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Förord 

En aldrig sinande debatt kring skenande sjuktal och sjukfrånvaro, stress, oro, 
”utbrändhet”, utsatthet och andra psykosociala arbetsmiljöproblem i svenskt 
arbetsliv har ständigt nödgats framhålla den speciellt problematiska situationen 
bland flera yrkesgrupper inom vård, omsorg och skola och andra delar av det 
som vanligen benämns den svenska välfärdstjänstesektorn. Är arbetets form, 
innehåll och villkor i övrigt så speciella i klientinriktat tjänstearbete, och i så fall 
– speciella i förhållande till vad? Hur snarlika respektive skilda är egentligen vill-
koren bland olika yrkesgrupper inom denna vida sektor av arbetslivet? Läkare, 
tandläkare, lärare, sjuksköterskor, poliser, socialarbetare, förskollärare, hem-
tjänstpersonal, arbetsförmedlare, försäkringshandläggare med flera har tvivels-
utan väsentligt skiftande arbetsinnehåll, men måhända också många arbetsvillkor 
gemensamma. 

Vid Arbetslivsinstitutet i Malmö – Enheten för organisation och hälsa i 
tjänstearbete – bedrivs forskning, utveckling och kunskapsförmedling kring vill-
kor i arbete med människor, i anglosaxisk litteratur vanligen benämnt human 
servicearbete. Verksamheten bedrivs utifrån en föreställning om att åtminstone 
vissa gemensamma villkor kännetecknar det mesta human servicearbetet; en 
ständigt närvarande värdegrundad moralisk dimension, en relativt generell ram-
lagstyrning, svårigheter att genomföra tillförlitliga resultat- och kvalitetsmät-
ningar samt inte sällan en asymmetrisk maktrelation emellan klient och organisa-
tionsföreträdare. 

I början av 2000-talet påbörjades i Malmö ett större enhetsgemensamt forsk-
ningsprojekt ”Organisation, ledning och styrning i förhållande till psykosocial 
arbetsmiljö i human services – en kvalitetsrevision” (KVAR) med en jämförande 
ambition att undersöka upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljön bland tolv 
vanliga yrkesgrupper. Avsikten var och är fortfarande att i komparativt syfte upp-
repa studien vart 3–4:e år. Någon samlande slutrapport från projektets första om-
gång har aldrig planerats. För det ändamålet är materialet alltför omfattande. Där-
emot har ett antal delrapporter underhand publicerats. Föreliggande antologi 
torde emellertid representera den sista projektrapporten, innan arbetet fokuserar 
på nästa omgång av KVAR-satsningen. 

Med bidrag från nio forskare vid Arbetslivsinstitutet i Malmö presenterar 
antologin ett antal intresseväckande infallsvinklar på villkoren i arbete med 
människor. Det gäller chef- och ledarskapets svårigheter i dessa vanligtvis perso-
nalintensiva verksamheter. Det gäller mötet med klienterna – om känslor, moral 
och kärleksfullhet i arbetet. Det gäller arbetstillfredsställelse och arbetsmotiva-
tion – är jobbet ett kall eller en profession, hälsofrämjande strategier som fram-
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gångsmetod, nöjda lärare men missnöjda anställda. Sammantaget bibringas 
läsaren inblickar i några av de centrala villkoren i klientrelaterat tjänstearbete. 

Jag vill särskilt tacka professor Bengt Furåker och docent Elisabet Cedersund 
som generöst har delat med sig värdefulla och konstruktiva kommentarer till 
texterna. Jag vill även tacka författarna till denna antologi, och då speciellt den 
mindre redaktionskommittén bestående av Sandra, Vesa, Harry och Joakim. Slut-
ligen vill jag gripa tillfället och tacka projektledaren docent Harry Petersson, som 
med ömsom varsam hand, ömsom hårda nypor nu har lotsat KVAR-projektet till 
ett lyckosamt slut som tveklöst ger oss ökade kunskaper om human service-
arbetets villkor men som även bör kunna stimulera till debatt och förslag på 
ytterligare angelägna studier. 
 
 
Malmö 2006-02-06 
 
Bo Hagström 
Enhetschef 
Arbetslivsinstitutet i Malmö 
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Författaröversikt 

Bidragen i denna antologi är författade av forskare vid eller med anknytning till 
Arbetslivsinstitutet i Malmö. De representerar olika kunskapsfält och har skilda 
disciplinära bakgrunder såsom psykologi, sociologi, statsvetenskap, medicin, 
socialt arbete, historia samt Internationell Migration och Etniska Relationer 
(IMER).  

Mats Greiff är professor i historia vid Malmö högskola. Han är på deltid knuten 
till Arbetslivsinstitutet, där han har bedrivit forskning kring lärararbetets för-
ändrade villkor. Han är också ordförande i TAM-arkivs (tjänstemannarörelsens 
arkiv) vetenskapliga råd. Han har i sin forskning framför allt inriktat sig mot 
modern socialhistoria, bland annat med kulturanalytiska perspektiv och har i hög 
grad fokuserat frågor kring arbetsliv och arbetsmarknad i förändring. I kapitlet 
Kall eller profession? Yrkeskulturer och skapandet av manligt och kvinnligt 
mellan klient och arbetskšpare diskuteras, utifrån ett långt historiskt perspektiv, 
yrkeskulturer bland läkare, tandläkare, sjuksköterskor, förskollärare och poliser.  

Sandra Jšnsson är filosofie doktor i psykologi (inriktning mot arbets- och 
organisationspsykologi). I sin avhandling studerade hon arbetsmiljöaspekter (till 
exempel arbetsbelastning, kontroll, stöd och ledarskap), arbetsmotivation och 
tillfredsställelse i arbetet bland yrkesgrupperna socialsekreterare, förskollärare 
och sjuksköterskor. I kapitlet Klientarbetets betydelse fšr upplevelsen av arbets-
miljšn Ð en studie av socialsekreterare studeras vilka aspekter av arbetet som 
kännetecknar de socialsekreterare som har hög grad av personliga klientkontakter 
jämfört med dem som har en lägre grad av klientkontakter. Hon är också med-
författare till inledningskapitlet.  

Maria Kullberg är filosofie magister i socialt arbete och Joakim Tranquist är 
filosofie magister i statsvetenskap och utredare vid Arbetslivsinstitutet. Han har 
ett huvudsakligt intresse för utvärdering, särskilt organisering av verksamhets-
nära utvärdering inom socialt arbete. Kullberg och Tranquist är författare till bi-
draget Chefens perspektiv pŒ det goda chefskapet. I kapitlet resoneras, med ut-
gångspunkt från ett antal chefers röster, om vad som kännetecknar en bra chef i 
anknytning till human servicearbete. Tranquist är också medförfattare till inled-
ningskapitlet. 

Linda Lill  är filosofie licentiat, doktorand vid Arbetslivsinstitutet samt forskar-
studerande vid Odontologiska fakulteten vid Malmö högskola med inriktning på 
Internationell Migration och Etniska Relationer. Hennes avhandlingsprojekt heter 
”Etniska relationer i äldreomsorgen” och fokuserar arbetsvillkoren inom den 
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sociala omsorgen. I kapitlet Omsorgsarbetets moraliska krav pŒ kŠrleksfullhet 
diskuteras omsorgsbegreppet och dess relation till det praktiska omsorgsarbetet.  

Vesa LeppŠnen är filosofie doktor i sociologi och verksam som forskare vid 
Arbetslivsinstitutet i Malmö. Han forskar om arbetsorganisation, psykosocial 
arbetsmiljö och möten mellan personal och klienter inom vård och omsorg. Hans 
bidrag heter KŠnslor i arbete med mŠnniskor. I kapitlet definieras några grund-
läggande begrepp som har att göra med känslor i organisationer och där disku-
teras hur arbete med människor kan skapa bekymmersamma känslor hos med-
arbetarna. Han är också medförfattare till inledningskapitlet. 

Eva MŒnsson är företagsläkare inom kommunal verksamhet och arbetsmedicinsk 
sakkunnig vid Arbetslivsinstitutet. Hon ägnar sin forskning åt arbetsbelastning 
och hälsofrämjande faktorer främst inom skolområdet. I kapitlet Att vara nšjd 
med sitt arbete Ð vad betyder det? presenteras en analys av enkätmaterialet från 
KVAR-undersökningen (se presentation nedan) ur ett salutogent perspektiv. Den 
visar på hälsofrämjande arbetsorganisatoriska strategier som är tillämpliga åtmin-
stone inom det kommunala området. 

Anders Persson är docent i sociologi vid Lunds universitet, professor i utbild-
ningsvetenskap vid Högskolan i Halmstad och är vetenskaplig ledare för forsk-
ningstemat Skolans arbetsliv inom Arbetslivsinstitutet. Han bedriver forskning 
om maktutövning, skola, politiska sympatier, skolledarskap, skolkulturer och 
skolförändring. Hans bidrag till antologin heter Nšjda som lŠrare, missnšjda som 
anstŠllda Ð skolexistens mellan mening och missnšje. I kapitlet diskuteras det, 
åtminstone på ytan, paradoxala förhållandet att en relativt stor andel lärare säger 
sig vara missnöjda med sin arbetssituation samtidigt som de finner arbetet 
meningsfullt. Andra förhållanden som lyfts fram är förändringar av lärarens 
yrkesroll i riktning mot minskad yrkesautonomi och ökad styrbarhet, samt betyd-
ligt mer komplexa maktrelationer än i den ”gamla” skolan och det förefaller som 
om lärarnas arbetsmiljöproblem är inneslutna i själva skolutvecklingen. 

Harry Petersson är docent i statsvetenskap och verksam som forskare vid 
Arbetslivsinstitutet. Han har tidigare arbetat vid Statsvetenskapliga institutionen i 
Lund inom områdena kommunal demokrati samt hälso- och sjukvårdsforskning. 
Han har varit projektledare för KVAR-projektet (se presentation nedan). Peters-
son bedriver för närvarande forskning inom området hälsofrämjande organisa-
tioner. Hans bidrag är benämnt Fšrsta linjens chefer och arbetsmiljšn i offentligt 
tjŠnstearbete vari den rollöverlastning som på senare år uppmärksammats vad 
avser första linjens chefer studeras. Bland annat ställs frågan om chefsfrågorna 
(till exempel verksamhetsstyrning, budgetering och omvärldsarbete) tagit över-
handen över det dagliga arbetet tillsammans med medarbetarna. Han är också 
medförfattare till inledningskapitlet.  
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1. Villkor i arbete med mŠnniskor  
Ð en inledning 

Vesa LeppŠnen, Sandra Jšnsson, Harry Petersson och Joakim Tranquist 

Denna antologi handlar om arbetsorganisation och psykosocial arbetsmiljš hos 
anstŠllda inom den offentliga sektorn i Sverige som arbetar direkt med klienter. 
De befinner sig i en sammansatt organisatorisk miljš samtidigt som de har att 
utfšra viktiga arbetsuppgifter i mšten med kli enter. Detta skapar en psykosocial 
arbetsmiljš som bland annat karakteriseras av att de har att hantera motsŠgelser 
och moraliska dilemman. 

Mot denna bakgrund inrŠttades ramprogrammet ÓVillkor i arbete med 
mŠnniskorÓ vid Arbetslivsinstitutet i Malmš. Denna bok redovisar resultat frŒn 
olika forskningsprojekt som bedrivits sedan 2001. I kapitlen presenteras resultat 
av undersškningar som anknyter till skilda problem inom olika typer av 
klientrelaterat arbete inom den offentliga sektorn. Den vŠnder sig bŒde til l 
forskare och praktiker som Šr intresserade av att fšrstŒ olika mekanismer som 
pŒverkar den psykosociala arbetsmiljšn inom denna del av arbetslivet.  

Syftet med detta inledande kapitel Šr att ge en beskrivning av grundlŠggande 
egenskaper hos de offentliga organisationerna och belysa viktiga aspekter av 
klientarbetet. Den ger en empirisk och teoretisk grund fšr de fšljande kapitlen i 
denna bok. DŠrfšr presenteras fšrst de olika yrkesgrupper denna antologi handlar 
om, hur mŒnga personer som Šr verksamma inom dem samt en kort beskrivning 
av den psykosociala ohŠlsan. Sedan beskrivs de offentliga organisationerna och 
en kortfattad karakteristik av ÓrŒvaranÓ fšr arbetet, nŠmligen klienterna. Fšr-
fattarna och deras respektive bidrag presenteras i ett inledande avsnitt i antologin. 
Det forskningsprojekt som flera av studierna hŠmtat sitt empiriska underlag frŒn, 
gŒr under rubriken Organisation, ledning och styrning i fšrhŒllande till  psyko-
social arbetsmiljš i human services Ð en kvalitetsrevision, se bilaga.  

Arbete med mŠnniskor  

Under 1900-talet fšrŠndrades arbetslivet i Sverige frŒn en betoning pŒ materiell 
produktion till arbete med mŠnniskor. Antalet fšrvŠrvsarbetande inom den mate-
riella produktionen minskade samtidigt som antalet škade inom sŒ kallade human 
serviceverksamheter,1 till exempel vŒrden, omsorgen och utbildningsvŠsendet. 

                                     
1 I litteraturen anvŠnds en rik flora av begrepp fšr att benŠmna dessa verksamheter. Vi kommer 

hŠr att anvŠnda begreppet human serviceorganisationer. De mŠnniskor som arbetar i dessa 
verksamheter benŠmns sŒledes human servicearbetare.  
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Inom dem utfšr man stora delar av arbetet vid direkta mšten med klienter. 
Arbetet inriktas mot mŠnniskor istŠllet fšr maskiner, vilket Šr en egenskap hos 
det postindustriella samhŠllet (jmf Bell 1973). Man vŒrdar, ger omsorg, utbildar, 
uppfostrar, ger rŒd och sŒ vidare. 

