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Forord

Arbejdet er ikke leengere hvad det har veeret. Der var engang, hvor man som lgnmodtager gik pa
arbejde i otte timer og udfarte de arbejdsopgaver som man blev sat til. Arbejdsopgaverne blev
udfert pa den made som man var blevet instrueret i af sin nermeste leder eller verkfarer, og man
stillede ikke s mange spargsmal. Sadan er det ikke lengere.

Arbejdet er blevet stadig mere graenselgst, og flere og flere lanmodtagergrupper oplever at have et
grenselgst arbejde. Nar man ser fjernsyn, hgrer radio eller leeser aviser far man imidlertid ofte det
indtryk, at det greenselgse arbejde primart er noget, der vedrerer hgjtuddannede akademikere,
konsulenter, reklamefolk og IT-specialister, der primeert lever for at arbejde, og ikke arbejder for at
leve.

Sédan er det ikke.

Dette nummer af "@je pa arbejdsmiljg” praesenterer resultaterne af en analyse fra Roskilde
Universitetscenter om "LO-medlemmerne i spaendingsfeltet mellem industrisamfundets traditionelle
Ignarbejde og videnssamfundets graenselgse arbejde”.

Rapporten dokumenterer, at det greenselgse arbejde i vid udstraekning ogsa er et vilkar for LO-
lenmodtagere. Rapporten dokumenterer, at mere end 90 procent af LO-lgnmodtagerne har et
arbejde, der kan karakteriseres som verende granselgst, og at 20 procent af LO-lgnmodtagerne har
et meget graenselgst arbejde.

Rapporten viser, at LO-lanmodtagerne ogsa star til radighed uden for normal arbejdstid, og at LO-
lenmodtagerne ogsa i en vis udstraekning arbejder hjiemmefra. Graenselgsheden kan imidlertid ikke
reduceres til et spgrgsmal om at sta til radighed og arbejde derhjemme, nar bgrnene er lagt i seng, -
grenselgsheden har langt flere dimensioner. Det galder ogsa for LO-lgnmodtagerne, at de i vidt
omfang tager ansvar for maden arbejdet udfares pa, og at de i vidt omfang tager ansvar for opgaver,
der ikke lige som udgangspunkt er deres.

Rapporten dokumenterer, at LO-lgnmodtagerne som udgangspunkt trives rigtig godt med det
grenselgse arbejde. Det er dog i denne sammenhang en helt afggrende pointe, at der er en meget
klar sammenhzang mellem trivsel og indflydelse. De LO-lgnmodtagere der har indflydelse pa
tilretteleeggelsen af deres arbejde oplever i langt mindre grad end deres kolleger at vaere stressede,
hvorimod de mest stressede grupper har et arbejde preeget af stor fleksibilitet og foranderlighed
uden reel indflydelse herpa.

Jeg ansker alle en god laeselyst.

Tina Mgller Kristensen
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1. Konklusion

Denne rapport er den anden af to om det graenselgse arbejde i LO’s skriftserie "dje pa
arbejdsmiljget’. Begge undersggelser tager udgangspunkt i felgende udbredte antagelse: Vi er godt
pa vej ind i videnssamfundet, hvor de menneskelige ressourcer er den mest betydende faktor for
produktion og service, hvor alting er under konstant forandring og hvor hierarkier aflgses af
netveerk. Arbejdet i industrisamfundet, som vi er pa vej ud af, var praeget af faste strukturer med
klare graenser mellem forskellige faggrupper og arbejdsfunktioner, mellem ledere og medarbejdere
og mellem arbejde og fritid. | videnssamfundet nedbrydes disse graenser gradvist, og det graenselgse
arbejde vokser frem pa godt og ondit.

| den farste rapport "@je pa det psykiske arbejdsmiljg i greenselgst arbejde” udvikler vi et begreb
om, hvad det grenselgse arbejde er, pa baggrund af den foreliggende litteratur pa omradet og pa
baggrund af casestudier i virksomheder. | sammenhang hermed undersgger vi hvilke
arbejdsmiljgmaessige problemstillinger, der knytter sig til det greenselgse arbejde.

Den farste rapports mest udfoldede eksempler pa graenselgst arbejde ligger inden for
vidensarbejdet. Det graenselgse arbejde er imidlertid ikke kun noget, der ger sig geldende for
hgjtuddannede medarbejdere. Der er ogsa LO-medlemmer, som har en fleksibel og uforudsigelig
arbejdstid, som arbejder i opgavestyrede organisationer, som arbejder forskellige steder hver dag,
og hvor graensen mellem arbejde og fritid flyder.

I neervaerende rapport har vi undersggt udbredelsen af det graenselgse arbejde blandt LO-
medlemmer, baseret pa en spgrgeskemaundersggelse blandt ca. 2.000 LO-medlemmer.
Undersggelsen har taget udgangspunkt i det brede begreb om graenselgshed, der er udviklet i den
farste rapport "@je pa det psykiske arbejdsmiljg i greenselgst arbejde”. Arbejdet har mangfoldige
grenser, og grenselgshed ma derfor beskrives i 5 dimensioner:

1. Tidsmassig og rumlig greenselgshed: Er der graenser for, hvor arbejdet kan foregar, og er der
graenser for, hvornar arbejdet kan forega?

2. Organisatorisk graenselgshed: Har den enkelte person og den enkelte faggruppe afgraensede
opgaver og kompetencer, eller er arbejdsdeling og opgavefordeling flydende og greenselas?

3. Politisk greenselgshed: Er der klare interesseforskelle, og er der klare strukturer for, hvordan
spgrgsmal om rettigheder og konflikter lgses, eller er de politiske forskelle uklare og
konfliktlasningen uigennemskuelig?

4. Kulturel greenselgshed: Er der klare forskelle i normer og verdier i forskellige grupper i
virksomheden, eller udvikler der sig felles normer og veerdier i virksomheden, som ogsa
breder sig ud i det private liv uden for virksomheden?

5. Subjektiv greenselgshed: Er der klare graenser mellem arbejdet og det personlige, eller bliver
arbejdet en central del af personligheden?

| det falgende vil vi, ganske kort, gennemga undersggelsesresultaterne inden for de fem
dimensioner:

Tidsmaessig og rumlig graenselgshed

Flertallet af LO-medlemmerne har fortsat fast arbejdstid og udfarer arbejdet samme sted hver dag.
Men analysen viser ogsa, at under halvdelen af medlemmerne har “normal arbejdstid’ pa 37 timer.
Flertallet arbejder enten mere eller mindre. De fleste arbejder samme sted hver dag, men der er ogsa



en forholdsvis stor gruppe, der ofte eller af og til arbejder forskellige steder. ’Arbejde hjemme’ er
ogsa et feenomen, der findes inden for LO-omradet. 18 pct. af medlemmerne angiver, at de har
mulighed for at arbejde forskellige steder bl.a. hjemmefra. Denne mulighed gar sig i serlig grad
geldende blandt medlemmer af HK. Blandt de LO-medlemmer hvor IT-lgsninger,
hjemmearbejdsplader og arbejdet generelt abner mulighed for starre tidsmaessig og rumlig
grenselgshed, er der et udbredt gnske om gget brug af denne fleksibilitet.

Det nok mest markante resultat i denne dimension kom til udtryk ved, at knap halvdelen af LO-
medlemmerne angiver, at de er tilgengelige for deres arbejdsplads, nar de har fri. Dem, der star til
radighed for arbejdspladsen i fritiden arbejder for en stor dels vedkommende mere end 38 timer om
ugen, og tilhgrer dermed en gruppe, som faler sig mere stressede end andre. Resultaterne tyder
saledes pa, at balancen mellem arbejde og gvrigt liv ogsa er et problem for en stor del af LO’s
medlemmer.

Organisatorisk graenselgshed:

LO-medlemmernes arbejde synes i vid udstreekning at veere organisatorisk graenselgst: 80 pct.
angiver, at de, i meget hgj grad eller i hgj grad, har indflydelse pa de arbejdsopgaver de udfarer.
Mange lgser opgaver, som ligger uden for deres fagomrade, og mange lgser opgaver, som de
egentlig mener ledelsen burde lgse. Der synes at vare sket en betydelig uddelegering af ansvar og
indflydelse, og faggraenserne synes at veere under nedbrydning. Som noget serligt positivt for
arbejdsmiljget har denne fleksibilitet ikke fert til udbredt konkurrence mellem kolleger om at fa de
bedste opgaver.

Den organisatoriske graenselgshed synes dog at forege risikoen for psykosociale belastninger, idet
at dem, der arbejder mest selvsteendigt, pa tveers af fagomrader og varetager ledelsesopgaver, ogsa
er dem, der faler sig mest belastede af stress. Det er imidlertid tydeligt, at nar den organisatoriske
grenselgshed rummer indflydelse pa det daglige arbejde og udviklingsmuligheder, sa giver det LO-
medlemmerne kapacitet til at trives med den organisatoriske graenselgshed. Overraskende viser det
sig, at de personer, der foler sig stressede af den organisatoriske graenselgshed ikke gnsker sig
tilbage til et arbejde med klarere greenser. Tvertimod ser disse stressplagede LO-medlemmer
snarere gget fleksibilitet som en gnsket udvikling for arbejdet og som potentiel lgsning pa
belastningerne.

Politisk graenselgshed:

Det er ikke overraskende, at den danske models samarbejdstradition dominerer pa arbejdsmarkedet,
men det er alligevel sldende markant, at 2/3 af LO-medlemmerne oplever at have felles interesser
med arbejdspladsen. De traditionelle greenser mellem arbejdsgiverinteresser og
lenmodtagerinteresser synes derfor i hgj grad at veere oplgst. Betyder det, at dagene for faglig
politik pa arbejdspladserne er talte, at ledelsen bestemmer og medarbejderne falger ukritisk trop?
Det ser ikke ud til, at den politiske greenselgshed farer til meningstyranni, for langt de fleste LO-
medlemmerne angiver, at de abent kan sige deres mening til ledelsen. Der er da ogsa et flertal af
medlemmer, der gnsker mere klare retningslinier fra aftaler og lovgivning, hvilket angiver at
harmoniseringen af interesserne trods alt ikke overfladigger behovet for regelvark. Ligeledes er der
et udbredt gnske om at fa starre klarhed over, hvordan man far sine interesser tilgodeset, iszr blandt
gruppen af stressede LO-medlemmer. Dette behov bliver endnu mere tydeligt, nar mere end % af
LO-medlemmerne oplever, at det er vanskeligt at satte graenser for, hvad de vil finde sig i fra
ledelse og kolleger.



Kulturel greenselgshed

Det mest igjefaldende resultat inden for dimensionen kulturel greenselgshed er, at knap halvdelen af
LO-medlemmerne faler, at veerdierne pa deres arbejdsplads svarer godt til egen livsfilosofi. Dette
vaerdifaellesskab skal ses i lyset af udbredelsen af veerdibaserede ledelsesteknologier pa LO-
medlemmernes arbejdspladser, der har til hensigt at styrke medarbejdernes psykologiske band til
virksomheden. Verdifaellesskabet kan med rette opfattes som en ressource i forhold til det
psykosociale arbejdsmiljgarbejde, men denne kulturelle greenselgshed har ogsa en bagside. En made
bagsiden af den kulturelle graenselgshed kan komme til udtryk pa er, at greensen mellem
arbejdssfaeren og privatsfaeren slgres, saledes at medarbejderen far en oplevelse af, at
arbejdspladsen blander sig i private anliggender. Undersggelsens talmateriale viser imidlertid, at
dette problem har en begranset udbredelse blandt LO-lgnmodtagerne.

Subjektiv graenselgshed

Analysen af den subjektive greenselgshed indeholder interessante perspektiver pa LO-
medlemmernes orienteringer og praeferencer. En ikke ubetydelig andel af LO’s medlemmer

(14 pct.) vil hellere veere pa arbejde end at holde fri, og for langt de fleste medlemmer geelder det, at
arbejdet er helt afgarende for deres personlige trivsel. Analysen af den subjektive graenselgshed
viser, at LO-medlemmernes steerke arbejdsmoral er en vasentlig kilde til psykosociale belastninger.
Over halvdelen af LO-medlemmer teenker, ifglge deres egen vurdering, for meget pa arbejdet, nar
de har fri, og for mere end % af medlemmer er arbejdspraestationen vigtig for selvveerdet.

Den graenselgse type

Vi har udskilt en gruppe pa ca. 20 pct. af svarpersonerne, som har et grenselgst arbejde i alle fem
dimensioner. Den granselgse type arbejder meget, ofte pa forskellige steder og med uforudsigelig
arbejdstid. Den graenselgse type har stor indflydelse i sit arbejde, og arbejder med mange forskellige
ting. Den graenselgse type gar meget op i sit arbejde, og har et rigtigt godt forhold til sin leder og til
sin arbejdsplads. Den greenselase type ser ingen problemer i graenselgsheden. Tvartimod, han/hun
vil gerne have mere. Den granselgse type synes ikke, han/hun tenker for meget pa arbejdet eller, at
arbejdet gar ud over familielivet. Ligeledes er den graenselgse type ikke udsat for stress i samme
grad som andre. Den graenselgse type har det tilsyneladende rigtig godt! Dette star tilsyneladende
lidt i modsatning til vores analyser af de fem dimensioner hver for sig, hvor vi peger pa, at der
inden for hver dimension er bade positive og negative konsekvenser for arbejdsmiljget.
Forklaringen ligger tilsyneladende i graden af indflydelse. I definitionen af den graenselgse type har
vi valgt at leegge veegt pa graden af indflydelse. Tilsyneladende er graden af indflydelse af stor
betydning for, om det graenselgse arbejde opleves som godt og udviklende eller som belastende.

Undersggelsen bekrefter, at det graenselgse arbejdes fem dimensioner, som de er beskrevet her,
ogsa i betydelig grad gar sig geldende inden for LO-omradet, og at de arbejdsmiljeproblemer, der
knytter sig til det greenselgse arbejde, ogsa i betydelig omfang findes pa LO-lgnmodtagere. Selvom
LO-medlemmernes arbejde ikke kan karakteriseres som vidtgaende graenselgst pa alle dimensioner,
sa synes det i hgj grad relevant, at ogsa LO’s medlemmer omfattes af de forebyggende indsatser
rettet mod de nye arbejdsmiljgproblemer knyttet til det graenselgse arbejde. For starstedelen af LO’
medlemmer adskiller arbejdets tidsmaessige, rumlige, organisatoriske, politiske og kulturelle
karakteristika sig fra de forestillinger og normer, vi kender fra traditionelt arbejdet i
industrisamfundet.



2. Udbredelsen af greenselgse arbejdsvilkar blandt LO-
medlemmer

2.1. Indledning

De fleste af os har oplevet dilemmaet: Telefonen ringer i fritiden og ’vis nummer’ afslgrer, at det er
fra arbejdspladsen der ringes — skal man lgfte raret og svare eller skal man lade den ringe ud? Pa
den ene side kan det veere en forespgrgsel om at udfare en opgave eller tage en vagt, man bestemt
ikke gnsker. Pa den anden side kan det bare vere et praktisk spgrgsmal, som kan klares pa et halvt
minut. Man har maske nok formel ret til ikke at besvare opkald fra arbejdspladsen i fritiden, men
kan man veare det bekendt? Er det rimeligt, at arbejdspladsen forventer, at medarbejderne er
tilgaengelige ud over normal arbejdstid? Der er ingen overenskomstaftaler eller arbejdsmiljaregler,
der forbyder en arbejdsgiver at ringe til sin medarbejder, nar denne har fri eller er pa ferie, men der
er mange arbejdspladser, der har en norm om, at det ggr man sa vidt muligt ikke. Spgrgsmalet er,
om det fortsat overhovedet giver mening af tale om normal arbejdstid i dagens samfund, hvor
arbejdet er organiseret ud fra et ideal om starst mulig fleksibilitet?

Nar man i den offentlige debat og i forskningen taler om graenselgst arbejde, teenker man oftest pa
graenselgst arbejde blandt vidensarbejdere — graenselgst arbejde blandt mennesker med en betydelig
teoretisk orienteret uddannelse bag sig. Neervaerende undersggelse afprever om lgnmodtagerne,
inden for LO-omradet, med en kortere uddannelsesbaggrund, med rette kan udgraenses fra
opmearksomheden omkring de psykosociale arbejdsmiljerisici i greenselgst arbejde. Vi har en
antagelse om, at graenselgshedsproblematikken ikke er forbeholdt vidensarbejde. Derfor mener vi,
at det ud fra et arbejdsmiljgperspektiv, er vigtigt at vaere opmaeerksom pa, at udviklingstendenserne
pa LO-medlemmernes arbejdspladser givetvis ogsa rummer bevagelser mod mere graenselgst
arbejde. | hvilket omfang og pa hvilke dimensioner af greenselgshed det sker, er imidlertid uklart,
men det vil rapportens analyse bidrage til at kaste lys over.

Det er indlysende, at det ikke er alle LO-lgnmodtagere, der arbejder under graenselgse forhold,
ligesom det heller ikke er alle IT-specialister, journalister eller mediefolk, der ger det. Nogle gange
bruges betegnelsen graenselgst arbejde som et fenomen, der er snavert forbundet med helt nye
jobtyper for eksempel IT-konsulenter eller symbol-analytikere i reklamebranchen, men det er en alt
for ekskluderende brug af betegnelsen, idet greenselgshed i arbejdet pa ingen made er et nyt
feenomen. Bondens arbejde pa marken og med husdyr har altid haft karakter af graenselgshed,
byggefolkenes arbejde har altid vaeret graenselgs ved f.eks. at forega nye steder og for nye
arbejdsgivere hele tiden, og tjenere og kokke har altid haft skeeve arbejdstider og seesonudsving,
som er vanskelige at forene med et "normalt’ familieliv. Dagplejere har altid haft hjemmearbejde,
og hjemmearbejde er derfor ikke kun noget for betroede akademikere. Derfor, nar vi diskuterer de
problemer med greenselgst arbejde, der udspringer af hjemmearbejde, familie-arbejdslivskonflikten,
atypiske ansattelsesformer, sa er der langtfra tale om noget entydigt nyt. I hvert fald ikke for mange
grupper af LO-lgnmodtagere.

