3 svarer til de nederste
kategorier (se tallene i parentes efter svarkategorierne under hvert
spargsmal). Kategorierne er bevidst dannet sadan, at der stilles de
“strengeste” krav til den hgjeste kategori, dvs. 1. Det fleksible ar-
bejde skal netop veere kendetegnet ved, at det ikke blot en gang
imellem giver selvbestemmelse, at det ikke kun nogle gange er af-
vekslende etc. Det skal i princippet vare det hele tiden for at vare
“helt fleksibelt”.

For spargsmalene om uddannelsesdage er der foretaget en rekod-
ning séledes:

Over 10 uddannelsesdage pr. ar har veerdien 1

Mellem 1 og 10 dage har verdien 2

Under 1 dag pr. ar har vardien 3.

Dernzst er svarene summeret, og der er dannet fire kategorier:
Point fra 7 til 9 karakteriseres som “helt fleksibel”, point fra 10 til
13 giver “overvejende fleksibelt”, fra 14 til 17 er “overvejende
traditionelt”, og fra 18 til 21 er “helt traditionelt”.

B. Indeks for belastning

Ogsa nar det geelder et mal for den psykiske belastning, har det
veeret ngdvendigt at treffe nogle valg mellem preacis maling og
sammenlignelighed. Eksempelvis indgar der i 1990-spgrgeskema-
et et spargsmal, hvor der direkte sparges: “Er Deres arbejde psy-



kisk belastende?”, men dette spargsmal er ikke med i 1995. | ste-
det har man valgt at lade falgende to spergsmal, som er identiske i
begge spargeskemaer, indgé i indeks for belastning:

Er Deres arbejdsmangde sa stor, at De ikke har tid til at tale om eller
tenke pa andet end arbejde?

Nasten hele tiden

Ca. 3/4 af tiden

Ca. %2 af tiden

Ca. 1/4 af tiden

Sjeldent/meget lidt

Aldrig

Ved ikke.

Kraver arbejdet hele Deres opmarksomhed og koncentration?
Naesten hele tiden

Ca. 3/4 af tiden

Ca. Y2 af tiden

Ca. 1/4 af tiden

Sjeeldent/meget lidt

Aldrig

Ved ikke.

Farst er svarene blevet rekodet sadan, at hvis respondenterne har
svaret “nasten hele tiden”, har de faet verdien 1, har de svaret
“3/4 af tiden”, “2 af tiden” eller “1/4 af tiden” har de faet veerdien
2 og for “sjeldent/meget lidt” og “aldrig” har de faet vardien 3.

Begrundelsen, for at vardien 1 kun gives for “nasten hele tiden”,
er, at der kun er tale om en hgj belastning, hvis arbejdet “fylder
det hele”.

Dernast er veerdierne for de to spargsmal summeret, hvilket giver
verdier mellem 2 og 6. Endelig er der lavet en opdeling, hvor veer-
dierne 2-3 svarer til “hgj belastning”, og verdierne 4-6 svarer til
lav belastning. Ogsa her er kravet til et belastende arbejde stram-
mere end til et lavt belastet arbejde.
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C. Indeks for velbefindende

Indekset er dannet ud fra et spargsmalsbatteri, der er anvendt in-
ternationalt som et mal for det psykiske velbefindende (jf. Borg &
Burr, 1997).

De spargsmal der indgar i indekset er:

Hvor stor en del af tiden i de sidste 4 uger:

a) Har De fglt Dem veloplagt og fuld af liv?

b) Har De varet meget nervgs?

¢) Har De varet sa langt nede, at intet har kunnet opmuntre
Dem?

d) Har De fglt Dem rolig og afslappet?

e) Har De veret fuld af energi?

f) Har De fglt Dem trist til mode?

g) Har De fglt Dem udslidt?

h) Har De varet glad og tilfreds?

i) Har De fglt Dem traet?

(Svarkategorier: hele tiden, det meste af tiden, en del af tiden,
noget af tiden, lidt af tiden, pa intet tidspunkt).

For spgrgsmalene a, d, e, h er der givet verdien 1 for “hele tiden”,
verdien 2 for “det meste af tiden” og 3 for de gvrige kategorier.

For spargsmalene b, ¢, f, g, er givet vaerdien 1 for “pa intet tidspunkt”,
vardien 2 for lidt af tiden og 3 for de gvrige svarmuligheder.”

Svarene for hvert enkelt af spargsmalene er herefter lagt sammen,
hvilket giver en fordeling af veerdier fra 9 til 18. Derefter er to
kategorier dannet: 9 til og med 12 point karakteriseres som godt
psykisk velbefindende, 13 til og med 18 karakteriseres som ringe
psykisk velbefindende.

1) Det skal bemzrkes, at Arbejdsmiljginstituttet har skaleret spgrgsmalene
pa en lidt anden made for at ggre dem internationalt sammenlignelige
(jf. Borg & Burr, 1997). Det er der ikke behov for i denne sammen-
hang, hvorfor der er valgt en skalering, der er i overensstemmelse med
de andre indeks.
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