Antalet yrkesverksamma inom de olika samhŠllssektorerna fšrŠndrades under 
1900-talet (Sjšstrand 1995). Efter 1930 minskade antalet yrkesverksamma inom 
jordbrukssektorn kraftigt. Antalet verksamma inom industrisektorn škade fram 
till 1960-talet, varefter Šven de minskade. Men tjŠnstesektorn škade under nŠstan 
hela 1900-talet och Œr 1990 arbetade ungefŠr 67 procent av de fšrvŠrvsarbetande 
inom denna sektor.2 TjŠnstesektorns expansion under 1900-talet har i litteraturen 
fšrklarats pŒ en rad olika sŠtt. FurŒker (1995, s 44 ff) ger en šversikt šver 
fšrklaringar som angivits i den vetenskapliga litteraturen, till exempel rationali-
seringen av jordbruket och varuproduktionen; den škade handeln; stigande in-
komster hos en stšrre andel av befolkningen; fšrŠndrade konsumtionsmšnster 
som inneburit en škad efterfrŒgan pŒ personliga tjŠnster; allmŠnhetens krav pŒ 
fšrdelning av vŠlfŠrden som kanaliseras genom det politiska systemet; kvinnor-
nas intrŠde pŒ arbetsmarknaden; den sociala differentieringen och den dŠrmed 
škade specialiseringen av tjŠnster; behovet av att absorbera den arbetskraft som 
blivit šver efter automationen av jordbruket och varuproduktionen; samt mŠnnis-
kors intresse fšr att arbeta inom denna sektor.  

Kategorierna ÓtjŠnstesektorÓ och ÓtjŠnstemannayrkeÓ Šr mycket vida. De in-
begriper, fšrutom de som arbetar direkt med klienter, Šven mŒnga av dem som 
producerar materiella tjŠnster Œt klienter, till  exempel stŠderskor, diskare och 
gatsopare. FurŒker (1995) konstaterar att de flesta fšrsšk till entydiga defini-
tioner av begreppen faller isŠr nŠr de skŠrskŒdas. Han erbjuder dŠrfšr fšljande 
vida definition:  

Att utfšra tjŠnster innebŠr, sammanfattningsvis, att man Œstadkommer nŒgot 
som till sin huvudsakliga karaktŠr Šr icke-materiellt, Šven om graden av 
materialitet varierar frŒn den ena verksamheten till den andra (FurŒker 
1995, s 35). 

Det finns personer som arbetar med tjŠnstearbete inom samtliga sektorer, Šven 
industrin och jordbruket. En undersškning visade att Œr 1990 Šgnade sig minst 66 
och troligtvis 72 procent av de yrkesverksamma Œt tjŠnsteproduktion (Sjšstrand 
1995). 

TjŠnstearbete kan utfšras antingen inom organisationer (nŠr en individ inom 
organisationen utfšr en tjŠnst Œt en annan individ), mellan organisationer (nŠr en 
fšretrŠdare fšr en organisation utfšr en tjŠnst Œt en fšretrŠdare fšr en annan 

                                     
2 Bakom denna siffra dšljer sig 14 procent inom varuhandel, restaurang och hotellverksamhet, 7 

procent inom samfŠrdsel, post- och telekommunikation, 9 inom bank-, fšrsŠkrings-, fastig-
hets- och uppdragsverksamhet samt 37 procent inom offentlig fšrvaltning och andra tjŠns-
ter. 
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organisation) eller i mšten mellan organisationer och klienter. Denna bok foku-
serar tjŠnster som utfšrs i mšten mellan organisationer och klienter. 

TjŠnstearbete som riktar sig till  klienter kan utfšras inom bŒde den offentliga 
och den privata sektorn. En skillnad mellan dem Šr att det ofta finns andra 
ekonomiska motiv som spelar roll fšr arbetet inom den privata sektorn. Ofta vill  
organisationen/fšretaget sŠlja nŒgot till klienten, till exempel mat, massage, ett 
hus eller en guidad rundtur i ett slott (Abiala 2000). Inom den offentliga sektorn 
Šr mštet till  stor del finansierat med skattemedel, varfšr ekonomiska spšrsmŒl 
inte Šr lika betydelsefulla vid mštet med klienten. En annan skillnad Šr att 
klienten ofta har mer makt vid mšten med organisationer inom den privata 
sektorn. Den som betalar kan ocksŒ stŠlla krav pŒ tjŠnsten som levereras. En 
tredje skillnad Šr att mštet mellan klienten och organisationen Šr mer reglerat nŠr 
det sker inom den offentliga sektorn. Offentlighet, politiker, tjŠnstemŠn, lagstift-
ning och sŒ vidare pŒverkar de tjŠnster som levereras. Denna bok fokuserar de 
tjŠnster som levereras i mšten mellan offentliga organisationer och deras klienter. 

SŒledes handlar denna bok om arbetets villko r och innehŒll fšr de medarbetare 
som stŒr vid fronten inom offentliga human serviceorganisationer. De kallas 
ibland gatubyrŒkrater (Johansson 1997) eller human servicearbetare (Jšnsson 
m fl 2003). Lipsky definierar dessa arbetare pŒ fšljande sŠtt:  

Public service workers who interact directly with citizens in the course of 
their jobs, and who have substantial discretion in the execution of their 
work are called street-level bureaucrats. [É]  Typical street-level bureau-
crats are teachers, police officers and other law-enforcement personnel, 
social workers, judges, public lawyers and other court officers, health-
workers and other public employees who grant access to government pro-
grams and provide services within them (Lipsky 1980, s 3).  

Men vilka yrkesgrupper inom den offentliga sektorn Šr det dŒ som kan rŠknas 
som human servicearbetare och hur mŒnga yrkesutšvare finns det inom dessa 
yrken? I tabell 1.1 ges en sammanstŠllning av Statistiska centralbyrŒns statistik 
šver antalet yrkesverksamma inom nŒgra stšrre delar av den offentliga sektorn.  

Det totala antalet yrkesverksamma inom alla yrken inom alla sektorer var 
enligt SCB:s berŠkning 1 972 539 mŠn och 1 899 253 kvinnor. I sammanstŠll-
ningen har vi endast valt ut de offentliga verksamheterna och de yrkesgrupper 
inom dem som vanligtvis Šgnar en stor del av sitt arbete Œt klientarbete. Trots 
dessa begrŠnsningar ser vi att det Šr en stor grupp, drygt 800 000 personer. Vi ser 
ocksŒ att det finns en kšnsmŠssig obalans. Antalet mŠn i de ovan upprŠknade 
human serviceyrkena inom den offentliga sektorn var drygt 155 000 och antalet 
kvinnor var drygt 667 000. Denna obalans Šr sŠrskilt pŒfallande inom vissa verk-
samheter. Inom den svenska hŠlso- och sjukvŒrden Šr 81 procent av de anstŠllda 
inom landstinget kvinnor (…hman 2004) och 94 procent av personalen pŒ fritids-
hem och fšrskolor Šr kvinnor (Skolverket 2004). De yrken som domineras av 
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kvinnor har lŠgre status, Šr lŠgre avlšnade, krŠver kortare utbildningstid, innebŠr 
mindre utvecklings- och karriŠrmšjligheter, Šr mer monotona samt erbjuder 
mindre beslutsutrymme jŠmfšrt med yrken som domineras av mŠn. I kvinno-
dominerade yrken Šr lšnerna lŠgre Šn i typiska mansyrken och kvinnor fŒr i 
allmŠnhet ocksŒ fŠrre sidofšrmŒner Šn mŠn, vilket gšr att lšneskillnaderna 
mellan kšnen underskattas i statistiken. Lšneskillnaden mellan mŠn och kvinnor 
har varit konstant sedan 1980-talet (Alexanderson & …stlin 2000). 

 
Tabell 1.1. Antal anstŠllda inom olika yrken 16Ð64 Œr inom stat, primŠrkommuner, 
landsting och andra offentliga institutioner Œr 2002.3 

Yrkesgrupper Kv innor  MŠn Totalt 

Universitets- och hšgskolelŠrare 12 013 16 596 28 609 

GymnasielŠrare m fl  25 480 22 634 48 114 

GrundskollŠrare 61 836 19 409 81 245 

SpeciallŠrare 10 801 2 336 13 137 

FšrskollŠrare, fri tidspedagoger 61 435 4 891 66 326 

Psykologer, socialsekretare m fl  21 097 5 117 26 214 

Behandlingsassistenter, fri tidsledare m fl  12 995 6 387 19 382 

Sjukgymnaster, tandhygienister m fl  16 071 2 442 18 513 

Sjukskšterskor  43 939 4 209 48 148 

Sjukskšterskor med sŠrskild kompetens  27 668 2 048 29 708 

Poliser 2 858 12 592 15 450 

VŒrd- och omsorgspersonal 357 825 39 554 397 379 

PrŠster (inom švrig verksamhet) 1 188 2 381 3 569 

HŠlso- och sjukvŒrdsspecialister, bl a lŠkare 12 568 14 630 27 198 

TOTALT 667 774 155 226 822 992 

 
En viktig gemensam nŠmnare fšr dessa yrken Šr att en stor del av arbetet utfšrs i 
direkt social interaktion med klienter. Naturligtvis gšr man ocksŒ saker nŠr klien-
ter inte Šr nŠrvarande. Exempelvis Šgnar sig hemtjŠnstens personal en del av sin 
tid Œt personalmšten, gŒ mellan vŒrdtagarnas hem, gšra inkšp, stŠda och tvŠtta. 
Men en stor del av arbetet inom just hemtjŠnsten utfšrs i mšten med klienter: att 
hjŠlpa vŒrdtagare komma upp ur sŠngen, klŠ pŒ sig, borsta tŠnderna, laga frukost 
och sŒ vidare. 

                                     
3 Informationen Šr hŠmtad frŒn SCB:s webbsida 2005-03-03. I forskningsprojektet Organi-

sation, ledning och styrning i fšrhŒllande till psykosocial arbetsmiljš i human services Ð en 
kvalitetsrevision, som flera av bidragen i denna bok hŠmtar sitt empiriska underlag frŒn, in-
gŒr delvis andra yrkesgrupper. Se bilaga. Organisation, ledning och styrning i fšrhŒllande 
till psykosocial arbetsmiljš i human services Ð en kvalitetsrevision. 
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Human serviceorganisationer 

Man kan dela in det arbete som utfšrs inom human serviceverksamheter pŒ olika 
sŠtt. Hasenfeld (1983) gšr en Œtskillnad mellan tre olika typer av organisationer; 
people-processing (kategoriserande), people-sustaining (upprŠtthŒllande) och 
people-changing (fšrŠndrande). 

De kategoriserande organisationerna Šgnar sig i huvudsak Œt att tilldela nŒgon 
status till klienterna, till exempel att utdšma ett straff, anta till en utbildning eller 
stŠlla en diagnos. De upprŠtthŒllande organisationerna Šgnar sig i huvudsak Œt att 
fšrhindra att en klient fšrsŠmras i nŒgot avseende, till exempel vissa verksam-
heter inom socialtjŠnsten eller hemtjŠnsten. De fšrŠndrande organisationerna 
karakteriseras av att de strŠvar efter att fšrŠndra en eller annan egenskap hos 
klienten, till exempel att lŠra klienten nŒgot (skolan). Naturligtvis Šr denna typo-
logi analytisk. I verkligheten Šgnar sig mŒnga organisationer Œt samtliga tre typer 
av verksamhet. Exempelvis Šgnar man sig inom sjukvŒrden Œt kategorisering 
(skriva ut intyg), upprŠtthŒllande (till exempel smŠrtlindring) och bot. 

Man kan dela in det arbete som utfšrs i human serviceorganisationer avseende 
vilken aspekt av klienten som beršrs; dennes kropp, sjŠl, boende eller andra 
materiella omstŠndigheter, ekonomi och sŒ vidare. En annan indelning kan gšras 
avseende hur lŒngvariga relationerna Šr mellan medarbetare och klient, allt frŒn 
ett enstaka mšte (vissa polisiŠra arbetsinsatser) till hundratals mšten som sker 
under Œrtionden (hemtjŠnsten). Man kan ocksŒ dela in dem avseende i vilken mŒn 
man Šr šverens med klienten om att mštet skall ske, vad det skall innehŒlla och 
vad resultatet skall bli. JŠmfšr exempelvis mšten mellan poliser och brottslingar 
med mšten mellan psykologer och deras klienter.  

Ett grundlŠggande villkor fšr arbete med mŠnniskor Šr att medarbetaren som 
stŒr vid ÓfrontenÓ befinner sig mellan tvŒ verkligheter; organisationen och 
klienterna. • ena sidan utfšrs arbetet inom ramen fšr en rad villkor som stŠllts 
upp av organisationen. Organisationen bestŠmmer vilka mŒl som ska vara 
styrande fšr verksamheten och vilka medel som skall anvŠndas. Organisationen 
rekryterar medarbetarna, avlšnar dem, utbildar dem, ger dem instruktioner och 
andra resurser att genomfšra arbetet med. Ofta strŠvar man efter rŠttssŠkerhet 
och likabehandling av klienter. Dessutom Šr dessa organisationer finansierade 
med skattemedel, fšremŒl fšr en mŠngd regelverk och genomlysning, till exem-
pel med stšd av offentlighetsprincipen. • andra sidan utfšrs arbetet i samspel 
med klienter som har olikartade problem, motivation, kunskaper, behov, sociala 
fšrhŒllanden och andra omstŠndigheter. Klienter har šnskningar och stŠller krav. 
Medarbetarna kan mšta klienterna ansikte mot ansikte och har att hantera den 
mŒngfacetterade verklighet som uppenbarar sig. Medarbetarna har att pŒ olika 
sŠtt fŒ de tvŒ verkligheterna att samverka. 