2.2. Eksempler pa LO-arbejdets nye greenselgshed

Betyder ovenstaende, at der slet ikke er noget nyt i det nye arbejdsliv for disse grupper af LO-
lanmodtagere? Det gar det langt fra, men det betyder, at det nye spiller sammen med gamle
tendenser og traditioner for greenselgshed i arbejdet. | denne aktuelle udvikling mod graenselgshed
kan LO-omradet laere noget af, hvad der sker inden for det nye graenselgse arbejde blandt



vidensarbejdere, ligesom man ogsa inden for disse nye omrader kan lare noget af de
organisationstraditioner, der er udviklet blandt LO-grupper, der i mange artier har levet med
grenselgse arbejdsvilkar.

For at kunne give laeseren nogle billeder af, hvad der menes med greenselgst arbejde blandt LO-
medlemmer, vil vi, med afsat i vores umiddelbare hverdagserfaringer fra arbejdslivsforskningen,
give 5 eksempler pa, hvordan arbejdet far en ny form for grenselgs karakter.

Eksempel 1: Mekanikeren, der blev I T-specialist

De marke og snavsede vearksteder, med olie pa gulvet, hvor man reparerede alle bilmarker
forsvinder til fordel for hgjteknologiske specialvarksteder, der kreever indsigt i 1T, miljg og
kvalitetsstandarder. Det betyder, at mekanikerne ikke laengere alene er handens arbejdere. Nogle
mekanikere far i dag specieluddannelse i hgjteknologisk IT-baseret reparation af biler. Det farer til,
at mekanikeren pa det autoriserede veerksted arbejder lige sa selvsteendigt som IT-specialisten — og
lige sa styret og kontrolleret som IT-specialisten. Disse mekanikere skal nu primzrt leve af den
viden de har i hovedet, og ikke de evner de har i fingrene. Det betyder, at det fagligt baserede
hierarki mellem varkfarere og svende, der tidligere gjorde sig geldende pa vearkstederne, gradvist
nedbrydes. Mekanikeren arbejder langt mere selvsteendigt end han tidligere kunne gere. Arbejdet
styres i mindre grad af veerkfareren, men det betyder ikke, at mekanikeren kan tilretteleegge sit
arbejde frit. Arbejdstilretteleeggelsen sker i hgj grad gennem IT-systemet og standardiserede
serviceeftersyn, der fastleegges fjern fra mekanikerens hverdag. Fabrikken har udviklet detaljerede
forskrifter for forebyggende vedligeholdelse, og specialiserede systemer til at teste bilen. Den
enkelte mekaniker bliver dermed i mindre grad knyttet til det enkelte vaerksted, og mere knyttet til
det globale system bilfabrikken udger. Den enkelte mekaniker bliver knyttet op til bilfabrikkens
systemer, hans viden bliver mere specialiseret i forhold til den enkelte fabrik, og fabrikken sgger at
understgtte dette ved at investere i den enkelte mekanikers loyalitet over for fabrikken og
identifikation med bilmerket.

Eksempel 2: Den administrative HK’er lgsgjort fra greenserne sat af tid og sted

Mange administrative HK’ere oplever, at det arbejde, der tidligere var placeret i et fast og entydigt
hierarki, bliver mere graenselgst. Et eksempel pa dette, er de nye storrumskontorer. Nu er
storrumskontorer for sa vidt ikke noget nyt. Tidligere har man samlet administrativt personale, der
lavede ensartede opgaver, i store rum for at spare pa pladsen og for at gare det let for arbejdslederen
at overskue og kontrollere, hvad der blev lavet. Men i dag bruges storrumskontorer til at give
medarbejderne mulighed for at arbejde pa kryds og tveers, arbejde i forskellige teams og i netveerk,
dele viden, at stgtte hinanden, og til at have let adgang til lederen. En administrativ medarbejder,
der har behov for at koncentrere sig om en sterre opgave, kan enten isolere sig i et lille cellekontor,
eller hun kan tage arbejdet med hjem og arbejde hjemmefra. Den mobile kommunikationsteknologi
ger, at man ikke behgver at sidde pa sin pind for at kunne blive kontaktet, og de 1T-baserede
administrative systemer gar, at sagsbehandleren ikke lzengere er bundet til sagsarkivet, manualer og
skriftlige notater. Det hele ligger i IT-systemet, og der er adgang til det hvor som helst. Meget af
den kontrol, der tidligere Ia i hierarkiet, og som for den enkelte sagsbehandler blev personificeret i
arbejdslederens person, er nu lagt i IT-systemerne, og bade samarbejdsrelationerne og de personlige
relationer pa arbejdspladsen er blevet mere greenselgse.

Eksempel 3: Arbejde med mennesker pa kontrakt
Social- og sundhedssektoren har vaeret domineret af personale med en hgj faglighed, en hgj faglig
etik og stabile ansettelsesforhold. Nogle af de, der arbejder inden for social- og sundhedssektoren,



har nu valgt at sige farvel til de stabile og sikre ansattelsesforhold, for at selge sig selv som vikar
til offentlige og private institutioner pa omradet. Laegesekretaerer og social- og sundhedsassistenter
kan dermed have et lige sa graenselgst arbejde som freelancejournalister. Her er det ikke
vanskeligheder med at finde arbejde, der tvinger lsnmodtagere ud i usikre ansattelsesforhold. Det
er tveertimod den enkelte lsnmodtagers gnske om at arbejde under mere graenselgse vilkar med en
hgjere lgn og en starre frihed til at tilretteleegge sin arbejdstid. For arbejdsgiverne skaber vikarerne
en meget velkommen fleksibilitet i systemet. Reserven af medarbejdere, der kan traede ind ved
sygdom eller akutte situationer, kan reduceres. Man kan jo bare hyre en vikar. For de fastansatte
skaber vikarerne ustabilitet, pa godt og ondt. Kontinuiteten brydes op, og relationerne personalet
imellem bliver mere flygtigt. Vikarerne kan i nogle tilfeelde sztte spargsmal ved det etablerede pa
den enkelte arbejdsplads.

Eksempel 4: Tjenere og kokke er blevet madekvilibrister eller sma brikker i globale
produktionssystemer

Bade tjenere og kokke har altid arbejdet under ustabile arbejdsforhold. Arbejdet har foregaet pa
forskudte tider. Det har vaeret meget seesonpraeget, og mange har veeret ansat pa lgse vilkar. | disse
ar bevaeges arbejdet i retning af greenselgshed pa flere forskellige mader samtidig. En stadig starre
andel af de, der arbejder som tjenere eller kokke, arbejder uden fast anszttelse som vikarer eller
som midlertidigt ansatte. Resultatet er mere hyppige jobskifte, usikre ansettelsesforhold, usikker
karriere, usikker indtjening og livstidsindkomst. En forholdsvis stor del af beskaftigelsen inden for
restaurationsomradet er blevet praeget af internationale kaeder. Det betyder, at den enkelte nok er
ansat hos et lokalt firma, men firmaet fungerer pa franchase vilkar, og derfor er det bestemt udefra,
hvad der skal laves og hvordan. Arbejdspladskulturer vil vaere preeget af keedens oprindelsesland, og
ogsa ansattelsesvilkarene kan veere fastlagt udefra.

Pa den ene side eksperimenteres der med at opblgde faggranserne mellem kokke, tjenere,
receptionister, og medhjalpere for at opna gget fleksibilitet. Pa den andens side sker der samtidig en
udvikling i retning af at gare specielt kokkefaget til en kunstart. Dvs. en gget specialisering af
kokkefaget, hvor det ikke er tilstrekkeligt at lave god mad. Man skal udtrykke noget helt specielt
gennem madlavningen. Gasterne pa de specielle restauranter vil ikke bare have god mad. Gaesterne
vil have mad *made with passion’, og arbejdsgiverne vil have steerkt dedikerede medarbejdere.
Kokkens arbejde bliver dermed individualiseret og greenselgst.

Eksempel 5: Industriarbejderen, der bliver en selvsteendig medarbejder i en global
produktionskaede

Industriarbejdere udsattes, pa godt og ondt, for de samme nye ledelsesteknologier — selvledelse,
motivationsfremmende belgnningsformer, selvstyrende grupper etc. — som funktionarer og
vidensarbejdere. Industriarbejdere forventes saledes ofte at veere ligesa loyale og passionerede i
arbejdet som funktionarer. Den globale arbejdsdeling har gjort, at der i vores del af verden bliver
mindre af det standardiserede, gentagende og forudbestemte industriarbejde. Der bliver mere
ordrestyret industriproduktion, flere udviklingsopgaver i industriarbejdet og mere samarbejde
mellem faggrupper og med bade kunder og leverandgrer. Industriarbejderen skal selv veere
opmarksom pa kvaliteten af de rastoffer og halvfabrikata, der indgar i produktionen. Han skal selv
tage ansvar for processen, miljgforholdene, vedligeholdelse af produktionsanlegget, produktiviteten
og kvaliteten af det endelige produkt. Der er industriarbejde, der er blevet sa graenseoverskridende,
at industriarbejderen skal veere i stand til at bega sig pa engelsk, fordi bade kolleger, og
samarbejdspartnere findes jorden over.



Som det fremgar af gennemgangen og eksemplerne, er greenselgshed i arbejdet noget gammelt, som
i seerlig grad har gjort sig geeldende inden for LO-omradet, men som i de senere ar udvikler sig
under nye betingelser, hvor en del LO-medlemmer far et arbejde, der har karakter af at vere
greenselgst, under vilkar der ligner det graenselgse vidensarbejde. Hvor graenselgshed blandt LO-
medlemmer tidligere primeert knyttede sig til arbejdsgivernes ret til, og gnske om, at skabe
fleksibilitet ved at hyre og fyre medarbejdere hele tiden, sa er de nye tendenser i greenselgshed i
arbejdet baret frem af dynamikker knyttet til:

1. Ny IT-teknologi og den nye kommunikationsteknologi

2. Nye former for netvaerkssamarbejde blandt medarbejdere og mellem medarbejdere,
leverandgrer og kunder

3. Udbredelsen af globalt udviklede ledelseskoncepter, som ogsa danske lenmodtagere mader
I deres arbejdsliv

4. En ny arbejdsorientering, hvor man lever for at arbejde, og hvor de hidtidige graenser
mellem privatlivet og arbejdslivet nedbrydes

2.3. Analyseramme

| neervaerende undersggelse forstas graenselgst arbejde ikke som noget man enten har eller ikke har,
men derimod som noget man kan have mere eller mindre af. Der findes ikke noget arbejde, som er
fuldkomment graenselgst, men meget arbejde bevager sig i en retning, hvor det far en mere
grenselgs karakter. Vi definerer graenselgst arbejde som arbejde, hvor de tidsmassige, rumlige,
organisatoriske, politiske, kulturelle eller subjektive graenser flyttes, oplases eller gares flydende (se
tabel 1). Hvorvidt der er tale om, at greenserne flyttes, oplgses eller gares flydende bestemmes ud
fra, om de arbejdsforhold svarpersonerne oplever, adskiller sig fra de forestillinger og normer om
arbejdets graenser, vi kender fra traditionelt arbejde i industrisamfundet. For en na&ermere udredning
af begrebet greenselgst arbejde henvises til den farste rapport om greenselgst arbejde "dje pa det
psykiske arbejdsmiljg i greenselgst arbejde”, udgivet af LO i februar 2007.

Nar greenselgsheden i arbejdet farer til en arbejdsmiljemassig belastning, kan det forklares med, at
der mangler regler eller normer, som setter graenser for arbejdet. Dvs. at de nye psykosociale
belastninger i arbejdet er udtryk for en tendens til mere graenselgst arbejde, der er underreguleret.
Dermed ikke sagt, at formel regulering af arbejdsvilkarene altid er den bedste lgsning pa
belastningerne fra arbejdets greenselgshed, og dermed heller ikke sagt, at den ggede graenselgshed
ngdvendigvis altid farer til en gget belastning.

Underreguleret arbejde er arbejde, der er psykisk belastende, fordi arbejdet i sterre eller mindre
omfang mangler ydre regler, aftaler, ledelsesmaessig styring eller kollektive normer, som er
bestemmende for arbejdsvilkarene. Dvs. arbejde, der mangler granser, som kan sikre gode
arbejdsvilkar. De grenselgse arbejdsvilkar findes saledes blandt de lanmodtagere, hvor mangel pa
grenser i arbejdet ger det uklart, hvilke opgaver der skal udferes, hvem der er ansvarlige for
arbejdets udfarelse, hvor arbejdet skal udfares, hvornar arbejdet skal udfgres, hvordan arbejdet skal
udferes, og hvilken holdning til arbejdet og adfeerd der forventes i arbejdet. Disse bevaegelser i
retning af mere graenselgshed studeres i 5 dimensioner:

1. Tidsmaessig og rumlig graenselgshed: Farste del af denne dimension af graenselgshed
afspejler sig i en bevagelse i retning af oplgsning af greenserne for arbejdstid. Som
idealtypisk kategori betyder det, at man kan arbejde hvornar som helst. I praksis studeres
denne form for graenselgshed f.eks. ved at sperge ind til LO-medlemmernes tilgengelighed



for deres arbejdsplads og deres arbejdstid. Anden del af denne dimension af greenselgshed
afspejler sig i en beveegelse i retning af flere og skiftende arbejdssteder. Arbejdet kan
udferes fra mange forskellige steder f.eks. hjemmefra, under transport eller i sommerhuset.
Idealtypisk kan der arbejdes fra et hvilket som helst sted. Derfor sparger vi til, hvor LO-
medlemmerne udferer deres arbejde.

2. Organisatorisk graenselgshed: Denne dimension af greenselashed afspejler sig i en
bevagelse mod oplasning af traditionelle faggraenser f.eks. ved, at arbejdet bliver mere
opgaveorienteret, og hvorvidt der er klare greenser mellem ledernes og medarbejdernes
ansvar. Ligeledes spgrges der ind til LO-medlemmernes oplevelse af indflydelse pa
udfarelsen af arbejdet og deres preeferencer omkring fleksibilitet i arbejdet.

3. Politisk greenselgshed: Denne dimension af graeenselgshed afspejler sig i en beveegelse mod
mere heterogene interesser. ldealtypisk forstas dimensionen enten som oplgsning af
interessemodsztningen mellem ledere/ejere og medarbejdere eller som en afpolitisering af
arbejdspladsen. | undersggelsen sparges der f.eks. ind til kommunikationskultur, og om
medlemmerne oplever at have homogene interesser med arbejdspladsen, samt hvilke
praeferencer medlemmerne har til de politiske processer og til formelle rettigheder.

4. Kulturel greenselgshed: Denne dimension af greenselgshed skal forstas som en bevagelse,
der oplgser eller forandrer arbejdspladsens veerdier og normer f.eks. ved, at fagkulturen
nedbrydes eller ved forsgg pa at skabe et staerkt virksomhedsfellesskab med en hgj grad af
samhgrighed. Der spgrges bl.a. ind til oplevelser omkring ledelseskulturen og oplevelsen af
sammenfald mellem egne verdier og arbejdspladsens veerdier.

5. Subjektiv greenselgshed: Denne dimension af greenselgshed omhandler tendensen til, at
arbejdsidentiteten individualiseres og de arbejdsetiske bevagelser i det senmoderne samfund
generelt. Der spgrges bl.a. ind til LO-medlemmernes arbejdsidentitet i bred forstand f.eks.
gennem spargsmal, der omhandler sammenhangen mellem arbejde og generel trivsel, og
den enkeltes oplevelse af forpligtethed overfor arbejdet og arbejdspladsens problemer samt
oplevelsen af sammenhang mellem performance og selvveerd.