6 

Arbetsmiljšn i human serviceorganisationer  

Arbetsmiljšn fšr de som arbetar med mŠnniskor inom den offentliga sektorn 
skiljer sig frŒn arbetsmiljšn inom andra verksamheter. Arbetsrelaterade besvŠr 
inom den materiella produktionen bestŒr till  stor del av pŒfrestningar pŒ den 
fysiska kroppen; tunga lyft, monotona kroppsršrelser, gifter och sŒ vidare. DŠr-
emot Šr de arbetsrelaterade besvŠren inom human serviceyrken till stor del psyko-
sociala. Med det psykosociala Œsyftas hŠr samspelet mellan sociala och psykiska 
faktorer (Theorell 2003), det vill sŠga samspelet mellan individen och omgiv-
ningen, vilket i det hŠr fallet bestŒr av medarbetarens mšte med klienten och 
organisationen. Eftersom arbetet inom human services till stor del bestŒr av att 
hantera sociala relationer inom organisationerna och med klienterna kommer den 
psykosociala dimensionen att bli sŠrskilt central.  

LŒt oss hŠr peka pŒ nŒgra studier som visar pŒ fšrekomsten av dŒlig psyko-
social arbetsmiljš inom dessa yrken.  

En bearbetning av SCB:s arbetsmiljšundersškning visar att under 1990-talets 
bšrjan upplevde ungefŠr 20 procent av skolans och vŒrdens personal att de hade 
en arbetssituation som karakteriserades av hšga krav och lŒg kontroll, vilket Šr en 
kombination som betraktas som ÓohŠlsosamÓ (Gustavsson 2004). Bristande 
handlingsutrymme leder till att man upplever den psykosociala arbetsmiljšn som 
bekymmersam. Bara 13 procent av švriga yrkesutšvare upplevde sig ha hšga 
krav och lŒg kontroll. Ett decennium senare uppgav 40 procent inom sjukvŒrden 
och 34 procent inom skolan att de hade hšga krav kombinerat med lŒg kontroll 
šver arbetet, jŠmfšrt med 16 procent bland švriga anstŠllda.  

Om man ser pŒ vilka diagnoser som ligger til l grund fšr de lŒngvariga sjuk-
skrivningarna, det vill sŠga 90 dagar eller lŠngre, visar det sig att de psykiska 
sjukdomarna škat (Lidwall m fl  2004). Enligt en urvalsundersškning genomfšrd 
av RiksfšrsŠkringsverket hade nŠstan 16 procent av de lŒngtidssjukskrivna 
kvinnorna och 19 procent av de lŒngtidssjukskrivna mŠnnen under Œren 1979 till  
1985 psykiska diagnoser (ibid). Antalet steg under de fšljande Œren och 1999Ð
2002 hade drygt 28 procent av de lŒngtidssjukskrivna kvinnorna och 23 procent 
av mŠnnen psykiska diagnoser. Endast ršrelseorganens sjukdomar var en stšrre 
grupp diagnoser som lŒg till grund fšr lŒngtidssjukskrivningar under dessa tvŒ 
perioder (drygt 37 procent under Œren 1999Ð2002). 

Arbetsskadestatistiken visar att under 2003 rapporterades drygt 5 700 fall av 
arbetssjukdomar till fšljd av psykosociala eller organisatoriska fšrhŒllanden (av 
totalt drygt 25 000 rapporterade fall) (Sundstršm-Frisk & Weiner 2004). Det Šr 
mer Šn dubbelt sŒ vanligt att kvinnor rapporterar arbetssjukdom till fšljd av 
psykosociala eller organisatoriska fšrhŒllanden Šn att mŠn gšr det. Angivna 
orsaker till de švriga arbetsskadorna var ergonomiska belastningsfaktorer, 
kemiska eller biologiska Šmnen, smitta, annan fysikalisk faktor och švrigt. Inom 
kategorin Ópsykosociala eller organisatoriska faktorerÓ rŠknar man in problem 
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som har att gšra med alltfšr mycket arbete, mycket hšg arbetstakt, omorgani-
sation, omplacering, konkurs, problem i relation med šverordnad, problem i rela-
tion med kollegor, otydliga krav och personalbrist/tillfŠllig personalbrist.  

Men vilka yrken Šr det dŒ som oftast drabbas av arbetssjukdomar orsakade av 
psykosociala eller organisatoriska fšrhŒllanden? Fšljande tabell redovisar antalet 
fall per 1 000 fšrvŠrvsarbetande under Œr 2003 inom de tio yrkeskŒrer som har 
hšgst relativ frekvens. Tabellen utsŠger alltsŒ inget om det absoluta antalet fall 
inom de olika yrkeskŒrerna hur stor relativ risk som fšreligger fšr yrkesutšvare 
inom de olika yrkeskŒrerna att drabbas. Den redovisar kvinnor och mŠn fšr sig. 

Tabellen visar att flera av de yrkesgrupper som har hšgst relativ frekvens av 
anmŠld arbetsskada orsakad av psykosociala och organisatoriska fšrhŒllanden Šr 
de som denna antologi handlar om, nŠmligen medarbetare i human service-
organisationer. Vi ser att poliser och platsfšrmedlare Šr mest drabbade men att 
ocksŒ andra yrkesgrupper drabbas ofta, till exempel avdelningschefer vid vŒrd-
avdelning/mottagning, verksamhetschefer inom vŒrd och omsorg, socialsekrete-
rare och kuratorer, sjukskšterskor inom psykiatrin och behandlingsassistenter. 

Tabell 1.2. Frekvens anmŠlda arbetssjukdomar orsakade av psykosociala eller organi-
satoriska fšrhŒllanden under 2003 i antal fall per 1 000 fšrvŠrvsarbetande. HŠr redo-
visas endast de tio yrkeskŒrer som uppvisar hšgst relativ frekvens bland mŠn respektive 
kvinnor (Sundstršm-Frisk och Weiner 2004).  

Yrkesgrupper Kv innor  MŠn 

Poliser 10,8 6,3 

Platsfšrmedlare och arbetsvŠgledare 10,3 - 

Avdelningschefer vŒrdavdelning/-mottagning 7,1 - 

Verksamhetschefer vŒrd och omsorg 6,4 - 

Sjukskšterskor inom psykiatrisk vŒrd 6,2 - 

Socialsekreterare och kuratorer 5,3 4,2 

Behandlingsassistenter m fl  4,3 4,1 

Verksamhetschefer inom utbildning 4,2 3,5 

Skštare, vŒrdare m fl  4,2 - 

SpeciallŠrare m fl   3,9 - 

GrundskollŠrare - 2,6 

VaktmŠstare - 2,3 

Mi litŠrer - 2,0 

Civilingenjšrer m fl  inom maskinteknik - 1,7 

Buss- och spŒrvagnsfšrare - 1,6 

VŒrdbitrŠden, personliga assistenter m fl  - 1,5 
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Organisationerna 

De psykosociala besvŠren Šr alltsŒ vanligt fšrekommande inom de offentliga 
human serviceorganisationerna. De sammanhŠnger med medarbetarens samspel 
med klienten och organisationen (bestŒende av ledning, medarbetare, regler fšr 
verksamheten och sŒ vidare) och uppkommer till fšljd av till exempel hšg arbets-
takt, otydliga krav och konflikter med ledning, kollegor och klienter. DŠrfšr 
framstŒr det som viktigt att hŠr presentera nŒgra allmŠnna iakttagelser om hur 
arbetet Šr organiserat i de offentliga human serviceorganisationer, vilket bildar en 
bakgrund till de tolkningar och analyser som presenteras i efterfšljande kapitel.  

Politiskt styrda 

En fšrsta iakttagelse Šr att arbetet utfšrs i organisationer som tillhšr stat, 
regioner, landsting eller kommuner. Organisationerna Šr tillkomna efter politiska 
beslut och Šr politiskt styrda. Politiska fšrsamlingar fattar beslut om deras inrikt-
ning och finansiering. Bakom de politiska fšrsamlingarna finns en allmŠnhet som 
finansierar dem och uttrycker sina vil jor om vad organisationerna ska utfšra till  
politiker frŠmst i anslutning till politiska val. 

De flesta human serviceorganisationer Šr offentliga eller halvoffentliga. De 
halvoffentliga organisationerna bestŒr till exempel av bolag som tillhšr myndig-
heterna eller privata fšretag som levererar tjŠnster till dem. Exempel pŒ sŒdana 
fšretag Šr privatpraktiserande lŠkare eller fšretag som levererar hemtjŠnst. Rent 
formellt Šr de privata fšretag som levererar tjŠnster till privatpersoner. Men det Šr 
inte dessa privatpersoner som kšper tjŠnsterna utan myndigheterna. Myndighet-
erna kan dŠrfšr stŠlla upp regler fšr hur tjŠnsterna ska vara utformade. Det 
betyder att privata organisationer, i likhet med de offentliga, Šr relativt hŒrt 
styrda av myndigheterna.  

Offentliga 

En viktig egenskap hos de offentliga organisationerna, till skillnad frŒn de 
privata, Šr att allmŠnheten har en hšg grad av insyn i deras verksamheter. Detta 
garanteras bland annat av offentlighetsprincipen, vilken gšr en stor del av doku-
mentationen tillgŠnglig fšr allmŠnheten, och av meddelarskyddet, som innebŠr 
att den person som avslšjar nŒgot om vad som sker i en myndighet till  mass-
media Šr skyddad av grundlagen. Arbetsgivaren fŒr inte efterforska vem som har 
ÓlŠcktÓ och journalisten behšver inte avslšja sin kŠlla. Insynen garanteras ocksŒ 
av de omfattande offentliga undersškningar och revisioner som genomfšrs av 
dem samt av att det finns mŠngder av andra offentliga organisationer som kon-
trollerar deras verksamheter, till exempel Socialstyrelsen och Skolverket.  
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Intressenter 

Eftersom organisationerna Šr tillkomna som svar pŒ krav som Šr kanaliserade 
genom politiska system samt utfšrs inom offentliga organisationer som finansi-
eras och styrs med skattemedel innebŠr det att det finns en lŒng rad personer och 
organisationer som har intressen i dem. Det fšrs en livlig  debatt om dessa verk-
samheters inriktning och finansiering och man kan dŠrfšr sŠga att de befinner sig 
i ett korsdrag mellan olika intressenter (Pousette 2001, Jšnsson m fl  2003). 

En viktig intressent Šr den sŒ kallade allmŠnheten (bŒde som medborgare och 
skattebetalare). Skattebetalarna finansierar verksamheterna och har dŠrfšr ofta 
synpunkter pŒ syftena med verksamheterna, vilka metoder som anvŠnds, vilka 
resultat som uppnŒs och sŒ vidare. Medborgarna yppar sina Œsikter om verk-
samheten i massmedia och vid direkta kontakter med fšretrŠdare fšr organisa-
tionerna. De uttalar ocksŒ sina šnskningar och krav i anslutning till politiska val. 
En annan intressent, som i hšg grad sammanfaller med allmŠnheten, Šr avnŠm-
arna, det vill sŠga klienterna. De Šr i hšgsta grad beroende av verksamheterna 
och har dŠrfšr direkta intressen av tjŠnsternas utformning. Ofta skapar av-
nŠmarna egna organisationer som tillv aratar deras intressen, till exempel 
fšreningen Hem och skola, Hemlšsas fšrening eller Astma- och allergifšrbundet. 
En tredje grupp intressenter Šr de politiska partierna. Socialpolitiken Šr den 
stšrsta utgiftsposten fšr stat, regioner, landstingskommuner och primŠrkom-
muner. Oppositionspartier fšljer de beslut som fattas och kritiserar dem ofta. 
Dessa diskussioner fšrs, i hšg grad, inom ramen fšr massmedier och politiska 
beslutsorgan. SŠrskilt livliga Šr diskussionerna under valršrelser. En fjŠrde grupp 
intressenter bestŒr av privata fšretag. Det finns en lŒng rad privata fšretag som 
sŠljer tjŠnster till de offentliga organisationerna, till exempel byggnader, trans-
porter, telekommunikation, lŠkemedel och medicinsk utrustning. En femte grupp 
intressenter Šr yrkesutšvarnas egna organisationer, vilka bevakar deras intressen 
avseende lšnesŠttning och arbetsvillkor. Fšr det sjŠtte finns det andra offentliga 
organisationer som har intressen i delar av nŒgon enskild organisations verksam-
het. Exempel pŒ sŒdana organisationer Šr Arbetsmiljšinspektionen, Socialsty-
relsen, Skolverket och Riksrevisionen. De bedriver omfattande kontrollverksam-
het och normbildning inom sina respektive omrŒden. Ett annat exempel Šr nŠr 
flera offentliga organisationer samarbetar om gemensamma problem, som till  
exempel nŠr arbetsfšrmedlingen, socialtjŠnsten och fšrsŠkringskassan samarbetar 
kring rehabilitering av lŒngtidssjuka. Fšr det sjunde kan medarbetarna i dessa 
organisationer sjŠlva utšva pŒtryckning pŒ verksamheterna, bland annat genom 
att skriva artiklar, delta i politiskt arbete, stŠlla krav pŒ arbetets innehŒll, inneha 
expertis i olika frŒgor, hota med att avsluta sina anstŠllningar och sŒ vidare. En 
Œttonde grupp intressenter Šr de forskare som Šgnar sig Œt forskning om de 
offentliga organisationerna. Det kan vara samhŠllsvetenskaplig eller beteende-
vetenskaplig forskning som kritiskt granskar de offentliga verksamheterna. Det 
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kan ocksŒ vara forskning som utvecklar nya metoder fšr de offentliga verksam-
heterna, till exempel lŠkemedel eller former fšr missbruksvŒrd.  

Verksamheterna pŒverkas alltsŒ av en fšrŠnderlig omvŠrld. De olika intressen-
terna och framfšr allt den politiska nivŒn kan se sig nšdgade att minska eller ška 
de ekonomiska anslagen, stŠlla andra krav pŒ dem som levererar tjŠnsterna, stŠlla 
nya krav pŒ metoderna som anvŠnds och sŒ vidare. Men det Šr ocksŒ sŒ att nya 
metoder utarbetas, till exempel nŠr man utvecklar nya behandlingsformer inom 
alkoholistvŒrden. Dessutom kan vŠrderingar fšrŠndras šver tid, till exempel pŒ 
grund av migration, generationsfšrŠndringar eller fšrŠndrad samhŠllsekonomi i 
stort. Detta innebŠr att organisationerna stŠndigt verkar under villk or som stŠlls 
upp av intressenterna.  

De tjŠnster och teknologier som organisationerna anvŠnder kommer att bestŒ 
av sŒdana som godkŠnns och stšds av den kringliggande institutionella vŠrlden.  

Organizations are likely to adopt technologies that are sanctioned by the 
institutional environment. Such sanctions signify the underlying merit of 
the technology in advancing certain social values. It is in this sense that 
human service technologies reflect practice ideologies, namely they reify 
certain belief systems about what is ÒgoodÓ for the client, and their efficacy 
is measured in light of these beliefs. These beliefs provide human service 
workers with the rationale and justification for their practices (Hasenfeld 
1992a, s 13).  

Med andra ord vŠljer man ofta sŒdana teknologier som gŒr att legitimera infšr 
omvŠrlden. FšrŠndringar av den institutionella omvŠrlden kan pŒverka vilka 
teknologier som Šr mšjliga att legitimera. Ibland kan det ske snabbt, som nŠr den 
politiska majoriteten i en beslutande fšrsamling byts ut efter ett val. Ibland kan 
man uppbringa stšd fšr flera olika teknologier, vilket ger utrymme fšr att vŠlja 
mellan dem. Ibland kan handlingsutrymmet vara snŠvare.  

I korstrycket mellan de olika intressenterna har medarbetaren en mŠngd olika 
fšrvŠntningar riktade mot sig. Det kan leda till rolloklarheter, rollkonflikter och 
rollšverlastning (Thylefors 1991).  

Professionella byrŒkratier  

Ofta beskrivs human serviceorganisationer som professionella byrŒkratier 
(Mintzberg 1979). Karakteristiskt fšr en professionell byrŒkrati Šr framfšr allt att 
den Šr beroende av de fŠrdigheter och kunskaper som finns hos den professio-
nella personalen i organisationen. Begreppet profession har definierats pŒ en rad 
olika sŠtt, men fšljande egenskaper Šr vanligt fšrekommande i diskussionen:4 

                                     
4 Se till exempel Abbott (1988), Robbins (1990), Pousette (2001), Hagstršm (1990), Mellbourn 

(1979), Egidius (1994), Bentling (1995). 
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¥ Yrkesutšvandet baseras pŒ en teoretisk, vetenskaplig kunskap som till -
Šgnas genom en lŠngre hšgskoleutbildning. 

¥ Yrkeskompetens styrks genom examen och i vissa fall genom legitimation 
eller medlemskap i en yrkesfšrening. 

¥ En kollektiv yrkesetisk kod styr utšvandet av yrket. 
¥ Yrket har en samhŠllssanktionerad funktion och finansieras ofta med 

offentliga medel.  
¥ Den professionelle yrkesutšvaren har, pŒ grundval av sitt kunskapsmono-

pol, ett stort beslutsutrymme avseende utšvandet av yrket. 
 
En viktig egenskap hos professionella yrkesutšvare Šr att de har en relativt hšg 
grad av sjŠlvbestŠmmande i sitt arbete. De har en specifik kompetens att sjŠlva 
fatta beslut om vad som skall gšras och man brukar sŒledes sŠga att de har hšg 
grad av handlingsutrymme. Exempel pŒ professionella yrkesgrupper Šr lŠkare 
och ingenjšrer. Andra yrkesgrupper kallas snarare fšr semiprofessioner, dŒ den 
kunskapsbas som de baserar sin yrkesutšvning pŒ inte berŠttigar till samma grad 
av handlingsutrymme. Exempel pŒ sŒdana yrkesgrupper Šr lŠrare och sjukskšt-
erskor. 

De som arbetar i human serviceverksamheter fŒr ytterligare škat handlingsut-
rymme eftersom arbetet ofta utfšrs inom ett Óslutet rumÓ dit endast human 
servicearbetaren och klienten har tillgŒng (Lipsky 1980, Abbott 1988, Handler 
1992). Mintzberg (1979) beskriver detta pŒ fšl jande sŠtt: 

Control over his own work means that the professional works relatively 
independently of his colleagues, but closely with the clients he serves [É]  
Most of the necessary coordination between the operating professionals is 
then handled by the standardization of skills and knowledge, in effect, by 
what they have learned to expect from their colleagues (Mintzberg 1979, 
s 349). 

Rummet kan vara slutet pŒ olika sŠtt, till exempel rumsligt, sŒ att ledningen inte 
direkt kan švervaka det som sker, eller kunskapsmŠssigt, sŒ att ledningen inte 
kan ha kontroll šver alla de fšrhŒllanden som Œterverkar pŒ besluten som fattas. 

MŒl och styrning  

Det rŒder en slags paradox avseende hur de offentliga organisationerna styrs. • 
ena sidan fi nns det en stor mŠngd allmŠnna mŒlbeskrivningar fšr verksam-
heterna, bland annat avseende klienternas rŠttigheter. Lagstiftning och regelverk 
innehŒller ett flertal allmŠnna och vaga formuleringar. Sedan 1970-talet har 
antalet sŒdana vaga formuleringar škat genom tillkomsten av sŒ kallade ram-
lagar, till exempel socialtjŠnstlagen (1980:620). En orsak till  denna vaghet Šr att 
de Šr uttryck fšr politiska kompromisser. De vaga formuleringarna beror natur-
ligtvis ocksŒ pŒ arbetets natur, det vill  sŠga lagstiftarens fšrstŒelse fšr att arbetet 
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Šr sŒ mŒngskiftande att det Šr omšjligt att entydigt bestŠmma hur man ska gšra i 
varje konkret situation. Man kan inte, som i en manual fšr datoranvŠndare, 
tydligt sŠga Ógšr X sŒ YÓ. Regelverken lŠmnar dŠrfšr stort utrymme fšr de 
verksamma att sjŠlva utforma organisationerna fšr att uppnŒ de allmŠnna mŒlen. 
Det blir ofta en tolkningsfrŒga vad som lŠggs in i begrepp som till  exempel Ógod 
vŒrdÓ och Ógod pedagogisk undervisningÓ. Det innebŠr i sin tur att mŒlupp-
fyllelsen mŒnga gŒnger Šr svŒr att mŠta eftersom det inte finns nŒgra entydiga 
lšsningar eller mŒtt pŒ vad bra prestationer innebŠr (Thylefors 1991). Eftersom 
mŒnga delar av human servicearbetet Šr av kvalitativ karaktŠr kan dŠrfšr inte 
utvŠrderingar baseras pŒ mŠtbara mŒl, utan mŒste till stor del utgšras av kvalita-
tiva bedšmningar.  

En viktig iakttagelse Šr att det sker en slags fortlšpande ÓšverlŠmpningÓ av 
problem pŒ dessa organisationer. Fšrutom de problem vilka man ursprungligen 
var satta att lšsa kommer organisationerna att fŒ ta emot nya typer av problem 
frŒn den politiska nivŒn som de fšrvŠntas lšsa. Exempel pŒ detta kan vara 
allmŠnna krav pŒ RiksfšrsŠkringsverket och fšrsŠkringskassorna att minska sjuk-
talen; pŒ Arbetsmarknadsstyrelsen och arbetsfšrmedlingarna att sŠnka arbetslšs-
heten; pŒ polisen att minska gatuvŒldet; pŒ skolan att fšrbŠttra elevernas kun-
skaper i matematik och sŒ vidare. Ibland til ldelas organisationerna nya resurser 
fšr att lšsa dessa nya problem, ibland inte. Det blir dŒ chefer pŒ den lokala nivŒn, 
eller medarbetarna sjŠlva, som fŒr prioritera mellan olika arbetsuppgifter.  

• andra sidan finns det en tendens att utforma detaljerade regler kring hur 
uppgifter ska utfšras i organisationerna och vilka resultat som ska uppnŒs. Det 
formuleras regler om arbetstider; vilka krav som ska stŠllas pŒ de som innehar 
olika befattningar; hur dokumentationen om klienter ska utformas och bevaras; 
vilka klienter som ska fŒ vilka tjŠnster (ti ll exempel normer om socialbidrag); hur 
tjŠnsterna som levereras ska vara utformade (till exempel storleken pŒ ett studie-
medel) och sŒ vidare.  

SŒledes styrs verksamheterna bŒde genom allmŠnna mŒlformuleringar och 
genom att vissa delar av verksamheterna detaljstyrs. Ibland kan dessa tvŒ styr-
ningsformer hamna i konflikt med varandra sŒ att mŒlstyrningen motverkas. Ett 
exempel kan hŠmtas frŒn skolans vŠrld. Under 1990-talet har regelstyrningen av 
skolornas verksamhet švergŒtt till mŒlstyrning (MŒnsson 2004). Staten formu-
lerar mŒlen med skolan medan man pŒ lokal nivŒ formulerar hur de ska uppnŒs. 
Detta betyder att ansvaret fšr uppgifter med drift och arbetsformer šverlŒts till  
kommunerna. Rektorer och lŠrare ges stšrre mšjlighet att sjŠlva styra hur verk-
samheten ska bedrivas. Detta resulterar i att man bšrjar experimentera med nya 
arbetsformer. Men samtidigt infšrs nŒgot som motverkar denna frihet, nŠmligen 
resultatkontroller som mŠter vilka resultat skolan levererar. Dessa mŠtningar 
kommer naturligtvis att styra verksamhetens organisation och innehŒll sŒ att fšr-
vŠntade resultat uppnŒs. MŒlstyrningen blir dŠrfšr motverkad och handlingsfri-
heten minskar ytterligare.  
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Organisationerna som entreprenšrer 

Under 1990-talet har man gjort stora nedskŠrningar av de offentliga verksam-
heterna. PŒ mŒnga hŒll har ocksŒ finansieringen gjorts mer flexibel, ibland 
ryckig. De ekonomiska nedskŠrningarna kombinerat med bristande fšrutsŠgbar-
het resulterar naturligtvis i en otrygghet hos de som leder verksamheterna. Man 
befinner sig i ett slags kronisk kris dŠr man med mycket korta intervall upplever 
verksamheterna som ifrŒgasatta och som nšdvŠndiga att legitimera (Hasenfeld 
1992a).  

Nu kan det verka som att de offentliga organisationerna passivt tar emot de 
krav och villkor som omvŠrlden ger dem, vilket inte Šr fallet. IstŠllet fšrsšker de 
pŒ olika sŠtt pŒverka omvŠrlden. De kan i olika sammanhang argumentera fšr att 
behovet av de tjŠnster de levererar Šr stort eller till och med har škat; att av-
nŠmarna Šr nšjda med tjŠnsterna; att verksamheterna Šr kostnadseffektiva; att 
man fšrnyar dem pŒ sŠtt som gillas av omvŠrlden. Man kan sška stšd hos viktiga 
grupper av intressenter, till exempel nŒgot visst politiskt parti vars ideologi ligger 
i linje med de metoder man vill  arbeta enligt eller hos forskning som kan ge stšd 
fšr verksamheten. De offentliga organisationerna deltar sŒledes i att skapa om-
vŠrldens fšrvŠntningar, vilka sedan riktas emot dem. De inhŠmtar ofta stšd 
genom att mobilisera moraliska argument (Hasenfeld 1992a). De inhŠmtar sitt 
stšd genom att appellera till uppfattningar som har att gšra med exempelvis ÓrŠtt-
visaÓ, ÓmedkŠnslaÓ, ÓrŠttssŠkerhetÓ eller Ólikhet infšr lagen.Ó De Šr moraliska 
entreprenšrer (Hasenfeld 1992a).  

MŒnga av organisationerna li der av en slags personlighetsklyvning som man 
kan likna vid utrikes- och inrikespolitik. Utrikespolitiken handlar om att legiti-
mera verksamheten infšr intressenterna. Inrikespolitiken handlar om att skapa en 
stabilitet eller linje i verksamheten. Ofta Šr organisationerna rent personellt 
indelade i olika nivŒer som arbetar med de olika frŒgorna: dels en politisk sfŠr 
som arbetar med mer švergripande mŒlsŠttningar och ekonomiska ramar, dels en 
administrativ nivŒ som fšrvaltar organisationen, dels en praktikorienterad nivŒ 
som Šr orienterad mot att fŒ verksamheten att fungera (Lundquist 1992). Inom 
hemtjŠnsten kan den politiska nivŒn bestŒ av kommunpolitiker, socialnŠmnd och 
vŒrd- och omsorgschef, den administrativa nivŒn av enhetschefer och andra 
personer som arbetar med utbildning, rekrytering, ekonomistyrning, lokalfrŒgor, 
fackliga avtal och arbetsmiljšfrŒgor samt den praktikorienterade nivŒn av arbets-
ledare och vŒrdpersonal. 

Bristande resurser och efterfrŒgan som definieras av utbudet 

Redan 1980 beskrev Lipsky att human servicearbetaren ofta upplever att det 
finns begrŠnsade resurser fšr att kunna gšra det arbete man Šr ombedd att gšra. 
Denna uppfattning stŠrktes under 1990-talet dŠr nedskŠrningarna inom den 
offentliga sektorn var markant. Lipsky menar att problem kan uppstŒ nŠr det inte 



14 

finns mšjlighet fšr medarbetaren att utfšra arbetet pŒ ett tillfredsstŠllande sŠtt 
eller nŠr denne Šr tvungen att frŒngŒ de professionella normerna fšr att kunna 
hantera den rŒdande situationen. TvŒ aspekter som sŠrskilt framhŒlls Šr antalet 
klienter per anstŠlld samt den tid man har till sitt fšrfogande fšr att utfšra arbetet. 
Fšr en lŠrare pŒverkar antalet elever mšjligheten att se till de enskilda elevernas 
behov och fšr socialsekreteraren kan ett fšr hšgt antal klienter leda till en 
situation av bristande meningsfullhet och medfšljande otillfredsstŠllelse. NŠr det 
gŠller tidsaspekten handlar det frŠmst om balansen i relationen mellan klient-
arbete och administrativt arbete. Ofta upplever delar av personalen att de lŠgger 
fšr stor del av sin arbetstid pŒ administrativt arbete och fšr lite tid pŒ arbetet med 
klienterna (jfr Jšnsson m fl 2003). 