Analyserammen er sammenfattet i nedenstaende tabel 1. | venstre kolonne er der 6 dimensioner af
graenselgshed, idet dimensionen tidsmaessig og rumlig greenselgshed er delt op i to selvom de pga.
af deres sammenhangende karakter vil blive studeret som en dimension. | anden kolonne fra
venstre stilles et spgrgsmal til greensesatningen, som er afgarende for arbejdsvilkarene indenfor
dimensionen. | kolonne 3 og 4 svares der idealtypisk pa spgrgsmalet for hhv. traditionelt arbejde og
graenselgst arbejde. Dvs. at svarene afspejler en dikotomi mellem traditionelt arbejde og greenselgst
arbejde. Dikotomien indeholder et dilemma for arbejdsvilkarene, som fremgar af kolonne 5.
Formalet med at fremstille spaendingsforholdet mellem traditionelt arbejde og greenselgst arbejde
som et dilemma for arbejdsforholdene er et gnske om at fastholde en aben tilgang, der ikke i
udgangspunktet tager stilling til om det greenselgse arbejde er godt eller skidt for arbejdsmiljget.
Dette gares bl.a., fordi det mest er forskydningerne mellem, og blandingen mellem, traditionelt og
graenselgst arbejde der er interessante.
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Tabel 1. Dimension af graenselgse arbejdsvilkar

Dimension af Spgrgsmal til Traditionelt arbejde Granselgst Dilemma

arbejdsvilkar graensesatning arbejde

Tidsmaesssige Hvorndr skal arbejdet I den tid du har solgt din Inden deadline | Frihedens gges, men al

greenser udfares? arbejdskraft tid bliver potentiel
arbejdstid

Arbejdsstedets | Hvor skal arbejdet udfares? | Pa arbejdspladsen Overalt Maksimal fleksibilitet,

grenser men arbejdet er
allestedsnaervaerende

Organisationens | Hvem er ansvarlig for Ledelsen Medarbejderen | Alles job beriges med

greenser arbejdets udferelse? ledelsesopgaver, men
der er ingen der har reel
ledelseskompetence

De politiske Hvordan afklares arbejdets Interessesystemet Alter til Den individuelle

greenser bytteforhold? enhver tid til | indflydelse gges, pa

forhandling bekostning af de

kollektive aftaler og
gennemskuelige
belgnningssystemer

De kulturelle Hvad forventes af Disciplin Passion og Medarbejder oplever

graenser medarbejder? kreativitet virksomhedsidentitet og
tilhgrsforhold, men de
bliver ogsé
overforpligtede

De subjektive Hvad forventer Lgn som fortjent Personlig Personlig udvikling

greenser medarbejderen? udvikling fremmer trivsel, men er
ofte pa bekostning af
faglig opkvalificering

2.4. Empiri

Empirien til analysen bestar af et webbaseret spargeskema (se bilag 1), der er besvaret af 1.923

respondenter. Disse er alle i arbejde og medlemmer af et LO-forbund. Analysen og udarbejdelsen af
spargeskemaet er foretaget af forfatterne til denne rapport, mens det er Analyse Danmark A/S, der
har forestaet indsamlingen af empirien.

Valget af den webbaserede spargeskemateknologi betyder, at det ikke er kendt, hvor mange af de,
der har faet mulighed for at svare, som har valgt ikke at svare, men Analyse Danmark oplyser, at de
erfaringsmassigt far svar fra 70 pct. af de adspurgte. Sammensatningen af de, der har svaret, synes
at svare meget godt til sammensatningen af LO’s medlemmer. Der er cirka lige mange kvinder og
mend, der har besvaret skemaet. Aldersmaessigt er der en god spredning. Generelt synes de
adspurgte at repraesentere LO’s medlemsskare ganske godt*, herunder fordelingen mellem de
forskellige forbund (Tabel 2).

1 Vi har sammenholdt svarpersonernes aldersfordeling med alderssammensatningen i LO i 2002 (LO-dokumentation
2005, LO-lgnmodtagerne i tidret 1992-2002 side 17). 11 pct. af svarpersonerne er under 30 ar. Ifglge LO’s
medlemsstatistik er 21 pct. af medlemmerne under 31 ar. 28 pct. af svarpersonerne er mellem 30 og 40. Ifalge LO’s
medlemsstatistik er 23 pct. mellem 31-40 ar. 35 pct. af svarpersonerne er mellem 40 og 50. Det tilsvarende tal fra LO’s
medlemsstatistik er, at 30 pct. er mellem 41-50 ar. 23 pct. af svarpersonerne er mellem 50 og 60. Ifglge LO’s
medlemsstatistik er 24 pct. mellem 51-60 ar. Kun 2 pct. af svarpersonerne er over 60, hvilket svarer overens med, at
der er 2 pct. over 61 ifglge medlemsstatistikken. Undersggelsen har saledes en mindre underrepraesentation af de unge
under 31 og en tilsvarende overrepraesentation blandt grupperne fra 30 til 50 &r. Hvis man ser pa baggrundsvariablen
erhverv, sé er 21 pct. af de, der har svaret ufaglaerte. 26 pct. er fagleerte, og 44 pct. er funktionzrer. 26 pct. af
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Tabel 2: Populationens fordeling pa LO forbundene

Frekvens Procent
3F - Fagligt Feelles Forbund 507 26,4
Blik- og Rararbejderforbundet 14 0,7
Dansk EL-Forbund 45 2,3
FOA - Fag & Arbejde 312 16,2
Frisgr og Kosmetiker Forbund, Dansk 9 0,5
Funktionaerforbund, Dansk — Serviceforbundet 31 1,6
HK/Danmark 535 27,8
Heerens Konstabel- og Korporalforening (HKKF) 7 0,4
Jernbaneforbund, Dansk 7 0,4
Malerforbundet 19 1,0
Metal, Dansk 197 10,3
Neerings- og Nydelsesmiddelarbejder Forbundet (NNF) 55 2,9
Socialpsedagogernes Landsforbund 48 25
Teknisk Landsforbund 44 2,3
Tree-Industri-Byg i Danmark, Forbundet (TIB) 92 4,8
Total 1.923 100,0

svarpersonerne er med i 3F. mod ligeledes 26 pct. af LO’s samlede medlemstal. 16 pct. af svarpersonerne er
medlemmer af FOA mod 15 pct. af LO’s samlede medlemstal. 28 pct. er med i HK mod 27 pct. af LO’s samlede

medlemstal. 10 pct. er medlemmer af Dansk Metal, hvilket modsvarer Metal’s andel af LO. 3 pct. er med i NNF, 2 pct.

er med i SL og 5 pct. er medlemmer af TIP, hvilket ogsa svarer til medlemssammensatningen i LO.
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3. Analyse

3.1. Tidsmaessig og rumlig
greenselgshed

LO-medlemmernes arbejde er stadig rumligt
afgreenset — langt de fleste arbejder det samme sted
dag efter dag. 59 pct. udfarer altid arbejdet det
samme sted. Der er dog en ret stor del af LO’s
medlemmer, der arbejder pa skiftende
arbejdssteder. 22 pct. af og til og de resterende

9 pct. meget tit (tekstboks 1).

En betydelig sterre andel af meendene arbejder pa
forskellige arbejdssteder. Det er — ikke serlig
overraskende — bygningsarbejdere, der arbejder
under den starste rumlige greenselgshed, men
medlemmer af Dansk Metal og
Socialpaedagogerne oplever en rumlig
greenselgshed pa samme niveau som
bygningsarbejderne. Omkring halvdelen arbejder
altid samme sted, og resten arbejder af og til eller
ofte andre steder. Inden for et traditionelt
industriforbund som NNF er den rumlige
grenselgshed derimod ganske lille. Her arbejder
90 pct. af medlemmerne det samme sted hver dag
(tabel 3).

Af den godt en tredjedel af LO’s medlemmer, der
arbejder mere end 37 timer om ugen, er der en
noget starre andel, der ogsa arbejder “rumligt
grenselgst’, hvilket fremgar af nedenstaende tabel
4.

Tekstboks 1:

Spargsmal 1. Udfgrer du dit arbejde samme sted
hver dag?

59 pct. svarer "Altid’

22 pct. svarer "Ofte’

7 pct. svarer ’Sjeeldent’

2 pct. svarer ’Aldrig’

Spgrgsmal 2. Ved du, hvor mange timer du skal
arbejde i den efterfolgende uge?

57 pct. svarer "Altid’

33 pct. svarer "Ofte’

8 pct. svarer ’Sjeldent’

2 pct. svarer *Aldrig’

Spargsmal 3:Er du tilgengelig for
arbejdspladsen, nar du har fri?
14 pct. svarer "Altid’

33 pct. svarer "Ofte’

35 pct. svarer ’Sjaldent’

18 pct. svarer *Aldrig’

Spergsmal 4: Er der faste arbejdstider pa dit
arbejde?

72 pct. svarer ’Ja’

28 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 5: Vil du gerne vaere mindre bundet
af dine arbejdstider?

42 pct. svarer ’Ja’

58 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 6:Vil du foretreekke klarere graenser
for arbejdstid?

27 pct. svarer *Ja’

73 pct. svarer "Nej’

Spergsmal 7:Vil du gerne have mulighed for at
udfgre dit arbejde fra forskellige steder f.eks.
hjemmefra?

36 pct. svarer *Ja’

18 pct. svarer *Ja, har det allerede’

46 pct. svarer "Nej’
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Tabel 3: Udfgrer du dit arbejde samme sted hver dag krydset med fagforening

Hvilken fagforening er du medlem af? |

Udfgrer du dit arbejde 3F FOA HK Metal, Dansk NNF TIB
samme sted hver dag? Antal | Kol. % |Antal| Kol. % |Antall Kol. % | Antal | Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. %

Altid 332 65,5 211 67,5 412 76,9 102 51,7/ 51| 91,4 51| 552

Ofte 113 22,2| 77 24,7| 108 20,2 67 33,8 5 8,6] 32| 34,5

Sjeeldent 48 9,4 21 6,7] 15 2,8 21 106 10, 10,3

Aldrig 14 2,8 3 11 1 0,1 8 4,0

Total 507| 100,0f 312 100,0{ 535/ 100,0f 197 100,00 55/ 100,0f 92| 100,0

Tabel 4: Udfgrer du dit arbejde samme sted hver dag krydset med hvor mange timer arbejder du om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om | Mere end 37 timer
ugen om ugen
Udfarer du dit arbejde samme sted hver dag? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %

Altid 855 70,8 409 57,2 1.264 65,7
Ofte 242 20,0 227 31,7 468 24,3
Sjeeldent 97 8,0 57 8,0 154 8,0
Aldrig 14 1,2 22 31 36 1,9
Total 1.208 100,0 715 100,0 1.923 100,0

Blandt de 535 svarpersoner fra HK-Danmark gnsker hele 51 pct. mulighed for at udfare arbejdet fra

forskellige steder f.eks. hjemmefra, mens 25 pct. allerede har denne mulighed, og de resterende

24 pct. ikke gnsker denne form for fleksibilitet (Tabel 5). Disse medlemmer er saledes mere optaget

af den fleksibilitet der kan veere forbundet med at kunne arbejde fra forskellige steder end de er

bekymrede over at arbejdet pa den made kan blive allestedsnzarvaerende.

Tabel 5: Vil du gerne have mulighed for at udfgre dit arbejde fra forskellige steder f.eks. hjemmefra krydset med

fagforening

Vil du gerne have mulighed for at udfgre dit arbejde fra forskellige steder
f.eks. hiemmefra?

Ja

Ja, har det allerede

Nej
Total

HK/Danmak
Antal Kol. %
272 50,7
133 24,9
131 24,4
535 100,0

Arbejdstiden er tilsyneladende temmelig forudsigelig for de fleste LO-medlemmer. 72 pct. er pa en
arbejdsplads med fast arbejdstid, og 89 pct. kender altid eller ofte deres arbejdstid i den kommende
uge (tekstboks 1). Der er ogsa her en betydelig kensforskel. Der er forholdsvis flere mand, for
hvem arbejdstiden er uforudsigelig (Tabel 6). Medlemmer af Dansk Metal er dem, der sjeeldnest

kender deres arbejdstid i naeste uge: 44 pct. kender den altid. 46 pct. oftest, og 10 pct. sjeldent eller
aldrig (Tabel 7). Selvom de fleste LO-medlemmer arbejder pa en arbejdsplads med faste
arbejdstider, sa er der en udbredt fleksibilisering af arbejdstiden. For eksempel er der et udbredt

brug af overarbejde, idet 37 pct. angiver, at de arbejder 38 timer eller mere om ugen (heraf arbejder
6 pct. mere end 45 timer om ugen). Hertil kommer 20 pct., som arbejder pa deltid. Der er saledes et
flertal af LO-medlemmer, der enten er overbeskeftigede eller underbeskaftigede, mens de
resterende 43 pct. har en normal arbejdsuge pa 37 timer (Tekstboks 2).
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Tabel 6: Ved du hvor mange timer du skal arbejde i den efterfglgende uge krydset med Kgn

Kgn Total
Mand Kvinde
Ved du hvor mange timer du skal arbejde i den efterfalgende uge? Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. %
Altid 542 51,7/ 557 63,7|]1.098] 57,1
Ofte 368 35,1 257 29,3 625 32,5
Sjeeldent 102 9,8 53 6,1 156 8,1
Aldrig 37 35 8 09 44 23
Total 1.049 100,0; 875 100,0{1.923| 100,0
Tabel 7: Ved du hvor mange timer du skal arbejde i den efterfglgende uge krydset med Fagforening
Hvilken fagforening er du medlem af?
Tree-Industri-
Byg i
Ved du hvor mange | 3F - Fagligt Danmark,
timer du skal arbejde Feelles FOA - Fag & Forbundet
i den efterfglgende Forbund Arbejde HK/Danmark | Metal, Dansk (T1B)
uge? Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % | Antal | Kol. %
Altid 277  54,6| 214/ 68,6 317 59,2 86| 43,7/ 48 51,7/ 1.098 57,1
Ofte 155 30,5 81 25,8 177 33,0 90 45,71 32 34,5 625 32,5
Sjeeldent 53 10,5 13 4,2 36 6,7 17 8,6 13 13,8 156 8,1
Aldrig 22 4,3 4 1,4 6 1,2 4 2,0 44 2,3
Total 507 100,0] 312 100,0f 535 100,0f 197 100,0f 92 100,0 1.923 100,0
For de fleste LO-medlemmer er arbejdstiden fast og
Tekstboks 2:

forudsigelig. Men hvad der er mere overraskende er, at
greensen mellem arbejde og fritid synes at veere under
nedbrydning. 47 pct. af LO-medlemmerne er saledes

tilgaengelig for arbejdspladsen i deres fritid (tekstboks 1).

Det geelder for 54 pct. af mandene og 40 pct. af

kvinderne.

Som det fremgar af nedenstaende tabel 8 tilstraeber hele
65 pct. af de overarbejdende LO-medlemmer at veere
tilgeengelige for arbejdspladsen, nar de har fri. Ikke nok

med, at de opholder sig mere pa arbejdspladsen, de er ogsa
mere tilgeengelige nar de har fri. Blandt de 72 pct., der har

Spgrgsmal 32: Hvor mange timer
arbejder du om ugen?
3 pct. svarer *1-20 timer om ugen’
6 pct. svarer *21-30 timer om ugen’
11 pct. svarer *31-36 timer om ugen’
43 pct. svarer *37 timer om ugen’
31 pct. svarer *38-45 timer om ugen’

6 pct. svarer "Mere end 45 timer om ugen’

faste arbejdstider gnsker 42 pct. at vaere mindre bundet af de faste arbejdstider. Blandt de 28 pct. der
ikke har faste arbejdstider, gnsker kun 27 pct. mere klare graenser for arbejdstiden (tekstboks 1).
Tilsyneladende gnsker LO-medlemmerne en hgjere grad af fleksibilitet i arbejdstidsspargsmalet.
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Tabel 8: Er du tilgeengelig for arbejdspladsen nar du har fri krydset med Hvor mange timer arbejder du om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om | Mere end 37 timer
ugen om ugen
Er du tilgeengelig for arbejdspladsen nér du har fri? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %

Altid 111 9,2 149 20,8 259 13,5
Ofte 325 26,9 316 44,2 641 33,3
Sjeeldent 506 41,9 172 24,1 678 35,3
Aldrig 267 22,1 78 10,9 345 17,9
Total 1.208 100,0 715 100,0 1.923 100,0

Noget overraskende har 18 pct. mulighed for at udfere arbejdet fra forskellige steder f.eks.
hjemmefra, og 36 pct. gnsker ggede muligheder for at udfere arbejdet fra forskellige steder
(Teksthoks 1). Der er saledes en hgj grad af orientering mod graenselgshed i LO-medlemmernes
gnsker til arbejdet, hvad angar tid og rum.

Blandt de, der arbejder over 37 timer, er arbejdet meget mere graenselgst pa alle dimensioner af
grenselgshed. Granselgsheden afspejler sig i arbejdsmiljgbelastninger. Pa undersggelsens 3 stress-
spargsmal er der i gennemsnit 33 pct. af de overarbejdende medlemmer, der angiver, at de oplever
stress mod et gennemsnit pa 23 pct. blandt de medlemmer, der har en normal arbejdsuge pa 37
timer eller deltid (se bilag 1 spgrgsmal 35-38).

Som det fremgar af tabel 9, er der blandt disse overarbejdende medlemmer ikke nogen starre andel,
der gnsker Klarere graenser for arbejdstiden end dem, der arbejder 37 timer eller mindre om ugen.
Der kan saledes iagttages et sammenfald mellem overtid og stress, men disse overarbejdende
medlemmer ser tilsyneladende ikke regulering af arbejdstiden eller afskaffelse af overarbejde som
Igsningen pa stressbelastningerne i arbejdet. Det er egentlig ret logisk, at hvis man er stresset, fordi
man f.eks. er kronisk bagud med arbejdet, sa vil en nedsattelse af arbejdstiden blot bidrage til gget
intensitet i arbejdet og yderligere stress.

Tabel 9: Vil du foretraekke klarere greenser for arbejdstid krydset med hvor mange timer arbejder du om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om | Mere end 37 timer
ugen om ugen
Vil du foretraekke klarere graenser for arbejdstid? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %

Ja 70 27,3 72 26,4 142 26,8
Nej 187 72,7 200 73,6 388 73,2
Total 258 100,0 272 100,0 530 100,0
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3.2. Organisatorisk greenselgshed

Pa dimensionen organisatorisk graenselgshed
indikerer svarene, at der er sket et vidtgaende
kvalitativt skifte af LO-lgnmodtagernes arbejde i
retning af mere greenselgshed. Hele 80 pct. af
svarpersonerne giver udtryk for, at de, i meget hgj
grad eller i hgj grad, har indflydelse pa den made
opgaverne bliver lgst pa. Beskedne 3 pct. angiver,
at de slet ikke har indflydelse pa lgsningen af
opgaverne (Tekstboks 3). Industriarbejderen, der
kunne hange hovedet pa knagen i
omklaedningsrummet, er tydeligvis ved at veere en
sjeeldenhed pa det danske arbejdsmarked.