En viktig skillnad mellan den privata och den offentliga sektorn Šr att det inom 
den privata sektorn Šr klienternas efterfrŒgan som styr utbudet av tjŠnster. Inom 
den offentliga sektorn Šr det snarare tvŠrtom. TjŠnsterna som levereras Šr inte 
enkla avspeglingar av vad avnŠmarna efterfrŒgar. EfterfrŒgan definieras istŠllet 
inom organisationen och pŒ den politiska nivŒn och svaret pŒ denna konstruerade 
efterfrŒgan Šr vad organisationen erbjuder klienterna. Det Šr inte klientens 
šnskan som avgšr storleken pŒ ett socialbidrag eller hur mycket hemtjŠnst som 
ska tillhandahŒllas. DŠrfšr tenderar efterfrŒgan pŒ tjŠnsterna att fšlja utbudet av 
dem. Med andra ord tenderar efterfrŒgan att vara lika stor, eller nŒgot stšrre, Šn 
utbudet (Lipsky 1980). Detta pŒverkar human servicearbetaren pŒ sŒ sŠtt att det 
finns en kronisk otillrŠcklighet. 

Relationen mellan klient och offentlig organisation pŒverkas av det faktum att 
klienten inte sjŠlv betalar fšr det som levereras. IstŠllet finansieras det huvud-
sakligen med skattemedel och det Šr andra individer och organisationer som 
stŠller upp villk oren fšr mštet. Klienten kan sŠllan byta ut den aktuella leveran-
tšren. Klienten kan sŠllan kŠnna samma psykologiska švertag šver de som 
levererar tjŠnsten som man kan gšra inom den privata sektorn.  

Klienterna  

En viktig skillnad mellan arbete inom den materiella produktionen och arbete 
med mŠnniskor Šr att ÓrŒvaranÓ Šr olika beskaffad. De som arbetar med 
mŠnniskor har en betydligt mer komplex och fšrŠnderlig rŒvara fšr sitt arbete Šn 
de som arbetar inom den materiella produktionen. LŒt oss peka pŒ nŒgra egen-
skaper hos klienter som fŒr konsekvenser fšr human servicearbetet. 

Till skillnad frŒn objekt inom den materiella produktionen har klienter upp-
levelser av sig sjŠlva. De fšrnimmer sina egna kroppar och tolkar dem vilket styr 
vilken hjŠlp de kommer att sška, hur problemen presenteras fšr human service-
arbetare och vilka rŒd de kommer lyssna till . 

Klienter har ocksŒ olika typer av kunskaper om de problem som hanteras i 
mšten med human servicearbetarna. En del patienter inom sjukvŒrden fšrstŒr 
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faktiskt den molekylŠrbiologiska bakgrunden till ett visst val av lŠkemedel. 
Andra saknar just denna fšrstŒelse och kan ha en helt annan teori om de verk-
samma substanserna i samma lŠkemedel. Ytterligare andra kan ha alternativa 
teorier om hur kroppen Šr konstituerad. De kan dŠrfšr stŠlla varierande krav pŒ 
human servicearbetarna.  

Men de har ocksŒ kunskaper, upplevelser och tolkningar av den sociala om-
vŠrlden och deras relation till den, vilket ocksŒ styr vilken hjŠlp de kommer att 
sška, vilka fšrvŠntningar de har pŒ vad hjŠlpen ska bestŒ av, hur den ska leve-
reras, hur fort den ska levereras och vad resultatet bšr bli. FšrestŠllningarna om 
relationen till den sociala omvŠrlden kan ocksŒ handla om vilka uppoffringar de 
kan fšrvŠntas gšra fšr att erhŒlla hjŠlpen, till exempel avseende personligt 
lidande.  

Klienterna har ocksŒ kŠnslor som Šr fšrknippade med deras kroppar, historia, 
framtidsbilder, sociala omgivning och sŒ vidare. De kan uppleva skam infšr de 
problem som behandlas i mštet med human serviceorganisationen eller stolthet 
šver de fšrbŠttringar de lyckats Œstadkomma. De har ocksŒ alltid nŒgon historia 
som de utvecklar till personliga biografier. Deras Œtergivningar av sina problem 
Šr alltid tolkade versioner. Detta pŒverkar human servicearbetarna genom att de 
ibland tvingas misstro klienternas tolkningar och fŒr svŒrt att avtŠcka problemens 
Óegentliga naturÓ.  

Vid mštet med human servicearbetarna kommer klienterna alltid att ha olika 
sociala identiteter. Klienterna kommer alltid att gšra ansprŒk pŒ att vara en 
person som har bestŠmda sociala egenskaper och till dem hšrande rŠttigheter och 
skyldigheter. De kommer ocksŒ alltid att presentera nŒgon moralisk hŒllning till  
sitt problem. De kan presentera sig som ÓoroligaÓ, ÓavvaktandeÓ, ÓŠngsligaÓ, 
ÓavkoppladeÓ och sŒ vidare. 

Klienterna vill  ofta nŒgot. De har ofta Œsikter om vad utgŒngen av mštet med 
human serviceorganisationerna bšr bli. Detta betyder att klienterna och human 
servicearbetarna kan ha olika fšrestŠllningar om vad šnskvŠrda lšsningar pŒ 
problemen kan vara. Klienterna Šr dessutom reaktiva. De lŠr sig fortlšpande av 
human servicearbetaren och om organisationens funktionssŠtt samt reagerar pŒ 
dem. De lŠr sig allt mer om hur undersškningsprocedurer gŒr till,  vilka slutled-
ningsmetoder som anvŠnds, vilka metoder som anvŠnds och vilka resultat man 
kan fšrvŠnta sig av dem. PŒ grundval av dessa nya kunskaper kommer de att 
mšta human servicearbetarna och organisationerna pŒ andra sŠtt. Klienterna 
kommer att lŠra sig att vŠlja ut vilka i organisationerna de ska vŠnda sig till,  hur 
problemen ska presenteras, vilka undersškningar och metoder som ska efter-
frŒgas och sŒ vidare. De blir allt mer ÓprofessionellaÓ och kan presentera problem 
sŒ att de nŒr sina egna mŒl. Ibland pŒverkar detta human servicearbetarna genom 
att de tvingas argumentera emot klienter som Šr švertygade om att de gšr 
korrekta bedšmningar av sina problem och behov. Ibland kan det leda till kon-
flikter dŠr human servicearbetarnas yrkeskunnande ifrŒgasŠtts.  
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Det finns alltid andra mŠnniskor som tar stŠllning till human serviceorganisa-
tionernas hantering av klienterna. Det kan vara en mamma som švervakar 
optikerns undersškning av barnet. Det kan vara slŠktingar som fšljer med till 
sjukhuset vid lŠkarbesšket. Det kan vara medborgarvittnen som švervakar vad 
som sker i polisens hŠkte. PŒ detta sŠtt kontrollerar de human serviceorganisa-
tionerna. De har ofta ocksŒ kunskaper om klienten och dennes problem som de 
kan delge human servicearbetaren.  

Klienter har alltid nŒgon moralisk status. Det finns regler om hur man fŒr 
behandla dem, till exempel avseende hšvlighet i bemštandet, om att inte Œsamka 
onšdig fysisk smŠrta och om att skaffa informerat samtycke infšr behandlingar 
av olika slag. Det finns normer om vad man fŒr gšra med andra mŠnniskor. Ofta 
Šr de kodifierade i lagstiftning och andra texter. Det finns myndigheter som kon-
trollerar att de efterlevs.  

Sammantaget ser vi att rŒvaran fšr arbetet bestŒr av mycket komplicerade 
fšremŒl, nŠmligen klienter. Det betyder att human servicearbetaren fŒr anvŠnda 
andra psykiska egenskaper Šn anstŠllda inom den materiella produktionen. De 
anvŠnder sig av kunskaper om sociala fšreteelser, inlevelsefšrmŒga och fšrmŒga 
att samtala med olika mŠnniskor. Dessutom innebŠr arbetet, eftersom det utfšrs 
pŒ andra mŠnniskor, att helt andra egenskaper hos human servicearbetaren vŠcks, 
till exempel dennes egen moral och kŠnslor kring arbetet. Dessa olika krav Œter-
speglas i olika emotionella processer hos medarbetarna, vilka ibland manifesteras 
som psykosociala problem. 

Avslutning 

Medarbetarna i human serviceorganisationerna inom den offentliga sektorn 
befinner sig alltsŒ i en mycket komplicerad social verklighet dŠr de Œ ena sidan 
har att utfšra sitt arbete pŒ klienter och Œ andra sidan har att utfšra detta arbete 
inom ramen fšr de krav som organisationerna stŠller. Denna antologi handlar i 
hšg grad om att utforska de psykiska spŠnningar som uppkommer hos med-
arbetarna till fšljd av de sociala krav som uppkommer i denna verklighet, det vill  
sŠga den psykosociala arbetsmiljšn bland human servicearbetare inom den 
offentliga sektorn.  
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2. Nšjda som lŠrare, missnšjda  
som anstŠllda 

Ð skolexistens mellan mening och missnšje 

Anders Persson 

Av de lŠrare som besvarat enkŠten vars resultat redovisas i fšreliggande antologi 
(enkŠtundersškningen presenteras i ett annat av antologins kapitel), sŠger sig 
nŠstan en fjŠrdedel vara ganska eller mycket missnšjda med sin arbetssituation. 
Samtidigt Šr det endast tvŒ hundradelar av lŠrarna som anser att arbetet inte Šr 
meningsfullt. Hur ska vi fšrstŒ detta?  

Fšrst mŒste vi konstatera att mŠnniskan Šr en meningskonstruerande varelse 
som kan finna och konstruera mening Šven i de mest hopplšsa situationer, exem-
pelvis i koncentrationslŠger (se Frankl 2002). Givet att det inte finns nŒgot rakt 
samband mellan missnšje och mening har vi alltsŒ anledning att ibland, exem-
pelvis i enkŠtundersškningar, hŒlla isŠr utsagan om missnšje och utsagan om 
mening. I enkŠtsammanhanget blir isŠrhŒllandet dŒ mer en teknisk metodutsaga, 
men lŒt mig fšr ett šgonblick betrakta det existentiellt och frŒga: Vad betyder det 
att i verkligheten hŒlla isŠr missnšje och mening? Vad slags skolexistens speglar 
lŠrare som samtidigt Šr missnšjda med sin arbetssituation och finner arbetet 
meningsfullt? 

Dessa mer allmŠnna frŒgor har utgjort den ram inom vilken fšljande text har 
fŒtt lov att utvecklas. Mer specifikt handlar texten om makten šver och i lŠrar-
yrket. I olika dokument (till exempel SkollagskommittŽns betŠnkande SOU 
2002:121) talas om ett delat inflytande šver skolan mellan staten, som beslutar 
om skolans švergripande mŒl, kommunerna som driver skolorna och skolans 
professionella som gšr arbetet pŒ skolgolvet. PŒ papperet Šr det en ganska lŠtt-
fattlig arbetsfšrdelning men i verkligheten Šr skolans styrning betydligt mer 
komplicerad. Det beror bland annat pŒ att det sedan en tid stŒr en strid om vem 
som ska bestŠmma šver skolan och dŠrmed ocksŒ šver Ð och i Ð lŠraryrket. Ska 
exempelvis skolan vara nationellt reglerad eller styrd av krafter utanfšr nationen? 
Harmoniseringen inom EU och den globala marknadsanpassningen utmanar den 
traditionella nationella styrningen ocksŒ pŒ skolans omrŒde. Internationellt jŠm-
fšrande undersškningar Ð eller kanske snarare utvŠrderingar Ð som exempelvis 
OECD:s PISA-undersškningar och internationella kunskapsmŠtningar har under 
senare Œr fŒtt stort inflytande šver den nationella skolutvecklingen. Kommu-
nernas inflytande šver skolan har škat sedan kommunaliseringen 1991, medan 
staten i vissa avseenden fšrlorat inflytande šver skolan vilket den dock under 
senare Œr delvis fšrsškt ta tillbaka genom skŠrpt utbildningsinspektion. Medbor-
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garna pŒstŒs fŒ mer inflytande genom att skoluppdraget flyttas til l kommunerna 
och dŠrmed nŠrmare medborgarna. Samtidigt ska skolans sŒ kallade kunder Ð 
fšrŠldrarna (och eleverna) men fšrmodligen ocksŒ fšretag och andra arbetskrafts-
kšpande organisationer Ð fŒ stšrre inflytande genom ett friare skolval och mšjlig-
heten att profilera skolor. FšrŠldrarnas inflytande skall dessutom ška i skolan 
enligt lŠroplanen, liksom elevinflytandet. LŠrarnas fackliga organisationer aktua-
liserar naturligtvis lŠrarnas inflytande šver skolan och i en skrift frŒn LŠrar-
fšrbundet sŠgs att kommunalpolitikernas ÓÉ makt att styra šver skolans profes-
sionella angelŠgenheter bšr minskaÓ. LŠrarna, fortsŠtter man, mŒste ÓÉ sjŠlva ha 
makten šver arbetets innehŒll och utvecklingÓ (Makten šver lŠraryrket 2004). 
Samtidigt har lŠrarfackfšreningarna sedan mitten av 1990-talet slutit tvŒ avtal 
med kommunernas arbetsgivarorganisation som innebŠr att lŠrarnas individuella 
lšnesŠttning knyts till deras bidrag till skolutvecklingen, vilken under senare tid 
inneburit just sŒdana fšrŠndringar av lŠrararbetet som mŒnga lŠrare fšrefaller 
vara missnšjda med. Vidare ska skolledarna som pedagogiska fšrŠndringsledare 
enligt sina uppdragsgivare ta ett starkare grepp om skolans utveckling. Media 
synes, slutligen, fŒ ett allt stšrre indirekt inflytande šver skolan, vilket man anar 
nŠr politiska beslutsfattare gšr sina utspel om skolfšrŠndringar i direkt anslutning 
till att media uppmŠrksammat ett eller annat missfšrhŒllande i skolan. Det Šr 
sŒledes mŒnga aktšrer som faktiskt har eller anses bšr ha inflytande šver och i 
skolan. PŒ det hela taget talas det mer om andra aktšrer och krafter Šn lŠrarna nŠr 
det gŠller škat inflytande šver och i skolan, vilket kan bero pŒ att lŠrarna redan 
har ett avgšrande inflytande som alltsŒ naggas i kanten av alla andras inflytande 
eller pŒ att lŠrarna mest ses som hinder fšr en šnskad utveckling.  