Pa spgrgsmalet "varetager du opgaver i arbejdet
som du mener ledelsen burde varetage?” svarer
28 pct, at de oplever dette i meget hgj grad eller i
hgj grad. Der kan saledes spores en vis
utilfredshed med de forskydninger i den vertikale
ansvarsfordeling, som den organisatoriske
grenselgshed afstedkommer (Tekstboks 3).
Oplevelsen af at blive palagt ugnsket
ledelsesansvar deekker over forholdsvis store
kansforskelle, idet 34 pct. af maendene svarer
bekraeftende pa, at de varetager opgaver som
ledelsen burde varetage, mens det tilsvarende tal
for kvinder kun er 23 pct. (Tabel 10).

Oplgsningen af faggraenserne er en form for
organisatorisk greenselashed, der er spurgt ind til i
undersggelsen. 32 pct. svarer, at de i meget hgj
grad eller i hgj grad, lgser opgaver uden for eget
fagomrade (Tekstboks 3). Igen er der en betydelig
kansforskel idet 37 pct. af maendene svarer
bekraeftende mod 26 pct. af kvinderne (tabel 11).
Derimod kan der, som det fremgar af tabel 12,
noget overraskende ikke spores nogen forskel
mellem de store forbund. Medlemmerne er
tilsyneladende nogenlunde lige fleksible, nar det
drejer sig om at udfgre arbejde uden for egne
faggreenser.

Tekstboks 3:

Spgrgsmal 8: Har du indflydelse pa den made
opgaverne bliver lgst pa?

32 pct. svarer ’| meget hgj grad’

48 pct. svarer ’l hgj grad’

17 pct. svarer 'l ringe grad’

3 pct. svarer "Slet ikke’

Spgrgsmal 9: Varetager du opgaver i arbejdet
som du mener ledelsen burde varetage?

5 pct. svarer ’| meget hgj grad’

24 pct. svarer 'l hgj grad’

47 pct. svarer ’l ringe grad’

25 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 10: Varetager du opgaver som ligger
uden for dit fagomrade?

6 pct. svarer ’| meget hgj grad’

26 pct. svarer 'l hgj grad’

47 pct. svarer ’l ringe grad’

21 pct. svarer *Slet ikke’

Spergsmal 11: Er du i konkurrence med dine
kolleger om at fa de bedste opgaver?

1 pct. svarer ’I meget hgj grad’

7 pct. svarer ’| hgj grad’

32 pct. svarer ’l ringe grad’

60 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 12:Vil du gnske, at du havde stgrre
fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og
kolleger?

23 pct. svarer 'Ja’

12 pct. svarer ’Nej, kan godt lide faste opgaver’
65 pct. svarer "Nej, arbejder meget selvstendigt’

Spgrgsmal 13:Vil du gnske, at der var mere
klarhed over, hvad der er dine opgaver?

29 pct. svarer ’Ja’

71 pct. svarer "Nej’
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Tabel 10: Varetager du opgaver i arbejdet som du mener ledelsen burde varetage krydset med Kan

Kgn Total
\Varetager du opgaver i arbejdet som du mener ledelsen burde Mand Kvinde
varetage? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
I meget hej grad 62 60 32 36 9 49
I hej grad 290, 27,7 162| 185 452 235
I ringe grad 479 45,7 422 48,2 901 46,8
Slet ikke 216 20,6 260 29,7 476 24,8
Total 1.049] 100,0 875/ 100,0f 1.923] 100,0

Tabel 11: Varetager du opgaver, som ligger uden for dit fagomrade krydset med Kgn

Kgn Total
Mand Kvinde
Varetager du opgaver, som ligger uden for dit fagomrade? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 78 7,5 38 4,3 116 6,0
I hgj grad 304/ 29,00 191 21,8 495 258
I ringe grad 476 45,4 432 49,4 908 47,2
Slet ikke 190 18,1 214 24,5 404 21,0
Total 1.049| 100,0 875/ 100,0f 1.923] 100,0

Tabel 12: Varetager du opgaver, som ligger uden for dit fagomrade krydset med Kgn

Tree-Industri-

\Varetager du opgaver som ligger 3F - Fagligt FOA - Fag & Byg i Danmark,
uden for dit fagomréde? Feelles Forbund Arbejde HK/Danmark | Metal, Dansk |Forbundet (TIB)
Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %

| meget hgj grad 31 6,2 19 6,0 29 5,4 16 7,9 3 34

I hgj grad 122 24,1 79 25,4 110 20,6 59 29,8 22 24,1

I ringe grad 223 44,1 141 452 291| 54,4 105/ 53,0 32| 345

Slet ikke 130 25,6 73 23,3 105 19,6 18 9,3 35 37,9

Total 507 100,0f 312 100,0f 535 100,04 197 100,0 92| 100,0

Inspireret af den amerikanske arbejdslivslitteratur er det en almindelig opfattelse, at den
organisatoriske graenselgshed afstedkommer gget indbyrdes konkurrence blandt kolleger om at fa
de bedste opgaver. | Danmark er det tilsyneladende lykkedes at modga denne bevegelse for LO-
lanmodtagerne. Det er kun 6 pct. der angiver, at de, i meget hgj grad eller i hgj grad, er i
konkurrence med kolleger (Tekstboks 3).

Undersggelsen indikerer, at der blandt LO-medlemmer er en hgj forandringsparathed i forhold til
den organisatoriske graenselgshed. Kun 12 pct. angiver, at de godt kan lide faste opgaver. 23 pct.
svarer, at de gnsker starre fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og kolleger, mens 65 pct.
svarer, at de allerede arbejder meget selvstaendigt. Pa den anden side rummer svarene ogsa
indikation pa frustration over den uforudsigelighed, som organisatorisk greenselgshed
afstedkommer, idet 29 pct. gnsker mere klarhed over, hvad der er vedkommendes opgaver
(Tekstboks 3).

Mand oplever oftere organisatorisk greenselgshed end kvinder gar det. Det er maske baggrunden
for, at kvinder i hgjere grad end maend gnsker mere fleksibilitet og organisatorisk graenselgshed.
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Tallene bekrafter, at den organisatoriske graenselgshed har en bagside: Dem, der arbejder mest pa
tveers af fagomrader og varetager ledelsesopgaver, er ogsa dem, der fgler sig mest belastede af for
mange afbrydelser, af at skulle lave flere ting samtidig, af at arbejdet hober sig op og af at det er
uklart, hvad der forventes. Tabel 12, 13 og 14 er eksempler pa dette. Tabel 13 viser, at dem der faler
stress som fglge af at skulle lave flere ting samtidig, scorer hgjt pa varetagelse af ledelsesopgaver.
Tabel 14 viser, at dem, der faler stress fordi arbejdet hober sig op scorer hgjt pa varetagelse af
opgaver uden for eget fagomrade. Og tabel 15 viser, at dem, der fgler sig belastet af, at arbejdet
fylder for meget, ligger hgjt pa varetagelse af opgaver uden for eget fagomrade.

Tabel 13: Varetager du opgaver i arbejdet som du mener ledelsen burde varetage krydset med Lave flere ting
samtidig

Hvis man skal lave flere ting
samtidig i arbejdet kan det veere
en kilde til stress. Fgler du denne
form for stress for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
Varetager du opgaver i arbejdet som du mener ledelsen burde + | hgj grad Slet ikke
varetage? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 48 9,2 46 3,3 94 4,9
I hgj grad 193] 37,3 259 18,4 452 235
I ringe grad 213 41,3 688 48,9 901 46,8
Slet ikke 62 12,1 414 29,4 476 24,8
Total 516/ 100,0, 1.407| 100,0f 1.923 100,0

Tabel 14: Varetager du opgaver, som ligger uden for dit fagomrade krydset med Hvis arbejdet hober sig op

Hvis arbejdet hober sig op kan det
veere en kilde til stress. Faler du
denne form for stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
+ | hgj grad Slet ikke
Varetager du opgaver som ligger uden for dit fagomrade? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol.%

I meget hgj grad 54 10,6 62 4,4 116 6,0
I'hgj grad 178/ 350  317| 22,4 495 258
I ringe grad 225 44,1 683 48,3 908 47,2
Slet ikke 53 10,3 351 24,8 404 21,0
Total 510 100,0; 1.413] 100,0, 1.923| 100,0

Tabel 15: Varetager du opgaver som ligger uden for dit fagomrade krydset med Fylder arbejdet for meget af din
tid

Fylder arbejdet s& meget af din tid
og dine tanker at det er et problem
for dig eller din familie? Total
Sjeeldent +
Altid + Ofte Aldrig
Varetager du opgaver som ligger uden for dit fagomrade? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %

| meget hgj grad 26 8,9 90 55 116 6,0
I'hgj grad 119) 403 377 23,1 495 258
I ringe grad 108 36,7 800 49,1 908 47,2
Slet ikke 41 14,0 362 22,3 404 21,0
Total 295/ 100,0 1.629| 100,0f 1.923| 100,0
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Denne bagside, ved det organisatorisk greenselgse arbejde, far dog ikke LO-medlemmerne til at
vende sig mod denne form for arbejde. Tvaertimod, dem der i hgjeste grad er belastet af uklare
forventninger, afbrydelser af, at de skal lave flere ting samtidig og af, at arbejdet hober sig op,
efterlyser i hgjere grad end andre starre fleksibilitet i forhold til opgaver og kolleger. Som
eksempler kan navnes, at blandt dem der oplever, at arbejdet hober sig op gnsker 38 pct. starre
fleksibilitet mod kun 11 pct., der gnsker faste opgaver (Tabel 16). Blandt dem der oplever mange
afbrydelser, gnsker 33 pct. starre fleksibilitet, mod kun 12 pct. der gnsker faste opgaver (Tabel 17).
Blandt dem der oplever, at arbejdet fylder for meget i tid og tanker, gnsker 42 pct. starre
fleksibilitet, mod kun 12 pct. der ville foretreekke mere faste opgaver (Tabel 18).

Tabel 16: Vil du gnske, at du havde stgrre fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og kolleger krydset med

Hvis arbejdet hober sig op

Hvis arbejdet hober sig op kan det
veere en kilde til stress. Fgler du
denne form for stress for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til bestemte + | hgj grad Slet ikke
2
opgaver og kolleger Antal | Kol.% | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 193 37,8 251 17,8 444 23,1
Nej, kan godt lide faste opgaver
54 10,5 181 12,8 234 12,2
Nej, arbejder meget selvsteendigt
263 51,7 982 69,5/ 1.245 64,7
Total 510 100,0, 1.413| 100,0f 1.923] 100,0

Tabel 17: Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og kolleger krydset med

Hvis mange afbrydelser

Hvis der er mange afbrydelser i
arbejdet kan det veere en kilde til
stress. Fgler du denne form for
stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
Vil du gnske, at du havde stgrre fleksibilitet i forhold til bestemte + 1 hgj grad Slet ikke
opgaver og kolleger? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 168 33,0 276 19,5 444 23,1
Nej, kan godt lide faste opgaver
63 12,4 171 12,1 234 12,2
Nej, arbejder meget selvsteendigt
278 54,6 967 68,4 1.245 64,7
Total 510 100,0f 1.413] 100,0f 1.923| 100,0
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Tabel 18: Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og kolleger krydset med
Fylder arbejdet for meget af din tid

Fylder arbejdet s& meget af din tid
og dine tanker at det er et problem

for dig eller din familie? Total
Sjeeldent +
Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til bestemte Altid + Ofte Aldrig
opgaver og kolleger? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 123 41,6 321 19,7 444 23,1

Nej, kan godt lide faste opgaver
37 12,4 198 12,1 234 12,2

Nej, arbejder meget selvsteendigt
135 46,00 1.110 68,1 1.245 64,7

Total 295/ 100,0f 1.629| 100,0 1.923| 100,0

Med andre ord, dem der er belastede af organisatorisk graenselgshed ser ikke ngdvendigvis
faggreenser og vertikal arbejdsdeling som lgsning pa belastningen. Tvertimod ser de gget
fleksibilitet som en ngdvendighed og en gnsket udvikling for arbejdet. Der kan anlaegges to helt
forskellige forklaringer pa dette paradoks. Det kan vere, at fleksibilitet og greenselgshed i sig selv
er sa tiltreekkende for disse medarbejdere, at de gerne vil have mere af den, pa trods af de
belastninger det medferer. En anden forklaring kan vare, at en stgrre grad af fleksibilitet, styret af
medarbejderne selv, kan bidrage til at lgse den organisatoriske graenselgsheds iboende problemer.

Denne fortolkning bekraftes af, at der tilsyneladende er sammenhaeng mellem belastning og
organisatorisk greenselgshed pa alle spargsmal til den organisatoriske graenselgshed bortset fra
spgrgsmalet om indflydelse pa eget arbejde. Tabel 19, 20 og 21 er eksempler pa denne
sammenhang. Tabel 19 viser, at dem der i meget hgj grad har indflydelse pa den made opgaverne
bliver lgst pa er mindre belastede af stress som falge af at skulle lave flere ting samtidig. Ligeledes
viser tabel 20, at dem der i meget hgj grad har indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa, er
mindre belastede af stress som fglge af, at arbejdet hober sig op. Tabel 21 viser, at dem der i meget
hgj grad har indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa er mindre belastede af stress som
felge af mange afbrydelser.

Lidt populeert kan vi udtrykke denne pointe saledes: Organisatorisk graeenselgshed, hvor
medarbejderne ’piskes rundt i manegen’ med mange opgaver og samarbejdsrelationer som de ikke
selv har indflydelse pa, skaber stress. Organisatorisk greenselgshed, hvor mange muligheder star
abent, og hvor man selv har indflydelse pa hvordan de realiseres, skaber ikke stress, men
tilfredshed.
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Tabel 19: Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa krydset med Lave flere ting samtidig

Hvis man skal lave flere ting
samtidig i arbejdet kan det veere
en kilde til stress. Fgler du denne
form for stress for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
+ | hgj grad Slet ikke
Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 122 23,6 490 34,8 612 31,8
I hgj grad 257| 49,9 670 47,6) 927| 482
I ringe grad 123 23,9 212 15,1 336 17,4
Slet ikke 14 2,7 35 2,5 49 2,6
Total 516| 100,0/ 1.407| 100,0; 1.923 100,0
Tabel 20: Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa krydset med Hvis arbejdet hober sig op
Hvis arbejdet hober sig op kan det
veere en kilde til stress. Faler du
denne form for stress for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
+ | hgj grad Slet ikke
Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 136 26,6 476 33,7 612 31,8
I hgj grad 244 47,9 683 48,3 927 482
I ringe grad 118 23,2 217 15,4 336 17,4
Slet ikke 12 2,3 37 2,6 49 2,6
Total 510, 100,0/ 1.413] 100,0f 1.923 100,0
Tabel 21: Har du indflydelse pa den méde opgaverne bliver lgst pa krydset med Hvis mange afbrydelser
Hvis der er mange afbrydelser i
arbejdet kan det veere en kilde til
stress. Fgler du denne form for
stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
+ | hgj grad Slet ikke
Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 143 27,9 469 33,2 612 31,8
I hgj grad 255 50,00 672 47,6) 927| 482
I ringe grad 101 19,9 234 16,6 336 17,4
Slet ikke 11 2,2 38 2,7 49 2,6
Total 510, 100,0/ 1.413] 100,0f 1.923 100,0
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3.3. Politisk greenselgshed

Nar arbejdet bliver mere greenselgst, sa endrer de
politiske processer pa arbejdspladsen karakter.
Industrisamfundets sort-hvide forstaelse af
interessemodsatninger, konflikter og
partssamarbejde erstattes af nogle mere
pluralistiske politiske processer. Der opstar
alliancer, samarbejde og konflikter pa kryds og
tveers af de traditionelle positioner i det politiske
partssystem. Nar arbejdet bliver graenselgst, kan
det betyde, at de politiske processer blomstrer op,
ved at den nye mangfoldighed i interesser far lov
til at udfolde sig gennem dialog og forhandling i
nye fora. Men det kan ogsa betyde, at de politiske
processer dgr ud, fordi de nye interesseforskelle
undertrykkes og afpolitiseres til fordel for en
homogen interesseformulering baseret pa, at det
der er godt for virksomheden per definition ogsa er
godt for alle i organisationen. Denne form for
politisk greenselgshed kan iagttages som
bestraebelser pa at indlejre medarbejderne i et
virksomhedsdefineret vaerdifellesskab, der far sin
energi fra en forestilling om, at ’vi er alle i samme
bad’ og virksomheden er en stor familie.

| forhold til interessevaretagelsen ma den politiske
grenselgshed — forstaet som harmonisering af
interesserne og afpolitisering af virksomheden —
siges at vaeret slaet igennem blandt LO-
medlemmerne, idet 67 pct. angiver, at de i meget
hgj grad eller i hgj grad, oplever at have falles
interesser med arbejdspladsen (tekstboks 4). Som
det fremgar af nedenstaende tabel 22 gelder den
homogene opfattelse af feelles interesser med
arbejdspladsen pa tvars af alle de store forbund og
pa tveers af savel den offentlige og private sektor
som fagleerte og ufagleerte lsnmodtagere. Som det
vil fremga af analysen af den kulturelle
grenselgshed, i naste afsnit, sa kan denne
oplevelse af falles interesser pa arbejdspladsen
forklares med en straek virksomhedsorientering
blandt LO’s medlemmer. Men det hgrer ogsa med

Tekstboks 4:

Spgrgsmal 14: Er det i dit arbejde accepteret at
sige din mening til ledelsen?

82 pct. svarer *Ja’

13 pct. svarer "Nej’

Spergsmal 15: Oplever du at have felles
interesser med arbejdspladsen?

14 pct. svarer ’| meget hgj grad’

53 pct. svarer ’l hgj grad’

28 pct. svarer ’l ringe grad’

5 pct. svarer "Slet ikke’

Spgrgsmal 16: Oplever du, at det er vanskeligt at
seette graenser for, hvad du vil finde dig i fra
kolleger og ledelse?

27 pct. svarer 'Ja’

73 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 17: Er der behov for starre klarhed
over, hvordan man far sine interesser tilgodeset?
42 pct. svarer ’Ja’

58 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 18: Er der efter din mening behov
for, at beslutningsprocesser ggres mere
uformelle?

7 pct. svarer ’| meget hgj grad’

29 pct. svarer 'l hgj grad’

43 pct. svarer ’l ringe grad’

21 pct. svarer *Slet ikke’

Spergsmal 19: Vil du gnske, at overenskomsten,
ferieloven og arbejdsmiljgloven gav nogle mere
klare anvisninger pa dine rettigheder og pligter i
arbejdet?

57 pct. svarer *Ja’

43 pct. svarer "Nej’

til forklaringen, at anden i den danske samarbejdstradition tilsyneladende lever godt pa LO-
medlemmernes arbejdspladser, idet 87 pct. angiver, at det er accepteret at sige sin mening til

ledelsen (tekstboks 4).
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Tabel 22: Oplever du at have feelles interesser med arbejdspladsen krydset med Fagforening

Oplever du at have fzlles interesser 3F FOA HK Metal TIB

med arbejdspladsen? Antal |Kol. % | Antal |Kol. % | Antal |Kol. % | Antal |Kol. % | Antal | Kol. %
I meget hgj grad 89 175 400 12,7 59| 11,0 17 8,6 19| 20,7
I hgj grad 247| 48,8 174 558 307 57,4 110 55,6 41| 448
I ringe grad 141 27,9 82| 26,1 146 27,3 65 33,1 22| 241
Slet ikke 30 5.8 17 53 23 42 5 2,6 10, 10,3
Total 507| 100,0; 312/ 100,0| 535/ 100,00 197| 100,0 92| 100,0

Men selvom den danske samarbejdstradition lever godt, sa giver det greenselgse arbejde anledning
til et oplevet reguleringsunderskud. Sa mange som 57 pct. giver udtryk for, at de vil gnske, at
overenskomsten, ferieloven og arbejdsmiljgloven gav nogle mere klare anvisninger (tekstboks 4).
Noget overraskende er det de unge, gruppen af 18-29 arige, der topper med starst andel af
medlemmer, der gnsker klare anvisninger pa arbejdsvilkar gennem overenskomsten, ferieloven og
arbejdsmiljgloven (Tabel 23). Dette billede udfordrer myten om de unge som arbejdsnomader, der
gnsker sig fri af kollektive normer og aftaler.

Tabel 23: Vil du gnske at overenskomsten, ferieloven og arbejdsmiljgloven gav nogle mere klare anvisninger pa
dine rettigheder og pligter i arbejdet krydset med Alder

Vil du gnske at overenskomsten, Alder Total

Leor;:fxfgreo ?d:ge;ﬂi?;'r:'iﬁg’gfgég;\a o | 1820& | 30-30&r | 40-49& | 50-50& | 60-70 &r

rettigheder og pligter i arbejdet? Antal |Kol % | Antal |Kol % | Antal |Kol % | Antal |Kol %/ Antal |Kol %/ Antal |Kol %
Ja 137| 62,1 308| 57,5 384| 55,8 238 54,5 24| 56,9/ 1.091 56,7
Nej 84| 37,9] 227 42,5 304 44,2 198 455 18| 43,1 832 433
Total 221) 100,0; 535| 100,0f 689| 100,0| 436|100,0 43| 100,0| 1.923| 100,0

P4 trods af den udbredte forestilling om falles interesser pa arbejdspladsen er der 42 pct., som
mener, der er behov for starre klarhed over, hvordan man far sine interesser varetaget (Tekstboks
4). Dette gnske er iser udbredt blandt de medlemmer, der scorer hgijt pa stressspargsmalene. For
eksempel er det 75 pct. af de medlemmer som oplever, at arbejdet fylder sa meget, at det er et
problem, der efterlyser stgrre klarhed over, hvordan man far sine interesser varetaget (Tabel 24).
Tilsvarende er det 62 pct. af dem der oplever for mange afbrydelser (tabel 25), 75 pct. af dem der
oplever, at det er uklart, hvad der forventes i arbejdet (tabel 26), 65 pct. af dem der oplever, at
arbejdet hober sig op (tabel 27), og 67 pct. af dem der oplever stress som felge af at skulle lave flere
ting samtidig (tabel 28). Sammenfattende ma man sige, at LO-medlemmer der oplever stress, i
massiv grad efterlyser klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset.
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Tabel 24: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset krydset med Fylder

arbejdet for meget af din tid

Fylder arbejdet s& meget af din tid
og dine tanker at det er et problem
for dig eller din familie? Total
Sjeeldent +
Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine Altid + Ofte Aldrig
interesser tilgodeset? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 221 74,9 587 36,0 807 42,0
Nej 74 25,1 1.042 64,00 1.116 58,0
Total 295/ 100,0f 1.629| 100,0f 1.923| 100,0

Tabel 25: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset krydset med Hvis

mange afbrydelser

Hvis der er mange afbrydelser i

arbejdet kan det veere en kilde til

stress. Fgler du denne form for

stress for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine + 1 hgj grad Slet ikke

interesser tilgodeset? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 318 62,3 489 34,6 807 42,0
Nej 192 37,7 923 65,4 1.116 58,0
Total 510/ 100,0, 1.413| 100,0f 1.923] 100,0

Tabel 26: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset krydset med Hvis

uklart hvad der forventes

Hvis det er uklart hvad der
forventes af dig pa arbejde kan
det veere en kilde til frustration.
Faler du denne form for frustration
for tiden? Total
| meget hgj grad| |ringe grad +
Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine + | hgj grad Slet ikke
interesser tilgodeset? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 290 75,3 518 33,7 807 42,0
Nej 95 24,7 1.021 66,3 1.116 58,0
Total 385/ 100,0%| 1.539| 100,0{ 1.923] 100,0

Tabel 27: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset krydset med Hvis

arbejdet hober sig op

Hvis arbejdet hober sig op kan det
veere en kilde til stress. Fgler du
denne form for stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine + | hgj grad Slet ikke
interesser tilgodeset? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 334 65,4 474 33,5 807 42,0
Nej 176 34,6 940 66,5/ 1.116 58,0
Total 510/ 100,0, 1.413| 100,0f 1.923] 100,0
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Tabel 28: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser tilgodeset krydset med Lave
flere ting samtidig

Hvis man skal lave flere ting
samtidig i arbejdet kan det veere
en kilde til stress. Fgler du denne
form for stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
Er der behov for sterre klarhed over hvordan man far sine + 1 hgj grad Slet ikke
interesser tilgodeset? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 348 67,3 460 32,7 807 42,0
Nej 169 32,7 947 67,3 1.116 58,0
Total 516/ 100,0 1.407| 100,0f 1.923| 100,0

Tendensen til politisk greenselgshed kan iagttages ved forskydninger i balancen mellem det formelle
samarbejdssystem og de mere individuelle og uformelle politiske relationer, der enten supplerer
eller erstatter det formelle samarbejde, gennem coaching, mentorordninger, individuelle
forhandlinger, medarbejderudviklingssamtaler, kompetenceprofiler osv. Med til billedet hgrer ogsa,
at konflikter i stigende grad handteres gennem holdningsbearbejdning, supervision, reflekterende
teams, erhvervspsykologiske konfliktlgsere frem for gennem de tillidsvalgte og det fagpolitiske
system. Disse bevaegelser udfordrer de individuelle LO-medlemmer pa deres kompetence til at
agere som politiske aktarer, for at sikre egne arbejdsvilkar. | den forbindelse er det interessant, at
27 pct. af medlemmerne oplever, at det er vanskeligt at satte graenser for, hvad de vil finde sig i fra
kolleger og ledelse (tekstboks 4). Det er iseer kvinderne, der har vanskeligst ved at sige fra. De
ligger 8 pct. hgjere end deres mandlige kolleger (Tabel 29).

Tabel 29: Oplever du, at det er vanskeligt at saette greenser for, hvad du vil finde dig i fra kolleger og ledelse krydset
med Kgn

Kgn Total
Oplever du, at det er vanskeligt at seette graenser for, hvad du vil finde Mand Kvinde
dig i fra kolleger og ledelse? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 239 22,8 272 31,1 511 26,6
Nej 810 77,2| 602 68,9 1412 73,4
Total 1.049| 100,0 875/ 100,0] 1.923| 100,0

Der er en tydelig sammenhang mellem evnen til selv at kunne satte graenser og oplevelsen af
belastning. Som det fremgar af nedenstaende tabel 30, er det 62 pct. af dem der oplever, at arbejdet
fylder for meget, som har svert ved at sette greenser for kolleger og ledelse, mens det kun gelder
for 20 pct. af dem der ikke oplever, at arbejdet fylder for meget. Tilsvarende er det 45 pct. af dem
der oplever stress, som fglge af for mange afbrydelser, som angiver, at de oplever det som
vanskeligt at seette greenser, mens det kun er 20 pct. for dem der ikke oplever afbrydelser som et
problem (tabel 31). Ser man pa forskellen mellem de overarbejdende medlemmer, og dem der har
normal tid eller deltid, sa er der kun en mindre forskel. 30 pct. af de overarbejdende har sveert ved at
seette greenser, mens det geelder for 25 pct. af den anden gruppe (Tabel 32). Manglende evne til at
saette graenser har altsa en begraenset forklaringskraft pa de overarbejdendes overarbejde.
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Tabel 30: Oplever du, at det er vanskeligt at saette greenser for hvad du vil finde dig i fra kolleger og ledelse
krydset med Fylder arbejdet for meget af din tid

Fylder arbejdet s& meget af din tid
og dine tanker, at det er et
problem for dig eller din familie? Total
Oplever du, at det er vanskeligt at seette graenser for hvad du vil Altid + Ofte _ |Sjeeldent + Aldrig
finde dig i fra kolleger og ledelse? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 182 61,8 329 20,2 511 26,6
Nej 113 38,2 1.299 79,8/ 1.412 73,4
Total 295 100,0/ 1.629] 100,0f 1.923| 100,0

Tabel 31: Oplever du, at det er vanskeligt at saette greenser for hvad du vil finde dig i fra kolleger og ledelse
krydset med Hvis mange afbrydelser

Hvis der er mange afbrydelser i

arbejdet kan det veere en kilde til

stress. Fgler du denne form for

stress for tiden? Total
I meget hgj grad| |ringe grad +
Oplever du, at det er vanskeligt at seette graenser for hvad du vil + 1 hgj grad Slet ikke

finde dig i fra kolleger og ledelse? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 229 44.8 283 20,0 511 26,6
Nej 282 55,2 1.130, 80,00 1.412[ 734
Total 510 100,0 1.413] 100,0f 1.923| 100,0

Tabel 32: Oplever du, at det er vanskeligt at seette greenser for hvad du vil finde dig i fra kolleger og ledelse
krydset med Hvor mange timer arbejder du om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om |Mere end 37 timer
Oplever du, at det er vanskeligt at saette graenser for hvad du ugen om ugen
vil finde dig i fra kolleger og ledelse? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %
Ja 296 24,5 215 30,1 511 26,6
Nej 912 75,5 500 69,9 1.412 73,4
Total 1.208 100,0 715 100,0 1.923 100,0

Som en slags modsatning til problematiseringen af, at medarbejderne i stigende grad individuelt
skal sikre deres egne arbejdsforhold, har vi spurgt, om der er behov for at gare
beslutningsprocesserne mere uformelle. Det er der 37 pct. af LO’s medlemmer, der mener
(tekstboks 4). Hvis man ser pa disse medlemmers fagforeningstilhgrsforhold, sa er det
overraskende, at medlemmerne hos de forbund der er kendt for at veere steerke nok til at sikre gode
centrale aftaler, der gnsker, at beslutningsprocesserne er mere uformelle. Det er saledes 40 pct. af
3F’s medlemmer, 57 pct. af NNF’s medlemmer og 38 pct. af TIB’s medlemmer, der gerne ser, at
beslutningsprocesserne geres mere uformelle, mens medlemmerne hos forbund som HK, SL og
FOA ligger under gennemsnittet, pa dette spgrgsmal (Tabel 33)
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Tabel 33: Er der efter din mening behov for, at beslutningsprocesser gagres mere uformelle krydset med

Fagforening

Er der efter din mening 3F FOA HK Metal, Dansk|  NNF SL TIB

behov for, at

beslutningsprocesser

[ggres mere uformelle? | Antal | Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antall Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. %
Im_eget 47 9.2 25 8,1 30 5,7 9 4,6 6| 114 3 6,3 13| 13,8
hgj grad
:;;j 157 31,1 89 28,6| 141 26,3 58 29,1 25| 45,7/ 12 25,0 22 24,1
;g‘c?e 209| 41,2 132| 42,4 259 48,4 86| 437 14/ 257 20 4272 32| 345
Slet ikke 94 18,5 65 20,8/ 105 19,6| 44 22,5 9 17,1 13 26,6| 26 27,6
Total 507/ 100,0f 312 100,0|] 535/ 100,0| 197, 100,0f 55 100,0f 48 100,0f 92| 100,0
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3.4. Kulturel greenselgshed

Hvis man i farste omgang ser pa kulturel
grenselgshed, som ledelsens bestrabelser pa at fa
medarbejderne indlejret i et virksomhedsfeellesskab,
dvs. indlejret i en homogen arbejdspladskultur,
baseret pa virksomhedens verdier, sa viser tallene
en forholdsvis vidtgdende granselgshed blandt LO-
medlemmer. Vi har undersggt denne kulturelle og
veerdimassige graenselgshed, ved at sparge til, om
respondenterne faler, at veerdierne svarer godt til
egen livsfilosofi. Knap halvdelen (48 pct.) faler, at
veerdierne pa arbejdspladsen svarer godt til egen
livsfilosofi. 30 pct. svarer nej pa dette spargsmal og
22 pct. svarer ved ikke (tekstboks 5).

Arbejdspladskulturerne pa LO-medlemmernes
arbejdspladser rummer saledes en staerk
virksomhedsorientering, hvilket er logisk i lyset af,
at medarbejdernes trivsel og identitet med
arbejdspladsen i stigende grad gares til genstand for
ledelse. Dvs. at ledelsen gennem moderne
ledelsesteknologier forsgger at styrke

medarbejderne psykologiske band til virksomheden.

For eksempel er det 62 pct., der oplever, at ledelsen
leegger vaegt pa, at der pa arbejdspladsen er et godt
socialt feellesskab(teksthoks 5). Som det vil fremga
af dimensionen subjektiv grenselgshed, i naste
afsnit, understgttes denne pointe af, at 65 pct. af
LO-medlemmerne oplever, at arbejdspladsen
tilbyder gode muligheder for at udvikle personlige
egenskaber og samarbejdsevne (tekstboks 6).

Mange moderne ledelsesteknikker gar ud pa at
regulere medarbejdernes selvregulering, gennem
veerdier, frem for at kontrollere medarbejderne. Det
er imidlertid ikke altid kun ledelsen, der fungerer
som aktgrer for at skabe et staerkt
virksomhedsfellesskab. Det gar nogle af
medarbejderne ogsa, og derfor har vi spurgt til om
svarpersonen gerne sa, at kollegerne i hgjere grad
identificerede sig med virksomheden. 25 pct. svarer
ja til dette spargsmal, 47 pct. svarer nej og 29 pct.
ved ikke (Tekstboks 5). Det er saledes kun Y4 af
LO-medlemmerne, der gerne ser, at kollegerne i
hgjere grad identificerede sig med virksomhedens
veerdier og mal. Inden for samme tema har vi ogsa
spurgt til, om ledelsen har for vane at fremhave,

Tekstboks 5:

Spgrgsmal 20: Laegger ledelsen vaegt pa at
der pé arbejdspladsen er et godt socialt
feellesskab?

18 pct. svarer ’I meget hgj grad’

44 pct. svarer ’l hgj grad’

31 pct. svarer 'l ringe grad’

7 pct. svarer "Slet ikke’

Spgrgsmal 21: Har du mulighed for at
udvikle dine personlige egenskaber og
samarbejdsevner?

18 pct. svarer ’| meget hgj grad’

47 pct. svarer ’l hgj grad’

31 pct. svarer ’1 ringe grad’

5 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 22: Har ledelsen for vane at
fremhave, rose eller belgnne dem der
arbejder meget og hardt?

5 pct. svarer ’1 meget hgj grad’

22 pct. svarer ’l hgj grad’

51 pct. svarer ’l ringe grad’

22 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 23: Faler du at vaerdierne pa din
arbejdsplads svarer godt til din egen
livsfilosofi?

48 pct. svarer *Ja’

30 pct. svarer "Nej’

22 pct. svarer "Ved ikke’

Spergsmal 24: Blander ledelsen sig efter din
mening i ting, som bgr veere et privat
spgrgsmal?

1 pct. svarer *Altid’

7 pct. svarer "Ofte’

56 pct. svarer ’Sjaeldent’

37 pct. svarer "Aldrig’

Spargsmal 25: @nsker du, at dine kolleger i
hgjere grad identificerede sig med
virksomheden?