Den kamp kring skolan och lŠraryrket som beskrivs ovan har Ingelstam (2004) 
fšrhŒllit sig till som Ókampen om kunskapenÓ och han visar bland annat att den 
pŒgŒende striden kring lŠraryrket inte kan snŠvas in och beskrivas som en profes-
sionsstrid. Det Šr naturligtvis riktigt samtidigt som det Šr av avgšrande betydelse 
vilket perspektiv vi vŠljer att betrakta kampen ur. Ska vi ta ett samhŠllsperspek-
tiv, vad nu det kan innebŠra, och se kampen som en spegling av spŠnningen 
mellan snabb samhŠllsutveckling och tršg skolinstitution? Ska vi ta ett kunskaps-
perspektiv och exempelvis kritiskt granska hur skolan snŠvar in lŠrandet till  det 
mŠtbara alternativt fšrvandlar skolan till ett slags alternativfamilj vad gŠller 
socialisationen av barn? Eller ett vŠlfŠrdsstatsperspektiv dŠr den offentliga verk-
samhetens ekonomisering och omstrukturering skapat en djup skolkris? Eller ett 
demokratiperspektiv dŠr lŠrare antingen pŒstŒs obstruera en demokratiskt be-
slutad utbildningspolitik eller framstŠlls som demokratins fšrsvarare? Ska vi 
kanske ta ett kundperspektiv och se dagens skolproblem som en fšljd av en 
konflikt mellan skolans kunder och skolans anstŠllda? Eller ett arbetsmiljš-
perspektiv dŠr lŠrarnas delaktighet och inflytande offras fšr att skolan ska kunna 
styras i en eller annan riktning? Eller nŒgot helt annat perspektiv? €ven om 
utgŒngspunkten hŠr Šr en enkŠtundersškning om psykosocial arbetsmiljš, dŠr 
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lŠrarna ingŒr som en av flera yrkesgrupper, Šr mitt perspektiv inte snŠvt arbets-
miljšinriktat, utan syftet Šr snarare att ta ett bredare grepp pŒ problematiken med 
lŠrarnas missnšje och mening dŠr den bŠrande tanken Šr att lŠrarnas skolexistens 
klŠms mellan skolutveckling och yrkesroll. 

Nšjda som lŠrare, missnšjda som anstŠllda 

LŠrare Šr den yrkesgrupp i KVAR-enkŠten5 (enkŠtens syfte och genomfšrande 
beskrivs i Jšnsson med flera 2003 samt i inledningskapitlet) som tillsammans 
med arbetsfšrmedlare och lŠkare Šr mest missnšjd med sin arbetssituation (se 
vidare MŒnssons kapitel i denna antologi). NŠstan en fjŠrdedel av lŠrarna svarar 
att de Šr ganska eller mycket missnšjda. Praktiskt taget alla lŠrare anser, som 
nŠmnts, att arbetet Šr i varierande grad meningsfullt. Nio av tio lŠrare Šr dess-
utom mycket (16 procent) eller ganska (75 procent) nšjda med kvaliteten pŒ det 
arbete de gšr. PŒ samma sŠtt fšrhŒller det sig med svaren pŒ frŒgan om man 
anser sig ha tillrŠckliga mšjligheter att anvŠnda sin yrkesskicklighet i arbetet: 40 
procent instŠmmer helt i detta, 50 procent delvis. NŠstan nio av tio lŠrare anser 
att deras Šmneskunskaper Šr helt (33 procent) eller i stort sett (54 procent) till -
rŠckliga. Nio av tio lŠrare anser ocksŒ att de i mycket (36 procent) eller ganska 
(52 procent) hšg utstrŠckning kan styra sitt eget arbete i skolan. NŠr vi ska sška 
orsaker till lŠrarnas missnšje och upplevda arbetsmiljšproblem, verkar det sŒ-
ledes som om vi inte ska sška bland vad som kan kallas de nŠra arbetsvillkoren 
och relationerna med eleverna. Det Šr snarare hŠr som vi finner grundvalen fšr 
den upplevda meningen i arbetet. 

Orsakerna till lŠrarnas missnšje bšr i stŠllet sškas i skolans utveckling och 
lŠrararbetets fšrŠndring och i synnerhet dŒ lŠrarnas upplevda brist pŒ inflytande i 
dessa avseenden. Medan som nŠmnts nio av tio lŠrare anser sig kunna styra sitt 
arbete, menar endast knappt sex av tio att de har mšjlighet att utšva inflytande 
šver planeringen av skolans arbete. Endast tvŒ av tio svarar att de ganska eller 
mycket sŠllan fŒr arbetsuppgifter utan att fŒ resurser fšr att utfšra dem. Endast 
fyra av tio anser att det Šr bra balans mellan elevarbete och annat arbete, medan 
fyra av tio anser att det Šr alltfšr stor del annat arbete. NŠstan sju av tio arbetar i 
en verksamhet som omorganiserats, av dessa anser drygt 80 procent att de haft 
ganska litet (28 procent) eller knappast nŒgot (54 procent) inflytande šver om-
organiseringen. Endast drygt tvŒ av tio anser att arbetsvillkoren fšrbŠttrades till  
fšljd av omorganiseringen. En stor del av dem som uppger sig vara pŒ det hela 
taget nšjda, Šr som synes missnšjda i en rad specifika avseenden. Graden av 

                                     
5 Totalt 506 lŠrare har besvarat KVAR-enkŠten, vilket ger en svarsfrekvens pŒ 71 procent. TvŒ 

tredjedelar av dem arbetar i grundskolan, 90 procent har fast anstŠllning och 85 procent 
arbetar heltid. …ver 70 procent av de svarande Šr kvinnor, medan 40 procent Šr 50 Œr eller 
Šldre. 
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missnšje tycks handla om hur lŠraren viktar rollen som ÓlŠrareÓ respektive rollen 
som ÓanstŠlldÓ. 

Det mšnster som hŠr framtrŠder och som alltsŒ innebŠr att lŠrarna finner 
mening i de nŠra arbetsvillkoren men Šr missnšjda med olika anstŠllningsvillkor 
och fšrŠndringar av dem, kan naturligtvis tolkas pŒ olika sŠtt. Det kan ju exem-
pelvis vara lŠttare att rikta sitt missnšje mot annat Šn det egna arbetet, mindre 
krŠvande att vara kritisk mot annat Šn sig sjŠlv. Vidare kan missnšjet vara en 
fšljd av en allmŠnt konservativ och fšrŠndringsfientlig hŒllning. Men om det Šr 
sant som Alexandersson hŠvdar att Ódet didaktiska mštetÓ, dŠr Óelev mšter stoff, 
metoder, andra elever och lŠrareÓ, Šr ÓutbildningsvŠsendets egentliga kŠrnaÓ 
(1999, s 18) kan utfallet ocksŒ fšrstŒs som ett resultat av lŠrarnas upplevda brist 
pŒ inflytande šver det som Šr viktigt i skolan. NŠr jag fšrst bšrjade tŠnka pŒ detta 
enkŠtutfall fšrefšll det rimligt att tŠnka i sŒdana banor, ja, rentav i termer av en 
lŠrarnas alienation i skolan. Orsakerna till alienation kan fšrstŒs pŒ olika sŠtt (se 
till exempel Israel 1971), gemensamt fšr olika fšrstŒelser Šr att alienation handlar 
om brist pŒ makt och inflytande och dŠrmed sammanhŠngande frŠmlingskap. 
HŒller dŒ en sŒdan alienationsfšrstŒelse strŠck nŠr vi ska fšrstŒ lŠrarnas missnšje 
med en rad arbetsvillkor och samtidiga upplevelse av mening i sjŠlva arbetet? 
Inte riktigt. LŠrarna verkar som framgŒtt inte vara frŠmmande infšr det egna 
arbetet och det vŠnds inte heller mot lŠrarna som en frŠmmande kraft, utan 
snarare fšrefaller lŠrarna hŠmta kraft ur just sjŠlva arbetet med eleverna medan 
de tycks uppleva en allt stšrre spŠnning mellan detta och en rad villkor som in-
ramar arbetet. Snarare Šn alienation i denna absoluta mening, verkar dŠrfšr van-
makt infšr skolutvecklingen vara en rimligare beskrivning av lŠrarnas nuvarande 
situation. Den problematiken Šr lŠtt att anknyta till de olika sociologiska tolk-
ningar av det sen- eller postmoderna samhŠllet (exempelvis Bauman 2002; Beck 
1992; Giddens 1990; Touraine 2003) som alla pŒ varierande sŠtt beskriver ett 
slags vanmakt i en fšr individen relativt svŒrkontrollerad vŠrld. En bŠrande tanke 
i dessa tolkningar Šr att vi alla i varierande grad Šr vanmŠktiga infšr olika mer 
eller mindre anonyma krafter Ð exempelvis marknaden, globaliseringen, utveck-
lingsriskerna, centraliseringen av makt. Mšjligen Šr skolutvecklingen en sŒdan 
anonym kraft fšr mŒnga lŠrare. 

LŠrarna upplever att de saknar inflytande šver fšrhŒllanden som pŒverkar 
deras arbete och i synnerhet deras relation till eleven. SŒ har mšjligen alltid varit 
fallet men en skillnad mot tidigare skulle kunna tŠnkas vara att Šven de som 
fattar beslut om dessa fšrhŒllanden, idag ocksŒ sŠger sig sakna inflytande och 
hŠnvisar till olika anonyma krafter sŒsom anpassning till omgivningen, att det 
saknas resurser eller att det egentligen Šr nŒgon annan som bŠr ansvaret. FrŠmst 
gŠller detta en del av senare Œrs fšrŠndringar av lŠrararbetet, exempelvis resurs-
minskningar som direkt pŒverkar lŠrarens arbete med eleven, skolans allmŠnna 
utveckling och i synnerhet den Šndrade relationen mellan ŠmnesmŠssiga och mer 
sociala omsorgsinslag i lŠrararbetet. En fšrŠndring som diskuterats mycket inom 
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skolan Šr arbetstidsregleringen, vilken minskar den enskilde lŠrarens inflytande 
šver arbetstidens fšrlŠggning och, delvis, innehŒll. Bland KVAR-enkŠtens lŠrare 
Šr emellertid inte missnšjet med arbetstiderna stšrre Šn i andra frŒgor: nŠstan Œtta 
av tio Šr nšjda med sina arbetstider, trots att nŠstan lika mŒnga anser att de 
arbetar mer Šn sin ordinarie arbetstid och de flesta av dem uppskattar mertiden 
till 5Ð10 timmar per vecka. Kanske Šr det sŒ att i den situation som existerat i 
skolan under de senaste 15 Œren, dŠr kraven pŒ lŠrarna hšjts utan att resurser ti ll -
fšrts i motsvarande grad, Šr en reglerad arbetstid med mšjligheter till ekonomisk 
ersŠttning fšr švertid en mšjlighet att kompensera sig fšr uppdragsgivarens 
rationaliseringsvinster. Men med denna mer fabriksmŠssiga organisering av 
arbetet tycks alltsŒ ocksŒ fšlja minskat inflytande šver det egna arbetets fšr-
lŠggning i tid och organisering. 

Det gŒr att finna mšnster i lŠrarnas upplevelse av vanmakt, ett sŒdant har att 
gšra med generation eller, snarare, utbildningsgeneration. Klyftan mellan den 
egna utbildningen och fšrvŠntningarna pŒ hur lŠraryrket ska utšvas Šr stšrre fšr 
dem som har lŒng tid i yrket (se Greiff 2004; MŒnsson 2004). Om vi korsar 
frŒgan, i den tidigare nŠmnda enkŠten, om upplevt inflytande šver omorgani-
sering med Œlder, finner vi att de Šldre mer Šn de yngre anser sig sakna infly -
tande. Medan knappt fyra av tio lŠrare i Œldersgruppen upp till 29 Œr anser sig ha 
mycket litet eller inget inflytande alls šver omorganisering av skolan, anser sig 
fler Šn fem av tio i švriga Œldersgrupper sakna inflytande, i Œldersgruppen 50Ð59 
Œr Šr det till och med drygt sex av tio som upplever denna inflytandebrist. Det 
finns ett Œldersmšnster ocksŒ ifrŒga om lŠrarnas fšrtroende fšr ledningen, dŠr 
fšrtroendet tenderar att minska med stigande Œlder. Det Šr emellertid inte Œlders-
problematiken jag vill sysselsŠtta mig med hŠr, utan snarare det faktum att sŒ stor 
andel lŠrare upplever att de saknar sŒvŠl inflytande šver som fšrtroende fšr 
skolans utveckling och fšrŠndring. DŠremot kan detta Œldersmšnster ill ustrera att 
missnšjet škar nŠr differensen Šr stor mellan de yrkesvanor som utvecklats och 
konkreta fšrŠndringar. Kanske ska vi bšrja leka med tanken att dessa lŠrare, fšr 
att travestera Coetzee (2000), Šr lŠrare i ett postpedagogiskt samhŠlle É  

Fšr att sammanfatta nŠr det gŠller lŠrarnas attityder till sitt eget arbete, visar 
det sig att lŠrarna Šr ganska nšjda med sitt elevarbete samtidigt som de Šr miss-
nšjda med en del arbetsvillkor, som fšr det mesta inte omedelbart tillhšr de nŠra 
arbetsvillkoren men som pŒverkar dem starkt. Det verkar som att lŠrarna Šr nšjda 
som lŠrare, men missnšjda som anstŠllda. Hur ska vi fšrstŒ detta fšrhŒllande? 