25 pct. svarer *Ja’

47 pct. svarer 'Nej’

29 pct. svarer "Ved ikke’
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rose og belgnne dem, der arbejder meget hardt. 27 pct. svarer i meget hgj grad eller i hgj grad pa
dette spargsmal (Tekstboks 5). Disse svar indikerer nok, at der pa LO-medlemmernes
arbejdspladser eksisterer et vist socialt pres for at *performe’ godt og arbejde dedikeret for
virksomhedens mal, men det kan ikke fortolkes som en staerk beveegelse i retning af kulturel
greenselgshed. Det lykkedes tilsyneladende ikke ledelserne at skabe et ensidigt dominerende
virksomhedsfallesskab pa bekostning af de mere traditionelle feellesskaber, baseret pa
teamstrukturen, professionen eller medarbejderkollektivet.

Et ekstremt udtryk for kulturel og veerdimaessig graeenselgshed pa arbejdspladsen er nar
medarbejderes privatliv gares til virksomhedens anliggende, og nar der stilles krav til
medarbejderens personlige udvikling. For mange lanmodtagere sker der en glidning mellem det, der
far blev betragtet som private forhold, og det der blev betragtet som arbejdsmaessigt relevant. | det
gamle arbejde havde LO-arbejderen solgt sin arbejdskraft til produktion af varer og service i et
aftalt tidsrum, hvordan hun derudover levede, var hendes egen sag. For eksempel mgdes mange
LO-lgnmodtagere i dag med forventning om, at de skal vere sunde (og nogle gange sagar slanke)
medarbejdere, og virksomheden interesser sig for deres fremtoning og made at omgas andre
mennesker. Der er fokus pa den enkelte medarbejders hele liv, hvilket overskrider opdelingen
mellem arbejde og avrigt liv, og ger det ngdvendigt, at den enkelte medarbejder selv opretter og
opretholder graenser mellem, hvad der er privat anliggende og hvad der er arbejdspladsens
anliggende. Saledes kan LO-lgnmodtagere opleve, at arbejdet bliver mere graenselgst ved, at
privatsfeeren og den personlige integritet ikke lzengere er sa hellig som den far har veeret.

Vi har spurt til om ledelsen efter respondentens mening blander sig i ting, som bar veere et privat
spargsmal. 8 pct. svarer altid eller ofte, 56 pct. svarer sjeldent og 37 pct. svarer aldrig (Tekstboks
5). Man kan diskutere om tallene er alarmerende, men det er tankevaekkende, at 64 pct. af LO’s
medlemmer har oplevet, at deres ledelse gar for taet pa privatsfeeren. Nar man ikke kan sige om det
er alarmerende, sa skyldes det, at tallene bade kan daekke over ledelsens rettidige omsorg for
medarbejdernes generelle trivsel savel som utidige indblanding i private forhold. Men uanset om
ledelsen blander sig i medarbejdernes hele liv for at yde omsorg eller for at kontrollere
medarbejderen, sa er det en indikation p4, at greensen mellem arbejdsliv og gvrigt liv er under
oplasning.

Det er egentlig ikke sa overraskende, nar analysen af den tidsmassige og rumlige graenselgshed
viser, at arbejde og fritid flyder mere og mere sammen. Og nar virksomhederne gennem nye
ledelsesformer, f.eks. vaerdibaseret ledelse, forsgger at pavirke medarbejdernes orienteringer og
praeferencer. Arbejdet bliver saledes mere grenselgst fordi de veardier, medarbejderne skal forholde
sig til ikke kan, eller i hvert fald vanskeligt kan, afgraenses til arbejdslivet. Det kan maske nok lade
sig gare at forsta sig selv som ikke-ryger pa arbejde og ryger i fritiden, men det er mere vanskeligt
at definere sig selv som slank, sund og rask i arbejdstiden og fed, usund og syg i fritiden. Nar
medarbejderne mgdes med tiloud om rygestopkurser, betalt motion, sundhedstjek, sund mad osv. sa
er der, mere eller mindre indirekte, tale om adfaerdsregulering, som overskriver vores hidtidige
forstaelser af graensen mellem privatlivet og arbejdslivet. Det er givetvis denne tendens, der kan
aflaeses i tallene, men tallene er samtidig udtryk for, at det er de feerreste LO-medlemmerne, der
opfatter ledelsens indblanding i private spargsmal, som noget der sker i et problematisk omfang.

Nar svarene inden for dimensionen kulturel greenselgshed sammenholdes med svarene pa oplevelser

af stress og andre arbejdsmiljgbelastninger, sa kan der iagttages en sammenhzang mellem kulturel
grenselgshed og arbejdsmiljgbelastninger. For eksempel viser nedenstaende tabel 34, at de LO-
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medlemmer der i hgjst grad oplever, at arbejdet fylder for meget ogsa oftere svarer, at ledelsen
blander sig i ting, som bar vaere et privat spgrgsmal. Faktisk svarer de mere end 4 gange sa hyppigt
altid eller ofte, end dem der sjaldent eller aldrig oplever, at arbejdet fylder for meget. Det er for sa
vidt ikke overraskende, at de medlemmer der oplever, at ledelsen blander sig i private spgrgsmal
ogsa oplever, at arbejdet fylder for meget. For disse LO-medlemmer er der klart en

graensedragningskonflikt knyttet til balancen mellem arbejde og gvrigt liv, men som tabellen

angiver, er der tale om en forholdsvis lille gruppe af medlemmer.

Tabel 34: Blander ledelsen sig efter din mening i ting, som bgr veere et privat spgrgsmal krydset med Fylder
arbejdet sa meget af din tid og dine tanker, at det er et problem for dig og din familie

Fylder arbejdet s& meget af din tid
og dine tanker, at det er et
problem for dig eller din familie? Total
Sjeeldent +
Blander ledelsen sig efter din mening i ting, som bar veere et privat | Altid + Ofte Aldrig
sporgsmal? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Altid 9 31 6 0,3 15 0,8
Ofte 55 18,7 85 5,2 140 7,3
Sjeeldent 171 58,0 896 55,0 1.067 55,5
Aldrig 60 20,2 643 39,5 702 36,5
Total 295 100,0f 1.629| 100,0, 1.923] 100,0
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3.5. Subjektiv greenselgshed

Det greenselgse arbejde kan veere forfgrende, fordi det i
modsetning til det monotone og fremmedggarende
industriarbejde ofte er sjovt, udviklende, status- og
identitetsskabende. Derfor ender stadig flere almindelige
lenmodtagere som arbejdsnarkomaner, der opfatter
arbejdet som essensen af livet. En ekstrem form for
subjektiv greenselgshed er saledes, at arbejdet er blevet
den foretrukne aktivitet i livet. Vi har spurgt
respondenterne, om de synes bedre om at vaere pa
arbejde end at holde fri. 14 pct. af LO’s medlemmer
svarer bekraftende (altid eller ofte) pa dette spargsmal
(Tekstboks 6).

Arbejdsnarkomaner skabes ved, at deres
selvveerdsfalelse er teet knyttet til deres praestation i
arbejdet, hvilket vi kommer ind pa senere. De skabes
imidlertid ogsa gennem virksomhedernes indsats for at
gere arbejdet attraktivt for medarbejderne. 65 pct. af
LO-medlemmerne oplever, at arbejdspladsen tilbyder
gode muligheder for at udvikle personlige egenskaber og
samarbejdsevner (Tekstboks 5). Pointen er her, at
arbejdet bliver subjektivt grenselgst, fordi
medarbejderne eftersparger personlig udvikling, og fordi
virksomhederne imgdekommer gnsket, ved at indrette
arbejdet, sa det udger en god udviklingsramme for
medarbejderne, hvorefter medarbejderne veelger at
udfolde deres ambitioner i livet gennem arbejdet. Det vil
sige, at den kulturelle graenselgshed og den subjektive
grenselgshed spiller sammen.

Den subjektive granselgshed viser sig ogsa som en
steerk arbejdsidentitet. Hele 86 pct. angiver, at arbejdet i
meget hgj grad eller i hgj grad, har stor indflydelse for
deres personlige trivsel (Tekstboks 6). Dette tal — savel
som mange andre undersggelser af danskernes
holdninger til arbejdet — bekrafter, at de
fremtidsforskere, der talte om fritidssamfundets
aflgsning af arbejdssamfundet var helt galt pa den.
Arbejdet har altid veeret, og vil givetvis ogsa i fremtiden
vaere, omdrejningspunktet for menneskers liv og trivsel.

Noget overraskende er der 12 pct. flere kvinder end
mend i gruppen, som svarer ’i meget hgj grad’ pa
spargsmalet. Se nedenstaende tabel 35.

Tekstboks 6:

Spgrgsmal 26: Har dit arbejde stor
indflydelse for din personlige trivsel?
31 pct. svarer ’I| meget hgj grad’

54 pct. svarer ’| hgj grad’

12 pct. svarer ’1 ringe grad’

2 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 27: Patager du dig
arbejdspladsens problemer som dine
egne?

4 pct. svarer ’1 meget hgj grad’

28 pct. svarer 'l hgj grad’

48 pct. svarer ’l ringe grad’

20 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 28: Taenker du ofte pa arbejdet
nar du har fri?

4 pct. svarer "Altid’

47 pct. svarer "Ofte’

42 pct. svarer ’Sjeldent’

6 pct. svarer *Aldrig’

Spgrgsmal 29: Synes du bedre om at vaere
pé arbejde end at holde fri?

1 pct. svarer *Altid’

13 pct. svarer *Ofte’

52 pct. svarer ’Sjaldent’

34 pct. svarer "Aldrig’

Spergsmal 30: Er dine preestationer i
arbejdet vigtige for din selvvaerdsfalelse?
20 pct. svarer ’I meget hgj grad’

58 pct. svarer ’l hgj grad’

18 pct. svarer 'l ringe grad’

5 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 31: Ville du gnske, at du
bekymrede dig mindre om dit arbejde?
39 pct. svarer Ja’

62 pct. svarer Nej’
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Tabel 35: Har dit arbejde stor indflydelse for din personlige trivsel krydset med Kgn

Kgn Total
Mand Kvinde
Har dit arbejde stor indflydelse for din personlige trivsel? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 275 26,3 329 37,7 605 31,4
I hgj grad 601 57,3 443 50,6 1.044] 54,3
I ringe grad 143 13,6 88 10,0 231 12,0
Slet ikke 29 2,8 15 1,7 44 2,3
Total 1.049| 100,0f 875 100,0] 1.923| 100,0
Mindre overraskende er det, at gruppen af overarbejdende LO-medlemmer oftere svarer, at arbejdet
i meget hgj grad har indflydelse pa den personlige trivsel (Tabel 36). Helt pracist er der 8 pct. flere
der svarer, at arbejdet i meget hgj grad har indflydelse pa den personlige trivsel, i gruppen af
overarbejdende LO-medlemmer, end i gruppen af medlemmer der ikke har over arbejde.
Tabel 36: Har dit arbejde stor indflydelse for din personlige trivsel krydset med Hvor mange timer arbejder du
om ugen
Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om | Mere end 37 timer
ugen om ugen
Har dit arbejde stor indflydelse for din personlige trivsel? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %
| meget hgj grad 342 28,3 263 36,7 605 31,4
I hgj grad 668 55,3 376 52,6| 1.044 54,3
I ringe grad 167 13,8 64 8,9 231 12,0
Slet ikke 31 2,6 13 1,8 44 2,3
Total 1.208| 100,0 715 100,0] 1.923] 100,0

En tilgang inden for nyere arbejdsmiljeforskning fokuserer pa belastninger som fglge af
medarbejdernes forventninger til sig selv, ogsa kaldet den indre anstrengelse®. Medarbejdere, der er
meget ansvarsfulde, kan veere sarligt udsatte som fglge af, at de er overforpligtede over for deres
arbejdet f.eks., hvis de ikke kan lade vaere med at teenke pa arbejdet nar de har fri.

Tallene tyder pa, at denne indre anstrengelse er forholdsvist udbredt blandt svarpersonerne. | hvert
fald er der en stor del, der ikke kan leegge arbejdet fra sig, nar de gar hjem. 51 pct. af svarpersonerne
teenker altid eller ofte pa arbejdet, nar de har fri. 39 pct. ville gnske, at de bekymrede sig mindre om
deres arbejde (Tekstboks 6). Det ser ogsa ud til, at arbejdet har stor betydning for selvverdsfalelsen.
Vi har saledes spurgt om, hvad egne prastationer betyder for selvvaerdsfalelsen. Tallet er
overraskende hgijt, idet hele 77 pct. siger, at deres praestationer i arbejdet er vigtige for deres
selvveardsfalelse (Tekstboks 6). Pa alle tre spgrgsmal ligger kvinderne signifikant hgjere end
mandene. Dvs. at kvinderne har et mere belastende arbejdsmiljg end deres mandlige kolleger som
falge af deres indre anstrengelse i arbejdet. Jevnfar tabel 37 der viser, at 49 pct. af mandene svarer
altid eller ofte pa spergsmalet om, at de teenker pa arbejdet, nar de har fri mod 55 pct. for

2 Siegrist, J (2004): Psychosocial work environment and health: new evidence. Journal of Epidemiology and
Community Health 2004;58:888, og Siegrist J, & Marmot M. Health inequalities and the psychosocial environment—
two scientific challenges. Journal of Social Science & Medicine. 2004;58:1463-73.
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kvindernes vedkommende. Tabel 38 viser, at det er 8 pct. flere kvinder end mand der ville gnske, at
de bekymrede sig mindre om arbejdet. Og tabel 39 viser, at 23 pct. af kvinderne svarer i meget hgj
grad pa spergsmalet om preestationer i arbejdet er vigtigt for selvvaerdsfalelsen mod 17 pct. for

mandenes vedkommende.

Tabel 37: Teenker du ofte pa arbejdet nar du har fri krydset med Kgn

Kgn Total
Mand Kvinde
Teaenker du ofte pa arbejdet nér du har fri? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Altid 40 3,8 38 4.4 78 4,1
Ofte 473 45,1 438 50,1 911 47 4
Sjeeldent 457| 435 357 40,8 813 423
Aldrig 79 7,5 41 47 120 6,3
Total 1.049| 100,0 875/ 100,0f 1.923] 100,0
Tabel 38 Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit arbejde krydset med Kgn
Kgn Total
Mand Kvinde
Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit arbejde? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 361 34,5 379 43,4 741 38,5
Nej 687 65,5 495 56,6/ 1.183 61,5
Total 1.049| 100,0 875/ 100,0f 1.923] 100,0
Tabel 39: Er dine praestationer i arbejdet vigtige for din selvvaerdsfglelse krydset med Kgn
Kgn Total
Mand Kvinde
Er dine preestationer i arbejdet vigtige for din selvveerdsfalelse? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
| meget hgj grad 179 17,1 196 22,5 376 19,5
I hgj grad 602 57,4/ 507| 57,9 1109 57,7
I ringe grad 203| 19,4 139 159 343 178
Slet ikke 63 6,0 32 3,7 96 5,0
Total 1.049| 100,0 875/ 100,0 1.923] 100,0

Hvad angar denne form for indre anstrengelse i arbejdet, sa er arbejdstidens leengde imidlertid mere
afgagrende end kensforskellen. Blandt de LO-medlemmer der har overarbejde, er det 45 pct. der
svarer, at de, i meget hgj grad eller i hgj grad, tager arbejdspladsens problemer pa sig som sine
egne. For dem der ikke har overarbejde, er det tilsvarende tal kun 24 pct. (Tabel 40). Tallene viser
saledes tydeligt, at dem der tager arbejdspladsens problemer pa sig som sine egne, ogsa er dem der

arbejder mest.
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Tabel 40: Patager du dig arbejdspladsens problemer som dine egne krydset med Hvor mange timer arbejder du
om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om | Mere end 37 timer
ugen om ugen
Patager du dig arbejdspladsens problemer som dine egne? Antal Kol. % | Antal Kol. % | Antal Kol. %

| meget hgj grad 26 2,1 49 6,8 75 3,9
I hgj grad 264 21,8 272 38,1 536 27,9
I ringe grad 627 51,9 293 40,9 919 47,8
Slet ikke 292 24,2 101 14,2 393 20,5
Total 1.208 100,0 715 100,0 1.923 100,0

Det synes at vare saledes, at dem hvis selvveardsfalelse er steerkt bundet til deres praestation, ogsa
arbejder meget — hvilket for sa vidt ikke er sa overraskende. Som det fremgar af nedenstaende tabel
41 er der blandt de overarbejdende medlemmer 83 pct., der angiver at deres prastationer i arbejdet,
i meget hgj grad eller i hgj grad, er vigtige for deres selvvaerdsfglelse. Hvorvidt denne teette
forbindelse mellem arbejdspraestation og selvveaerdsfalelse er etableret i personligheden, og hvorvidt
den er skabt af arbejdspladsen, kan vi ikke afgere her. Men sandsynligvis er der et samspil mellem
personlighed og arbejdspladskultur. Der er saledes god grund til at veere opmaerksom pa den
performancebaserede selvveerdsfalelse som drivkraft for den subjektive graenselgshed og som kilde
til psykisk belastning blandt LO-medlemmer. Nar det lykkedes arbejdspladsen at koble
medarbejdernes performancebaserede selvveardsfalelse til produktiviteten, sa har virksomheden en
arbejdskraft der arbejder dedikeret for organisationens mal, hvilket givetvis ofte sker pa bekostning
af eget arbejdsmiljg.

Tabel 41: Er dine praestationer i arbejdet vigtige for din selvvaerdsfglelse krydset med Hvor mange timer
arbejder du om ugen

Hvor mange timer arbejder du om
ugen? Total
1-37 timer om |Mere end 37 timer
Er dine preestationer i arbejdet vigtige for din ugen om ugen
selvveerdsfalelse? Antal Kol. % Antal Kol. % Antal Kol. %
| meget hgj grad 203 16,8 173 24,2 376 19,5
| hgj grad 688 56,9 421 58,9 1.109 57,7
I ringe grad 257 21,2 86 12,1 343 17,8
Slet ikke 61 5,0 35 4,8 96 5,0
Total 1.208 100,0 715 100,0f 1.923] 100,0
Arbejdslivsforskningen har ofte fremhavet manglende
Tekstboks 7:

mulighed for at udfere kvalitetsarbejde som en kilde til
belastning i arbejdet. 26 pct. af svarpersonerne har angivet, at
de ofte eller altid er ngdsaget til at ga pa kompromis med
kvaliteten af deres arbejde for at blive ferdig til tiden

Spgrgsmal 33: Er du ngdsaget til at
ga pa kompromis med kvaliteten af

(tekstboks 7) dit arbejde for at blive feerdig til
' tiden?

Belastningen viser sig tydeligt, ndr man ser pd hvor mange 2 pet. svarer "Altid’

fra denne gruppe der samtidig svarer, at de altid eller ofte 24 pct. svarer "Ofte’

teenker pa arbejdet, nar de har fri (tabel 42). Blandt dem der 52 pct. svarer ’Sjeeldent’

22 pct. svarer "Aldrig’
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svarer, at de ofte eller altid er ngdsaget til at ga pd kompromis med kvaliteten af deres arbejde, er
der 68 pct. der siger, at de altid eller ofte teenker pa arbejdet nar de har fri. Det tilsvarende tal for
dem der svarer, at de sjeeldent eller aldrig er ngdsaget til at ga pa kompromis med kvaliteten er kun
46 pct.

Tabel 42: Teenker du ofte pa arbejdet nar du har fri krydset med Er du ngdsaget til at ga pa kompromis med
kvaliteten

Er du ngdsaget til at ga pa
kompromis med kvaliteten af dit
arbejde for at blive feerdig til tiden? Total
Sjeeldent +
Altid + Ofte Aldrig
Teenker du ofte pa arbejdet nar du har fri? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %

Altid 39 7,9 39 2,7 78 4,1
Ofte 299 59,7 613 43,0 911 47,4
Sjeeldent 138 27,7 675 47,4 813 42,3
Aldrig 24 4,7 97 6,8 120 6,3
Total 500/ 100,0 1.423] 100,0f 1.923 100,0

Belastningen er endnu mere tydelig i tabel 43 der viser, at blandt dem der svarer, at de ofte eller
altid er ngdsaget til at ga pa kompromis med kvaliteten af deres arbejde for at blive faerdig til tiden,
gnsker 62 pct., at de bekymrede sig mindre om deres arbejdet. Vi har altsa her at gere med en
gruppe LO-medlemmer, for hvem de arbejdsmaessige praestationer har stor betydning for deres hele
liv, men hvor de konkrete arbejdsbetingelser ikke muligger at indfri disse preestationer, hvad angar
kvalitetsarbejde. Blandt dem der sjaeldent eller aldrig gar pa kompromis med kvaliteten, er det kun
30 pct. der svarer, at de ville gnske de bekymrede sig mindre om deres arbejdet.

Tabel 43: Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit arbejde krydset med Er du ngdsaget til at ga pa
kompromis med kvaliteten

Er du ngdsaget til at ga pa
kompromis med kvaliteten af dit
arbejde for at blive feerdig til tiden? Total
Sjeeldent +
Altid + Ofte Aldrig

Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit arbejde? Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Ja 309 61,9 431 30,3 741 38,5
Nej 191 38,1 992 69,7 1.183 61,5
Total 500 100,0f 1.423] 100,0f 1.923| 100,0

| nedenstaende tabel 44 fremgar det, at FOA’s medlemmer i signifikant stgrre grad ma ga pa
kompromis med kvaliteten i arbejdet sammenlignet med de gvrige forbund. Helt preecist er det her
39 pct., svarende til 13 pct. over gennemsnittet der svarer, at de ofte eller altid er ngdsaget til at ga
pa kompromis med kvaliteten. Fra arbejdslivsforskningen ved vi, at det for denne gruppe er serligt
belastende at ga pa kompromis med kvaliteten, fordi kvalitet i omsorgsrelationen er selve meningen
med arbejdet.
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Tabel 44: Er du ngdsaget til at ga pad kompromis med kvaliteten af dit arbejde for at blive faerdig til tiden krydset

med Forbund

Er du ngdsaget til at ga pa kompromis 3F FOA HK Metal TIB

med kvaliteten af dit arbejde for at blive

feerdig til tiden? Antal | Kol. % |Antal| Kol. % [Antal| Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. %
Altid 12 2,4 22 71 4 07 1 0,7
Ofte 99 19,6/ 100 32,2| 120 22,4 44 225 16 17,2
Sjeeldent 264 52,2 135 43,1 311 58,1 98 49,7/ 45 48,3
Aldrig 131 258 55 17,7| 100 18,7| 54 27,2 32 34,5
Total 507 100,0 312 100,0f 535 100,0f 197 100,0 92 100,0

37



4. Den greenselgse type

Vi har nu beskrevet det graenselgse arbejde for LO medlemmer i fem dimensioner. Spargsmalet her
er, hvordan de fem dimensioner spiller sammen. Er det saledes, at dem der er meget grenselgse i én
dimension, ogsa er meget graenselgse i andre dimensioner? Kan man udskille den gruppe af LO-
medlemmer, der alt i alt har det mest graenselgse arbejde, og hvad karakteriserer i sa fald denne

gruppe?

For at udskille dem, der alt i alt er mest graenselgse, har vi lavet et indeks, der opdeler samtlige
svarpersoner i fem grupper, som gerne skulle udskille dem, der alt i alt har det mest greenselgse
arbejde. Det gar vi ved hjzlp af besvarelserne pa fem spargsmal — et spgrgsmal inden for hver
dimension. Her ser vi alene pa dem, der har besvaret hvert spargsmal i den mest graenselgse retning.
Af nedenstaende tabel 45 fremgar hvilke spargsmal der er tale om, og hvilken besvarelsesmulighed
vi har pillet ud.

Tabel 45: Indeks over de mest graenselgse respondenter

Udvalgt spgrgsmal Udvalgt svaremulighed

Er du tilgengelig pa arbejdspladsen nar du har fri? Altid eller Ofte

Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst? I meget hgj grad eller |
hgj grad

Oplever du at have falles interesser med arbejdspladsen I meget hgj grad eller |
hgj grad

Faler du, at veerdierne pa din arbejdsplads svarer godt til din egen livsfilosofi? Ja

Har dit arbejde stor indflydelse pa din personlige trivsel? I meget hgj grad eller |
hgj grad

Ved hjeelp af disse fem svarmuligheder opdeles svarpersonerne i fire grupper, afhangig af hvor
mange af de ovennavnte svarmuligheder de har valgt (Tabel 46). Dermed far vi fire grupper, som
ma formodes at have en forskellig grad af greenselgshed i arbejdet:

Tabel 46: Populationens spredning ud fra graden af greenselgst arbejde

Graden af graenselgshed Definering af gruppen Antal personer Procent

Hgj grad af grenselgst arbejde Har valgt alle fem 386 20,1
svarkategorier

Nogen grad af grenselgst arbejde Har valgt tre eller fire af de 989 51,4
fem svarkategorier

Lille grad af graenselgst arbejde Har valgt en eller to af de 497 25,8
fem svarkategorier

Ikke granselgst arbejde Har ikke valgt nogle af de 51 2,7
udvalgte svarkategorier

| alt 1.923 100

Der er lidt flere mand end kvinder, der har greenselgst arbejde. Men maske er forskellen lidt mindre
end man kunne have ventet (Tabel 47). Aldersmassigt er det de middelaldrende (40-49 ar) der er
mest greenselgse og de unge (18-29 ar) der er mindst grenselgse. Det kunne tyde pa, at bevaegelsen
over et livsforlgb er, at man starter med en lille greenselgshed og arbejde sig op til en hgj grad af
grenselgshed i midtlivsfasen for derefter igen at fa en lavere grad af greenselgshed som seniorer
(Tabel 48).
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Tabel 47: Graden af greenselgshed krydset med Kgn

Kgn Kensfordelingen i | Hgj grad af Nogen grad af | Lille grad af Ikke
hele populationen | grenselgshed | grenselgshed | greenselgshed | graenselgst
(pct.) (pct.) (pct.) (pct.) arbejde
(pct)
Mand 54,5 63,0 53,4 50,9 48,0
Kvinde 45,5 37,0 46,6 49,1 52,0
| alt 100 100 100 100 100
Tabel 48: Alder krydset med Ekstra kryds
Ekstra kryds Total
Graenselgs pa |Greenselgs pa 3|Graenselgs pa 1| Ikke greenselgs
alles eller 4 eller 2 pa nogen
dimensioner dimensioner dimensioner dimensioner
Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. % | Antal | Kol. %
Alder 18-29 &r 43 11,1 110 11,1 63 12,6 5 10,6 221 11,5
30-39 ar 95 24,6 275 27,8 147 29,6 18 34,9 535 27,8
40-49 é&r 129 334 360 36,4 186 37,3 14 28,0 689 35,8
50-59 &r 109 28,2 222 22,4 92 18,4 14 26,4 436 22,7
60-70 &r 10 2,6 22 2,3 10 2,1 43 2,2
Total 386/ 100,0 989| 100,0 497/ 100,0 51/ 100,0] 1.923| 100,0

Nar vi herefter analyserer de fire grupper i forhold til det samlede materiale viser det sig klart, at der
er tale om fire grupper, med meget forskelligartede arbejdsforhold. Dette fremgar af nedenstaende

tabel 49.

Tabel 49: Graden af graenselgshed fordelt pa alle spgrgsmal.

Spgrgsmal Hgj grad af | Nogen grad af | Lille grad af | Ikke
graenselgshed | graenselgshed | greenselgshed | greenselgst
(pct.) (pct.) (pct.) arbejde

(pct.)

Udfarer du dit arbejde samme sted hver dag? Sjaldent 14,0 9,9 7,8 3,0

eller aldrig

Ved du, hvor mange timer du skal arbejde i den 17,5 9,9 6,6 3,0

efterfalgende uge? Sjzldent eller aldrig

Er der faste arbejdstider pa dit arbejde? Nej 40,2 26,9 20,2 16,2

Vil du foretreekke Klarere greenser for arbejdstiden? Ja 35,8 38,7 52,3 50,3

Har du allerede mulighed for at udfare arbejdet fra 36,6 18,6 4,6 1,9

forskellige steder.

Varetager du opgaver, som ligger uden for dit 31,9 34,1 26,9 34,5

fagomrade? | meget hgj grad og i hgj grad.

Er du i konkurrence med dine kolleger om at fa de 6,6 59 13,0 3,7

bedste opgaver? | meget hgj grad og i hgj grad.

Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til 80,2 69,9 46,5 26,1

bestemte opgaver og kolleger? Nej, arbejder meget

selvstendigt.

@nsker du mere klarhed over, hvad der er dine opgaver? 17,1 27,9 37,6 47,1

Ja.

Er det i dit arbejde accepteret at sige din mening til 97,1 91,8 72,3 453

ledelsen? Ja.

Oplever du at have falles interesser med 100,0 79,9 21,9 0,0

arbejdspladsen? | meget hgj grad eller i hgj grad.

Oplever du det er vanskeligt at satte graenser for, hvad 15,3 23,0 41,0 30,5
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du vil finde dig i fra kolleger og ledelse? Ja

Er der behov for stgrre klarhed over, hvordan man far 25,1 39,2 57,9 67,4
sine interesser tilgodeset? Ja

Er der efter din mening behov for, at 24,6 33,1 41,1 56,7
beslutningsprocesser gares mere uformelle? | meget hgj

grad og | hgj grad

Ville du gnske, at overenskomsten, ferieloven og 44,0 54,1 70,1 73,6
arbejdsmiljgloven gav nogle mere klare anvisninger pa

dine rettigheder? Ja

Leagger ledelsen vaegt pa, at der pa arbejdspladsen er et 90,2 65,3 38,2 21,2
godt socialt feellesskab? | meget hgj grad og | hgj grad.

Har du mulighed for at udvikle dine personlige 91,9 71,3 36,6 9,1
egenskaber og samarbejdsevner) | meget hgj grad og |

hgj grad

Har ledelsen for vane at fremhave, rose eller belgnne 44,6 21,7 13,6 7,2
dem, der arbejder meget og hardt? | meget hgj grad eller

| hgj grad.

Blander ledelsen sig efter din mening i ting, som bar 3.9 6,8 13,1 13,6
veere et privat spgrgsmal? Altid eller Ofte.

@nsker du, at dine kolleger i hgjere grad identificerer sig 34,3 24,3 20,0 7,6
med virksomheden? Ja.

Patager du dig arbejdspladsens problemer som dine 47,3 31,8 22,3 4,5
egne? | meget hgj grad og | hgj grad.

Teenker du ofte pa arbejdet, ndr du har fri? Altid og Ofte. 71,6 52,2 38,4 11,5
Synes du bedre om at veere pa arbejde end at holde fri? 23,8 12,5 10,0 2,7
Altid eller Ofte.

Er dine preestationer i arbejdet vigtige for din 91,1 81,2 63,1 33,2
selvvaerdsfolelse? | meget hgj grad eller | hgj grad.

Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit 28,5 39,5 457 24,5
arbejde? Ja.

Hvor mange timer arbejder du om ugen? 38-45 timer og 53,0 39,5 26,3 19,0
mere end 45 timer.

Et du ngdsaget til at g& pa kompromis med kvaliteten af 21,1 25,2 29,9 41,9
dit arbejde for at blive feerdig til tiden? Altid eller Ofte

Ovenstaende tabel 49 viser, at der er en ganske klar sammenhang mellem graden af greenselgshed,
som vi har udviklet den, og besvarelsen af de fleste spgrgsmal der i gvrigt stilles. Vi tillader os
derfor pa baggrund af ovenstaende at beskrive den graenselgse type. Den granselgse type er lidt
oftere en mand end en kvinde. Derfor bruger vi det lille ord ’han” om typen.

Den granselgse type arbejder mange timer, arbejdstiden er mere uforudsigelig end den er for andre,
han har i hgjere grad end andre mulighed for at udfare arbejdet pa forskellige steder. Den
grenselgse type arbejder meget selvsteendigt, og han har gode muligheder for at udvikle sine
personlige egenskaber og samarbejdsevner. Den granselgse type teenker meget pa arbejdet, han kan
godt lide at ga pa arbejde, og hans arbejdsmassige praestationer betyder meget for hans selvvard.
Han patager sig arbejdspladsens problemer som sine egne, og han kunne egentlig godt teenke sig, at
kollegerne i hgjere grad identificerede sig med virksomheden. Den greenselgse type gnsker ikke, det
skal veere anderledes. Han synes i mindre grad end andre, at han bekymre sig for meget om sit
arbejde, og han synes ikke arbejdet gar ud over familielivet.

Den granselgse type har et rigtigt godt forhold til ledelsen. Han har mulighed for at sige sin mening

over for ledelsen, og han faler i meget hgj grad et interessefeellesskab med arbejdspladsen. Han har
en ledelse, som gerne vil gare sit for at skabe et godt socialt feellesskab pa arbejdspladsen, og han
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synes ikke, at ledelsen blander sig i forhold, som bgr veere private. Den greenselase type er
beskaftiget pa arbejdspladser, hvor ledelsen gar meget ud af, at der er et godt socialt fellesskab,
samtidig med at ledelsen belgnner dem, der arbejder hardt og meget.

Den greenselgse type ser generelt ikke noget problem i graenselgsheden. Selv om han allerede har en
stor grad af fleksibilitet, vil han gerne have mere. Han synes ikke, der skal sattes klarere graenser
for hvad der er hans eget arbejde. Selv om han arbejder meget og arbejdstiderne er usikre, gnsker
han ikke klarere regler for arbejdstiden. Den granselgse type arbejder ikke efter reglerne, og sadan
skal det ogsa helst blive ved med at veere. Han gnsker ikke i samme grad som andre, starre klarhed
over overenskomsten, ferieloven og arbejdsmiljgloven. Han gnsker i mindre grad end andre,
klarhed over hvordan han far sine interesser varetaget.

Og hvordan har den grenselgse type det sa? Lever han i daglig stress? Det er i hvert fald ikke det,
der fremgar af denne undersggelse (Tabel 50).

Tabel 50: Sammenheangen mellem belastning og graden af greenselgshed

Spargsmal Hgj grad af | Nogen grad af | Lille grad af | Ikke
graenselgshed | graenselgshed | greenselgshed | greenselgst
arbejde
Fylder arbejdet s& meget af din tid og dine tanker, at det 12,3 14,7 19,6 9,8
er et problem for dig eller din familie? Altid eller Ofte
Hvis man skal lave flere ting samtidig i arbejdet kan det 17,7 26,9 331 34,4

veere en kilde til stress. Faler du denne form for stress
for tiden? | meget hgj grad og | hgj grad

Hvis arbejdet haber sig op kan det vere en kilde til 20,5 26,2 29,3 35,1
stress. Faler du denne form for stress for tiden? | meget
hgj grad eller | hgj grad

Hvis der er mange afbrydelser i arbejdet kan det veere en 22,4 27,4 27,9 27,5
kilde til stress. Faler du denne form for stress for tiden? |
meget hgj grad eller | hgj grad

Hvis det er uklart, hvad der forventes af dig pa arbejdet 114 18,8 28,0 31,1
kan det vaere en kilde til frustration. Fgler du denne form
for frustration for tiden? | meget hgj grad eller | hgj
grad.