Minskad yrkesautonomi och škad styrbarhet 

Sedan bšrjan av 1990-talet har utbildningssystemet, skolan och lŠrararbetet fšr-
Šndrats pŒ en rad olika, inte sŠllan motsŠgelsefulla, sŠtt. Fšr att mycket kort 
spegla bŒde en ojŠmn utveckling och ett invecklat skeende, kan sŠgas att mass-
utbildningstendensen i utbildningssystemet som helhet har stŠrkts, samtidigt som 
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meritkonkurrensen har skŠrpts. Vidare har fšrvaringstendensen i skolan blivit  
mer uttalad bŒde genom grundskolans nya betygssystem som innebŠr att ingen 
ska lŠmna skolan underkŠnd och genom att gymnasieskolan i praktiken blivit  
obligatorisk, samtidigt som individualiserande tendenser i samhŠllsutvecklingen 
trŠngt in i skolan och škat antalet individuella val i frŒga om skolform, ambi-
tionsnivŒ och motiverande tillvalsŠmnen. Slutligen har styrformer inspirerade av 
new public management utvecklats som pŒ mŒnga sŠtt liknar scientific manage-
ment (Lundquist 1998). Dessa styrformer pŒstŒs ge bŒde demokratiska besluts-
fattare och skolans ÓkunderÓ stšrre insyn i skolans prestationer och kvalitet (se 
till exempel Inglis 2004), men framfšrallt utgšr de en ekonomisk normstyrning 
och en mŒlstyrning som inneburit att lŠrarna fšrlorat en del av inflytandet šver 
sina arbeten, vilket bland annat medverkat til l att skolan blivit ett svŒrt arbets-
miljšproblem. Massutbildningen, fšrvaringen och styrningen pŒverkar lŠrar-
arbetet starkt pŒ en rad olika sŠtt och hŠr ska frŠmst minskad yrkesautonomi 
diskuteras.  

De styrformer som utvecklats inom skolan under de senaste 15 Œren har bland 
annat syftat till att sŠkra bŠttre mŒluppfyllelse. I jŠmfšrelse med 1970-talets 
starka betoning av de anstŠlldas villkor och medbestŠmmande, innebar 1990-talet 
ett skifte till ett ÓkundperspektivÓ. I varje fall har skolans kunder hŒllits fram fšr 
att rŠttfŠrdiga olika fšrŠndringar. I den politiska retoriken pŒstŒs det ha skett en 
decentralisering genom att skolans styrning utvecklats frŒn regelstyrning till mŒl-
styrning. Men som Carlgren och Englund (1996) visar kan mŒlstyrningen inte ses 
som ett decentraliseringsalternativ till den tidigare centraliserande regelstyr-
ningen. Snarare innebŠr mŒlstyrningen samtidig centralisering Ð av mŒlformu-
lering och utvŠrdering Ð och decentralisering Ð av genomfšrandet. Man kan sŠga 
att genomfšrandet blev mer flexibelt i betydelsen att flera olika handlingsvŠgar 
kunde pršvas nŠr regelstyrningen švergavs. Men till saken hšr ocksŒ att imple-
menteringen av mŒlstyrningen sammanfšll med en djup statsfinansiell kris som 
fick allvarliga konsekvenser fšr den offentli ga sektorn och inte minst skolans 
resurser fšr undervisning minskade, nŠrmare bestŠmt med en femtedel under 
bšrjan av 1990-talet samtidigt som lŠrartŠtheten minskade och andelen outbil-
dade lŠrare škade (se vidare Riksdagens revisorer 2002; Gustafsson & Myrberg 
2002). Det nya styrsystemet kom i realiteten att bli starkt ekonomistiskt och 
fšrŠndringen som helhet kan dŠrfšr sammanfattas som en švergŒng frŒn byrŒ-
kratisk regelstyrning till ekonomisk normstyrning. FrŒn att ha haft regler som 
bland annat syftade till att sŠkra vad som upplevdes som kriterier fšr hšg kvalitet 
(exempelvis regler fšr hur stor en skolklass fick vara) och som delvis ocksŒ 
sŠkrade lŠrarnas stŠllning som yrkesutšvare, innebar 1990-talet en švergŒng till 
styrning genom ekonomiska normer som mer syftade till budgetbalans Šn hšg 
kvalitet i verksamheten. Fšr att kunna genomfšra dessa fšrŠndringar inom skolan 
betonades mycket starkt lŠrarens roll som en anstŠlld uppdragstagare som hade 
att verkstŠlla demokratiskt fattade beslut.  



25 

Betoningen av lŠrarna som underordnade anstŠllda Šr šverhuvudtaget en 
mycket stark utvecklingstendens inom dagens skola. Man kan se det som en indi-
kation pŒ en fšrvandling av sŠtten att styra skolan. I vŒr studie av skolledare, som 
av andra skolaktšrer bedšmdes som framgŒngsrika, fann jag och tvŒ kollegor 
frŒn Lunds universitet att skolledarnas verksamhet pŒverkades av en rad olika 
spŠnningsfŠlt dŠr ett var spŠnningsfŠltet mellan arbetsgivare och anstŠllda 
(Persson m fl  2003; 2005). Det spŠnningsfŠltet verkar ha blivit allt viktigare och 
har under de senaste 15 Œren fšrŠndrat skolledarrollen, eftersom skolledaren fšr-
vŠntas bli mer av en arbetsgivarrepresentant Šn tidigare. FrŒn att mer ha varit 
frŠmst bland likar (primus inter pares) gŒr utvecklingen sedan slutet av 1980-
talet allt tydligare i riktning mot skolledaren som sist bland de šverordnade 
(ultimus inter superiores). Denna utvecklingstendens har just att gšra med den 
styrningsfšrŠndring som nŠmndes ovan och innebŠr ett slags renodling av en 
relation dŠr lŠraren blir en ÓarbetstagareÓ och rektorn mellanchef som verkar pŒ 
uppdrag av arbetsgivaren. Samtidigt kompliceras det hela av dubbelkommandot 
pŒ skolans omrŒde sedan kommunaliseringen 1991, som innebŠr att kommunen 
Šr arbetsgivare medan staten i olika styrdokument ramar in skolledaruppgiften. 
Skolledaren har dock mer uttalat blivit kommunal mellanchef och uppdrags-
givaren vill dra skolledaren upp ur skolan och in i fšrvaltningshierarkin, medan 
lŠrarna vill dra ned skolledaren i skolan och gšra henne/honom till  en del av 
skolkulturen. Detta avspeglar i synnerhet olika, uttalade och outtalade, statliga 
och kommunala fšrŠndringsuppdrag som skolledare fšrvŠntas utfšra. Uppdragen 
Šr flera och de som avtecknar sig tydligast i den till fšljd  av kommunaliseringen 
1991 ojŠmna skolutvecklingen Šr: den pedagogiska fšrŠndringen av skolan dŠr 
auktoritŠra och kollektivistiska arbetssŠtt med eleverna tŠnks bli ersatta av mer 
participativa och individualiserade; den ekonomiska rationaliseringen av skolan; 
och den mer arbetsorganisatoriska fšrŠndringen av lŠrararbetet dŠr lagarbete, 
individuell lšnesŠttning och kompetensutveckling Šr viktiga inslag. Det fšrsta 
fšrŠndringsprojektet Šr starkt fšrankrat i samhŠllsutvecklingen, det andra i den 
offentliga sektorns och vŠlfŠrdsstatens kris och fšrvandling och det tredje Šr en 
del av ett stšrre projekt som handlar om att ška skolans och lŠrarnas styrbarhet i 
syfte att gšra den fšrŠndring, som samhŠllsutvecklingen och den offentliga 
sektorns fšrvandling tŠnks krŠva, smidigare. Det Šr en fšrŠndringsprocess som 
pŒverkar lŠrararbetet i grunden och den Šr definitivt inte smŠrtfri, vilket illustre-
ras av starka konflikter, lojalitetskrav, arbetsmiljšproblem och sjukskrivningar 
(om lŠrares arbetsmiljš, se MŒnsson & Persson 2004). FšrŠndringsprocessen 
pŒverkar inte minst lŠrarnas yrkesautonomi, vilken tidigare har sŠkerstŠllts till  
fšljd av lŠraryrkets professionslika drag. Nu fšrefaller den professionella yrkes-
autonomin mera vara ett hinder fšr den elasticitet som framstŠlls som nšdvŠndig 
fšr att skolan ska kunna anpassa sig till samhŠllsutveckling och vŠlfŠrdsstatsfšr-
vandling.  
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KŠnnetecknet pŒ en profession i klassisk mening, exempelvis lŠkare, advokat, 
prŠst och officer, Šr sanktionerad expertis:  

É professionell status kŠnnetecknar grupper och personer som systematiskt 
intrŠder i expertrelation till sin omgivning och att denna expertis Šr sanktio-
nerad genom nŒgon form av legitimation, auktorisation, titulatur É (Beck-
man 1989, s 63).  

Professionernas kunskapsmassa kan variera starkt, vilket redan framgŒr av 
yrkena ovan och det Šr inte heller kunskapen i sig som ger expertstatus. Profes-
sionens status Šr snarare resultatet av ett sampel mellan en i ett visst samman-
hang anvŠndbar kunskap och en viss institutionell makt vars utšvande av exem-
pelvis stat, organisation, kyrka, utbildningssystem och yrkessammanslutning Ð 
var fšr sig men ofta i samspel Ð leder till ett yrkesmonopol fšr de personer som 
tillgodogjort sig professionell expertis under ibland synnerligen ritualiserade 
former. En annan central dimension i professionen Šr den auktoritet som till -
erkŠnns yrkesutšvaren av klienten och denna hŠnger intimt samman med bŒde 
yrkeskunskapens status och den institutionella maktutšvningen. 

Den klassiska professionssociologin (exempelvis Parsons 1963) betonade de 
professionellas bidrag till samhŠllets sammanhŒllning och undervŠrderade de 
professionellas egenintressen och den sortens professionssociologi Šgde mšjligen 
frŠmst tillŠmpning pŒ just de klassiska professionerna under en viss tidsperiod. 
NŠr man fšrsškt till Šmpa klassiska professionsperspektiv pŒ andra yrkesgrupper 
har man talat om ÓsemiprofessionerÓ fšr att dŠrmed markera att de i olika avseen-
den skiljer sig frŒn de klassiska professionerna. De klassiska professionerna har 
emellertid ocksŒ fšrvandlats och deras kunskapsbas Šr inte lŠngre oomstridd och 
fšljaktligen inte heller deras auktoritet och yrkesmonopol. Den klassiska profes-
sionssociologins perspektiv kan dŠrfšr numera endast fungera som en utgŒngs-
punkt, eller kanske snarare som ett slags typologi vars fyra kanter med nšd-
vŠndighet avrundas i mštet med empiri. Viktigare idag Šr det som kallas 
professionalisering, som betecknar en dubbel process dŠr Œ ena sidan yrkes-
grupper fšrsšker hšja sin status genom att akademisera yrkets kunskapsbas och Œ 
andra sidan stat och andra uppdragsgivare fšrsšker forma yrkesutšvare genom 
utbildning. Yrkesgrupper vill genom professionalisering skapa ett slags yrkes-
monopol, en sŒ kallad stŠngning av sin del av arbetsmarknaden, och dŠrmed 
fšrbŠttra sin status och fšrhandlingsposition vis-‡-vis uppdragsgivaren. Upp-
dragsgivaren vill sŠkert nŒgot helt annat. Samtidigt visar ju professionaliseringen 
att utvecklingen lŒngt ifrŒn Šr entydig: det kan tyckas som att en tilltagande 
professionalisering minskar styrbarheten vad gŠller till  exempel yrkesgrupper 
inom utbildningsomrŒdet, samtidigt som ambitionerna att styra dessa grupper har 
tilltagit. Ett skŠl till lŠrarnas intresse av professionalisering kan vara att den 
klassiska professionens yrkesautonomi hŠgrar. Detta Šr i sŒ fall en problematisk 
fšrhoppning. Fšr det fšrsta dŠrfšr att Šven klassiska professioner, Œtminstone 
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inom en offentlig verksamhet med resursproblem, nu omstruktureras i riktning 
mot minskad yrkesautonomi. Fšr det andra dŠrfšr att lŠraryrkets kunskapsbas har 
en annan karaktŠr Šn de klassiska professionernas och sannolikt lŒter sig inte 
tillŠmpad pedagogik monopoliseras pŒ samma sŠtt som exempelvis medicin. 
Detta sammanhŠnger, fšr det tredje, med att den institution som i praktiken 
genom utbildning och stŠngning av lŠrarnas del av arbetsmarknaden tycks allt 
mindre benŠgen att vil ja garantera lŠrarna professionens kunskapsmakt. LŠrarnas 
uppdragsgivare har helt andra mŒl med sina professionaliseringsstrŠvanden, 
frŠmst nya arbetssŠtt som innebŠr att lŠrarens isolering i klassrummet bryts: 
lagarbete och deltagande i skolutveckling, inte endast Šmnesutveckling. 