Vi har her faet identificeret en type af LO-medlemmer, der udger ca. 20 pct., som har et greenselgst
arbejde, og som samtidig har et godt arbejde. De arbejder meget, der er flydende rammer for deres
arbejde, men de har ogsa meget indflydelse, de har mange udviklingsmuligheder — de har kort og
godt midlerne til at handtere det greenselgse. Farst nar indflydelsen er til stede, bliver det
grenselgse arbejde ogsa et godt arbejde. Vi kan saledes se, at greenselgshedens enkeltelementer,
hver for sig, kan have en reekke negative konsekvenser, men nar vi piller de 20 pct. ud, der har et
grenselgst arbejde med hgj indflydelse, sa far vi fat i en type, som generelt har rigtig gode
arbejdsforhold. Den store udfordring ligger derfor tilsyneladende ikke i at bekeempe tendensen til
grenselgshed i arbejdet, men at forbinde graenselgshed og indflydelse.

Nedenstaende tabel 51 viser hvilke forbund den graenselgse type er organiseret i. Med undtagelse af
NNF er der tilsyneladende ikke nogen naevnevardig forskel mellem de store forbund, hvad angar
antallet af medlemmer med grenselgst arbejde. NNF har meget fa medlemmer med graenselgst
arbejde, men alle de gvrige forbund — pa tveers af offentlige og private arbejdspladsen og pa tveers af
faglerte og ufaglerte medlemmer — er der behov for at udvikle malrettet interessevaretagelse i
overensstemmelse med de karakteristika og udfordringer, der knytter sig til det graenselgse arbejde.
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Tabel 51: Ekstra kryds krydset med fagforening

Hvilken fagforening er du medlem af?
3F FOA HK Metal, Dansk NNF TIB

Ekstra kryds Antal | Kol. % |Antal| Kol. % |Antal| Kol. % | Antal | Kol. % |Antal| Kol. % Antal | Kol. %
Graenselgs pa alle 5

dimensioner 112 220 60| 19,1 103 192 35 17,9 2 2,9 16 17,2
Graenselgs pa 3 eller

4 dimensioner 231 456| 172 551 293 54,8/ 107| 543 21 371 54/ 58,6
Graenselgs pa 1 eller

2 dimensioner 149 29,4 75| 24,0 131 24,4 52| 26,5 24 42,9 19 20,7
Ikke greenselgs pa

nogen dimensioner 15, 30 6 18 9 16 3 13 9 17,1 3 34
Total 507| 100,0| 312 100,0| 535/ 100,0{f 197 100,0{f 55 100,0 92| 100,0
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5. De stressede LO-medlemmer

0
Analysen har vist at der kan skelnes mellem tre typer af medlemmer:

1. Medlemmer uden graenselgshed i arbejdet. Der er tale om en uddgende gruppe,der efterhanden
er meget lille

2. Medlemmer med graenselgshed i arbejdet og med indflydelse; de glade medlemmer der trives og
udvikles med det nye arbejdsliv.

3. Medlemmer med graenselgshed i arbejdet, men med lavere indflydelse end gennemsnittet; de
stressede medlemmer

Der er i analysen set neermere pa gruppen af stressede medlemmer. Der er spurgt til forskellige
former for stress:

e Stress der er forarsaget af at man laver flere ting samtidigt
e Stress forarsaget af at arbejdet hober sig op

e Stress forarsaget af mange afbrydelser i arbejdet

Blandt de medlemmer der kan svare bekreaftende pa at de i meget hgj grad eller hgj grad oplever en
af de ovenfor navnte ’stressformer’, er der set nzermere pa deres syn pa arbejdet samt deres gnsker
til greenser og fleksibilitet i arbejdet.
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Tabel 52 3 grupper af stressede LO-medlemmer i forhold til populationen som helhed
Population | Stressede i meget hgj grad og i hgj
Som grad
helhed Lave flere | Arbejdet | Mange
N:1923 ting hober sig | afbrydelser
samtidig | op i arbejdet
Vil gerne vaere mindre bundet af arbejdstider 42,4 55,6 57,8 51,8
Vil foretraekke Klarerer greenser for arbejdstid 26,8 43,3 43,3 39,5
Vil gerne have mulighed for hjemmearbejde 36,2 44,9 46,2 434
Varetager opgaver i arbejdet som ledelsen burde varetage 28,4 46,5 45,9 40,1
@nsker stgrre fleksibilitet i forhold til opgaver og kolleger 23,1 38,4 37,8 33,0
@nsker mere klarhed over arbejdsopgaver 28,7 49,3 50,5 46,2
Oplever det vanskeligt at seette graenser for kolleger og 26,6 49,1 50,3 44,8
ledelse
Behov for stgrre klarhed over hvordan man far sine 42,0 67,3 65,4 62,3
interesser tilgodeset
Behov for at overenskomst, ferielov og arbejdsmiljalov 56,7 73,5 73,2 70,5
giver mere klare anvisninger pa rettigheder og pligter
Patager du dig arbejdspladsens problemer som dine egne 31,8 50,2 48,1 47,8
Taenker ofte pd arbejdet nar du har fri 51,5 73,5 74,0 69,9
Ville du gnske at du bekymrede dig mindre om arbejdet 38,5 73,1 71,6 67,6
Fgler du stress ved at arbejdet hover sig op 26,5 81,8 XXXXXX | 68,6
Faler stress ved at skulle lave flere ting samtidig 26,8 XXXXXX | 82,8 69,2
Mange afbrydelser i arbejdet giver stress 26,5 68,4 68,6 XXXXXX
Uklare forventninger giver frustrationer 20,0 50,1 48,8 48,3

Tabellen beskriver hvordan undersggelsespopulationen som helhed har besvaret en raekke
forskellige spgrgsmal, og sammenlignes med tre grupper af stressede LO-medlemmer og deres
besvarelse af de samme spargsmal.

Til eksempel viser tabellen, at 42,4 procent af LO-medlemmerne som helhed gerne vil vaere mindre
bundet af sine arbejdstider. For de stressede grupper af LO-ansatte er gnsket om at veere mindre
bundet af sine arbejdstider markant starre. Saledes gealder det for 55,6 procent af de LO-
medlemmer, der er stressede fordi de laver flere ting pa samme tid, at de gerne vil veere mindre
bundet af arbejdstider, mens det geelder for henholdsvis 57,8 procent af de LO-ansatte, der faler sig
stresset som falge af, at arbejdet hober sig op og for 51,8 procent af de LO-ansatte, der faler sig
stresset grundet mange afbrydelser i arbejdet, at de gerne vil vaere mindre bundet af arbejdstider.

Som det ses af ovenstaende tabel er der tale om en meget klar systematik.
0

Det viser sig at:
e de stressede medlemmer er markant mere granselgse pa alle dimensioner,
e de stressede medlemmer bekymrer sig ekstremt meget om deres arbejde
e de stressede medlemmer har vanskeligere ved at s&tte graenser overfor kolleger og ledelse
e de stressede medlemmer gnsker stgrre fleksibilitet i forhold til kolleger og opgaver,
o de stressede medlemmer vil vaere mindre bundet af arbejdstiden, men gnsker samtidig

Klarere
e granser for arbejdstid og klarhed over hvordan man far varetaget sine interesser.
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Som det tidligere er beskrevet i rapporten, er det kendetegnende for de stressede LO-ansatte, at de i
forhold til deres ikke stressede kolleger, har langt mindre indflydelse pa deres eget arbejde. De
stressede LO-ansatte har simpelthen vanskeligt ved selv at tilretteleegge sit arbejde, hvorfor de
efterspagrger bade gget fleksibilitet og mere faste rammer. Det kan virke selvmodsigende, men er det
ingen lunde.

De stressede LO-ansatte gnsker fleksibilitet i forhold til arbejdstid, mulighed for hjemmearbejde og
i forhold til opgaver og kolleger, for pa denne made at fa starre indflydelse pa tilretteleeggelsen af
eget arbejde, og herigennem tro pa muligheden for en arbejdsdag praeget af mindre stress.

Omvendt gnsker de stressede LO-ansatte i hgjere grad mere klarhed og faste rammer i forhold til
arbejdsopgaver og interessevaretagelse, for pa denne vis at reducere den stress, der falger af al for
stor fleksibilitet og foranderlighed i hverdagen, og hvor det ikke er den enkelte stressede LO-ansatte
selv, der definerer fleksibilitet og foranderlighed. Her er oplevelsen, at regler og klare rammer helt
Klart vil medvirke til at reducere stressen.
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Bilag 1: Spgrgeskema

Spgrgsmal 1. Udferer du dit arbejde samme sted hver dag?
59 pct. svarer "Altid’

22 pct. svarer *Ofte’

7 pct. svarer ’Sjeldent’

2 pct. svarer *Aldrig’

Spgrgsmal 2. Ved du hvor mange timer du skal arbejde i den efterfglgende uge?
57 pct. svarer "Altid’

33 pct. svarer *Ofte’

8 pct. svarer ’Sjeeldent’

2 pct. svarer *Aldrig’

Spergsmal 3:Er du tilgeengelig for arbejdspladsen nar du har fri?
14 pct. svarer "Altid’

33 pct. svarer *Ofte’

35 pct. svarer ’Sjeldent’

18 pct. svarer *Aldrig’

Spgrgsmal 4: Er der faste arbejdstider pa dit arbejde?
72 pct. svarer ’Ja’
28 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 5: Vil du gerne veere mindre bundet af dine arbejdstider?
42 pct. svarer ’Ja’
58 pct. svarer "Nej’

Spargsmal 6:Vil du foretreekke klarere greenser for arbejdstid?
27 pct. svarer ’Ja’
73 pct. svarer "Nej’

Spargsmal 7:Vil du gerne have mulighed for at udfgre dit arbejde fra forskellige steder f.eks.
hjemmefra?

36 pct. svarer ’Ja’

18 pct. svarer *Ja, har det allerede’

46 pct. svarer "Nej’
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Spgrgsmal 8: Har du indflydelse pa den made opgaverne bliver lgst pa?
32 pct. svarer ’| meget hgj grad’

48 pct. svarer ’1 hgj grad’

17 pct. svarer ’l ringe grad’

3 pct. svarer ’Slet ikke’

Spergsmal 9: Varetager du opgaver i arbejdet som du mener ledelsen burde varetage?
5 pct. svarer ’I meget hgj grad’

24 pct. svarer 'l hgj grad’

47 pct. svarer ’l ringe grad’

25 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 10: Varetager du opgaver som ligger uden for dit fagomrade?
6 pct. svarer ’I meget hgj grad’

26 pct. svarer 1 hgj grad’

47 pct. svarer ’l ringe grad’

21 pct. svarer "Slet ikke’

Spgrgsmal 11: Er du i konkurrence med dine kolleger om at fa de bedste opgaver?
1 pct. svarer ’1 meget hgj grad’

7 pct. svarer ’1 hgj grad’

32 pct. svarer ’l ringe grad’

60 pct. svarer ’Slet ikke’

Spargsmal 12:Vil du gnske, at du havde starre fleksibilitet i forhold til bestemte opgaver og
kolleger?

23 pct. svarer ’Ja’

12 pct. svarer ’Nej, kan godt lide faste opgaver’

65 pct. svarer *Nej, arbejder meget selvstendigt’

Spgrgsmal 13:Vil du gnske, at der var mere klarhed over, hvad der er dine opgaver?
29 pct. svarer ’Ja’
71 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 14: Er det i dit arbejde accepteret at sige din mening til ledelsen?
82 pct. svarer ’Ja’
13 pct. svarer *Nej’
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Spgrgsmal 15: Oplever du at have falles interesser med arbejdspladsen?
14 pct. svarer ’l meget hgj grad’

53 pct. svarer ’I hgj grad’

28 pct. svarer 'l ringe grad’

5 pct. svarer ’Slet ikke’

Spergsmal 16: Oplever du at det er vanskeligt at sette graenser for hvad du vil finde dig i fra
kolleger og ledelse?

27 pct. svarer ’Ja’

73 pct. svarer "Nej’

Spgrgsmal 17: Er der behov for starre klarhed over hvordan man far sine interesser
tilgodeset?

42 pct. svarer ’Ja’

58 pct. svarer "Nej’

Spargsmal 18: Er der efter din mening behov for at beslutningsprocesser gares mere
uformelle?

7 pct. svarer ’l meget hgj grad’

29 pct. svarer 'l hgj grad’

43 pct. svarer ’l ringe grad’

21 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 19: Vil du gnske at overenskomsten, ferieloven og arbejdsmiljgloven gav nogle
mere klare anvisninger pa dine rettigheder og pligter i arbejdet?

57 pct. svarer *Ja’

43 pct. svarer Nej

Spergsmal 20: Laegger ledelsen vaegt pa at der pa arbejdspladsen er et godt socialt
feellesskab?

18 pct. svarer ’| meget hgj grad’

44 pct. svarer ’| hgj grad’

31 pct. svarer ’l ringe grad’

7 pct. svarer *Slet ikke’

Spergsmal 21: Har du mulighed for at udvikle dine personlige egenskaber og
samarbejdsevner?

18 pct. svarer ’| meget hgj grad’

47 pct. svarer ’| hgj grad’
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31 pct. svarer ’l ringe grad’
5 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 22: Har ledelsen for vane at fremhaeve, rose eller belgnne dem der arbejder meget
og hardt?

5 pct. svarer ’I meget hgj grad’

22 pct. svarer ’I hgj grad’

51 pct. svarer ’l ringe grad’

22 pct. svarer "Slet ikke’

Spgrgsmal 23: Fgler du at veerdierne pa din arbejdsplads svarer godt til din egen livsfilosofi?
48 pct. svarer ’Ja’

30 pct. svarer "Nej’

22 pct. svarer "Ved ikke’

Spgrgsmal 24: Blander ledelsen sig efter din mening i ting, som bgr vere et privat spgrgsmal?
1 pct. svarer *Altid’

7 pct. svarer "Ofte’

56 pct. svarer ’Sjeeldent’

37 pct. svarer *Aldrig’

Spargsmal 25: @nsker du, at dine kolleger i hgjere grad identificerede sig med
virksomheden?

25 pct. svarer "Ja’

47 pct. svarer "Nej’

29 pct. svarer "Ved ikke’

Spgrgsmal 26: Har dit arbejde stor indflydelse for din personlige trivsel?
31 pct. svarer ’| meget hgj grad’

54 pct. svarer ’1 hgj grad’

12 pct. svarer ’l ringe grad’

2 pct. svarer ’Slet ikke’

Spergsmal 27: Patager du dig arbejdspladsens problemer som dine egne?
4 pct. svarer ’| meget hgj grad’

28 pct. svarer 'l hgj grad’

48 pct. svarer ’l ringe grad’

20 pct. svarer ’Slet ikke’
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Spegrgsmal 28: Taenker du ofte pa arbejdet nar du har fri?
4 pct. svarer Altid’

47 pct. svarer "Ofte’

42 pct. svarer ’Sjeeldent’

6 pct. svarer "Aldrig’

Spgrgsmal 29: Synes du bedre om at vaere pa arbejde end at holde fri?
1 pct. svarer "Altid’

13 pct. svarer "Ofte’

52 pct. svarer "Sjeeldent’

34 pct. svarer "Aldrig’

Spargsmal 30: Er dine praestationer i arbejdet vigtige for din selvveerdsfalelse?
20 pct. svarer 'l meget hgj grad’

58 pct. svarer ’I hgj grad’

18 pct. svarer ’I ringe grad’

5 pct. svarer ’Slet ikke’

Spergsmal 31: Ville du gnske, at du bekymrede dig mindre om dit arbejde?
39 pct. svarer ’Ja’
62 pct. svarer *Nej’

Spergsmal 32: Hvor mange timer arbejder du om ugen?
3 pct. svarer *1-20 timer om ugen’

6 pct. svarer *21-30 timer om ugen’

11 pct. svarer *31-36 timer om ugen’

43 pct. svarer *37 timer om ugen’

31 pct. svarer *38-45 timer om ugen’

6 pct. svarer "Mere end 45 timer om ugen’

Spergsmal 33: Er du ngdsaget til at ga pa kompromis med kvaliteten af dit arbejde for at
blive feerdig til tiden?

2 pct. svarer ’Altid’

24 pct. svarer *Ofte’

52 pct. svarer *Sjeldent’

22 pct. svarer "Aldrig’

Spergsmal 34: Fylder arbejdet s& meget af din tid og dine tanker at det er et problem for dig
eller din familie?
1 pct. svarer *Altid’
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14 pct. svarer *Ofte’
51 pct. svarer *Sjeeldent’
33 pct. svarer *Aldrig’

Spgrgsmal 35: Hvis man skal lave flere ting samtidig i arbejdet kan det veere en kilde til
stress. Fgler du denne form for stress for tiden?

6 pct. svarer 1 meget hgj grad’

21 pct. svarer 1 hgj grad’

48 pct. svarer 1 ringe grad’

26 pct. svarer ’Slet ikke’

Spergsmal 36: Hvis arbejdet hober sig op kan det veere en kilde til stress. Fgler du denne
form for stress for tiden?

6 pct. svarer ’l meget hgj grad’

20 pct. svarer ’I hgj grad’

45 pct. svarer ’l ringe grad’

28 pct. svarer Slet ikke’

Spergsmal 37: Hvis der er mange afbrydelser i arbejdet kan det veaere en kilde til stress. Faler
du denne form for stress for tiden?

5 pct. svarer ’I meget hgj grad’

21 pct. svarer ’I hgj grad’

45 pct. svarer ’l ringe grad’

28 pct. svarer ’Slet ikke’

Spgrgsmal 38: Hvis det er uklart hvad der forventes af dig pa arbejde kan det vaere en kilde
til frustration. Fgler du denne form for frustration for tiden?

4 pct. svarer ’| meget hgj grad’

16 pct. svarer ’l hgj grad’

42 pct. svarer ’l ringe grad’

39 pct. svarer ’Slet ikke’
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