LŠraryrket har i mŒnga olika sammanhang analyserats och diskuterats i pro-
fessions- och professionaliseringstermer (se till exempel Berg 2003; Carney 
2004; Fullan 2001; Hoyle 1980; Krejsler m fl 2004). Det konstateras i allmŠnhet 
att lŠraryrket inte Šr en profession i klassisk mening samt att det fšrekommer 
olika professionaliseringsstrŠvanden. Hoyle (1980) kritiserar den exkluderande 
anvŠndningen av professionsbegreppet och visar, i likhet med mŒnga andra, att 
den klassiska framstŠllningen av professionen inte endast Šr en beskrivning av 
existerande yrken, utan ocksŒ en konstruktion som innebŠr en positiv vŠrdering 
av dessa yrken. Rimligare Šn att tala om professioner och semiprofessioner Šr att 
fšrestŠlla sig ett kontinuum, skriver Hoyle vidare, vars ena ytterpunkt Šr den 
klassiska professionen som uppfyller alla professionens kriterier, medan den 
andra ytterpunkten utgšrs av exempelvis hantverksyrken som endast i begrŠnsad 
utstrŠckning har professionella drag. DŠremellan finns de sŒ kallade Ósemi-
professionernaÓ. Men detta begrepp skapar ett slags negativt beroende av den 
klassiska professionen och sŠger inte nŒgot om dessa yrkens substans. En 
intressant idŽ i det sammanhanget Šr att lŠraryrket tillsammans med en rad andra 
yrken inom den offentliga serviceverksamheten Šr att betrakta som relationspro-
fessioner (Moos m fl 2004). Relationsprofessionerna har en rad gemensamma 
drag, bland annat att relationsarbete Šr ett centralt inslag i alla och att de fungerar 
som ett slags statlig reglering av och komplement till marknaden. 

Positioneringen av lŠrarna pŒ professionsskalan Šr emellertid ingen huvud-
punkt fšr Hoyle (1980), utan han fšrsšker snarare faststŠlla vad som kan tŠnkas 
vara professionalitet inom lŠraryrket och han skiljer dŒ mellan begrŠnsad och 
utvidgad lŠrarprofessionalitet: 

Med begrŠnsad professionalitet menas en professionalitet som Šr intuitiv, 
klassrumsfokuserad och baserad pŒ erfarenhet snarare Šn teori. En god 
begrŠnsad professionell Šr kŠnslig fšr individuella elevers utveckling, Šr en 
uppfinningsrik lŠrare och en skicklig ledare i klassen. Han Šr obesvŠrad av 
teori, jŠmfšr inte sitt arbete med andras, fšrstŒr inte sin egen klassrums-
aktivitet inom ramen fšr ett stšrre sammanhang och uppskattar sin klass-
rumsautonomi. Den utvidgat professionelle, Œ andra sidan, intresserar sig 
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fšr sin egen undervisning i ett stšrre utbildningssammanhang, jŠmfšr sitt 
arbete med andra lŠrares, utvŠrderar systematiskt sitt arbete och samarbetar 
med andra lŠrare. Till skillnad frŒn den begrŠnsat professionelle Šr han 
intresserad av teori och aktuell pedagogisk utveckling. [É] Han ser under-
visning som en rationell aktivitet mšjlig att fšrbŠttra i ljuset av forskning 
och utveckling (Hoyle 1980, s 49). 

I sin jŠmfšrelse av dessa olika professionaliteter konstaterar Hoyle att de repre-
senterar fundamentalt olika yrkesperspektiv och att fšrsšk att fšrvandla be-
grŠnsad till utvidgad lŠrarprofessionalitet kan leda till fšrlust av arbetstill-
fredsstŠllelse. Kanske Šr det just det vi nu ser inom skolan? I en undersškning av 
en gymnasieskola fann vi Œtminstone exakt detta. HŠr fšrsškte skolans rektor 
mycket kraftfullt gšra lŠrarna till utvidgat professionella och arbetstidsavtalet, 
med dess koppling mellan lŠrarens bidrag till skolutveckling och individuell 
lšnesŠttning, anvŠndes offensivt fšr att fŒ ut lŠrarna som aktšrer pŒ vad vi 
kallade ÓskolutvecklingsarenanÓ, allt under fšrespegling att ÓutvecklingenÓ 
krŠvde det (Holmstršm & Persson 2001). Denna skola var knappast representativ 
nŠr det gŠller radikaliteten i fšrsšken att styra lŠrarna, men alltigenom represen-
tativ i frŒga om den tŠnkta utvecklingens riktning. Kanske Šr det frŠmst den 
ÓbegrŠnsat professionelleÓ lŠraren som upplever sin yrkesautonomi hotad i en 
sŒdan skolutveckling? Eftersom en eller annan form av begrŠnsad professiona-
litet antas vara dominerande inom svensk skola, vilket kommer att framgŒ i det 
fšljande, Šr detta knappast ett marginellt problem i skolan. 

Hoyles begrŠnsade lŠrarprofessionalitet motsvarar pŒ mŒnga sŠtt, fast pŒ en 
annan nivŒ, Lorties (1975) beskrivning av skolstrukturen som en Šggkartong, dŠr 
lŠraren Šr isolerad i sin yrkesutšvning, och Hargreaves (1998) framstŠllning av 
skolans ÓbalkaniseringÓ, alltsŒ det lŠrarsamarbete som odlar gruppidentiteter i 
negativt samspel med andra grupper inom skolan. Den begrŠnsade lŠrarprofessio-
naliteten har inte sŒ mycket bŠring pŒ den skolutveckling som idag anses nšd-
vŠndig. Inom den fšrhŠrskande skol- och lŠrarutvecklingsdiskursen beskriver 
forskare och skolmyndigheter (ofta problematiskt sammanblandade) fšr det 
mesta skolans Šggkartongsstruktur och lŠrarens atomism som hinder, vilket kan 
illustreras med hjŠlp av fšljande rader: 

Den vanliga skolkulturen tycks vara en kultur som utmŠrks av individua-
lism, dŠr vuxna har lite samarbete med varandra och dŠr undervisnings-
arbetet bedrivs i traditionella former som varit stabila under lŒng tid. Det 
finns ocksŒ tecken pŒ att det tycks vara en kultur dŠr det sŠgs vara tillŒtet att 
utveckla sig, [É] men dŠr lŠrare och skolledare i liten utstrŠckning tar till  
vara det utvecklingsutrymme som stŒr till fšrfogande fšr att anpassa verk-
samheten till den fšrŠndrade omvŠrldens krav (Ekholm 2000, s 156; jfr  
Berg 2003 som pŒ motsvarande sŠtt talar om ett ÓfrirumÓ fšr skolutveck-
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ling, ett ÓfrirumÓ vars fšrekomst verkligen mŒste diskuteras i den nuva-
rande samhŠllsutvecklingen, se vidare Karlsen & Persson 2004). 

Den skol- och lŠrarutveckling som idag fšresprŒkas starkt, har pŒ motsvarande 
sŠtt gemensamma drag med Hoyles utvidgade lŠrarprofessionalitet men innebŠr 
ocksŒ en betoning av lŠrares arbete i lag och stŠndiga kompetensutveckling. 
Skolans tvŒ uppdragsgivare, stat och kommuner, fšrsšker fšrverkliga en sŒdan 
utveckling genom lŠrarutbildning och genom styrning av skolans utveckling dŠr 
de tvŒ arbetstidsavtalen 1996 och 2000 mellan lŠrarfackfšreningarna och 
kommunernas arbetsgivarorganisation har varit centrala redskap. NŠr dessa 
skolans uppdragsgivare talar om professionalisering av lŠrare idag, avses alltsŒ 
en yrkesutveckling som innebŠr att lŠrarens atomism, begrŠnsade samarbete och 
begrŠnsade professionalitet tŠnks bli fšrvandlade till sin motsats.  

LŠrare i tvŒ maktrelationer  

En aspekt av den professionella yrkesutšvningen Šr att yrkesutšvaren gestaltar en 
roll som i mŒnga avseenden kan hŠrledas ur en institution. Givetvis finns det 
alltid sprickor i institutionen och individuella variationer i rollgestaltningen, vilka 
inte minst hŠrršr frŒn skillnaden mellan utbildningens mer teoretiska framstŠll-
ning av yrket och yrkets praktiska krav, men pŒ det hela taget kan sŠgas att 
yrkesutšvaren personifierar institutionen. I synnerhet har det varit fallet i de 
klassiska professionerna: lŠkaren Šr i nŒgon mening medicinen, prŠsten kyrkan, 
advokaten lagen och officeren armŽn. I takt med att institutionernas makt ut-
manas och individualiseringen tilltar, tenderar emellertid relationen mellan insti-
tution och yrkesroll att bli alltmer spŠnningsfylld. En professionell yrkesutšvare 
kan dŠrfšr knappast lŠngre gŒ in i en i sina huvuddrag fŠrdig yrkesroll, utan 
mŒste konstruera en egen professionell identitet i samspel och spŠnning mellan 
institution och roll och Ð under senare tid Ð mellan styrning och autonomi (om 
professionell identitetskonstruktion, se Hansb¿l & Krejsler 2004). Vi kan notera 
en snarlik utveckling fšr de professionslika yrkena sŒsom sjukskšterska och 
lŠrare, men den Šr betydligt mer motsŠgelsefull eftersom fšrutom att institutio-
nernas makt har utmanats och yrkesrollerna individualiserats, har det pŒgŒtt ett 
slags professionaliserande motršrelse som syftar till att fšrvetenskapliga och 
akademisera dessa yrkens tysta kunskap. Fram till bšrjan av 1990-talet kunde 
mšjligen dessa professionaliseringsstrŠvanden i nŒgon mŒn dšlja lŠraryrkets kris 
och det Šr dŠrfšr fšrst med 1990-talets utveckling, i synnerhet med new public 
management och kraftiga resursminskningar inom skolan, som lŠraryrket om-
vandlas och som lŠrarens yrkesautonomi utmanas pŒ allvar. I anslutning till det 
blommar det upp mycket starka konflikter som handlar om styrning, lojalitet och 
professionalitet. Det sker en snabb fšrvandling av relationen mellan institution 
och yrkesroll. Man kan nu mšjligen tala om en avprofessionalisering av lŠrar-
yrket, en del talar rentav om en proletarisering genom att lŠraryrket šppnas fšr 
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outbildade eller grupper med annan utbildning och lŠrarna fŒr mšta allt starkare 
konkurrens pŒ en tidigare mer reglerad arbetsmarknad (Jensen 2002, citerad i 
Hansb¿l & Krejsler 2004). Ett viktigt drag i de senaste Œrens skolutveckling Šr 
fšr švrigt just att allt fler outbildade lŠrare arbetar i skolan och enligt Skolverket 
var det 30Ð40 procent av lŠrarna i grundskolans hšgstadium som 2003 saknade 
lŠrarutbildning (Nationella utvŠrderingen av grundskolan 2003). 

Tidigare kunde man med stšrre švertygelse betrakta institutionen skola och 
yrkesrollen lŠrare som huvudsakligen en enhet. Jag gšr det pŒ sŠtt och vis sjŠlv i 
min bok Skola och makt (1994) genom att beskriva den pedagogiska maktrela-
tionen som relationen mellan skola/lŠrare-elev. Givetvis har skola och lŠrare 
aldrig varit en enhet, men jag tror att spŠnningarna dem emellan varit svagare 
tidigare. Idag mŒste vi nog ersŠtta snedstrecket med ett bindestreck och benŠmna 
den pedagogiska maktrelationen som relationen mellan skola-lŠrare-elev eller, 
kanske snarare, som tvŒ Œtskilda maktrelationer: skola-lŠrare respektive lŠrare-
elev. Detta šppnar fšr nya makt- och motstŒndsrelationer, exempelvis lŠrare-
elever i allians mot skolans uppdragsgivare eller skola-lŠrare i allians mot ele-
verna. PoŠngen Šr att det tidigare relationsmšnstret inte lŠngre kan tas fšr givet.  

Fšr att bšrja med maktrelationen mellan lŠrare och elev kan den naturligtvis 
beskrivas pŒ en rad olika sŠtt. Dess pedagogiska aspekt har jag beskrivit i andra 
sammanhang (till exempel Persson 1994) och gšr hŠr endast en kort samman-
fattning. I grundskolan, och under senare tid i allt hšgre grad ocksŒ i gymnasie-
skolan, uppstŒr den pedagogiska maktrelationen mellan lŠrare och elev ytterst 
som en fšljd av tvŒng eftersom eleven flyttas in i skolan med hjŠlp av skolplikt 
(grundskolan) och brist pŒ alternativ (gymnasieskolan). Denna mŠnniskofšr-
flyttande maktutšvning fšrmedlar elever till skolan och erfars frŠmst av de elever 
som inte vil l infinna sig i skolan frivilligt.  VŠl dŠr kategoriseras, jŠmfšrs och 
bedšms eleverna som ett resultat av en mŠnniskodefinierande maktutšvning. Den 
mest ingripande makten som utšvas i skolan kallar jag den mŠnniskofšrŠndrande 
och den innebŠr att eleven lŠr och fostras fšr att infogas i samhŠllets system, 
vŠrderingar, moral och sŒ vidare. Maktutšvningen syftar till att framkalla ett visst 
handlande och Šr relationell, varfšr eleven pŒ olika sŠtt kan gšra motstŒnd. 
SvŒrast verkar eleven ha att gšra motstŒnd mot skoltvŒnget, mŠnniskofšrflytt-
ningen, varfšr elevernas motstŒnd fšrmedlas in i skolan och blir en del av verk-
samheten. Detta leder till att det bildas ett pedagogiskt fšrŠndringstryck inom 
skolan som varierar med styrkefšrhŒllandet mellan maktutšvning och motstŒnd. 
Sett šver tid har maktrelationen mellan lŠrare och elev moderniserats, vilket 
bland annat innebŠr att eleven respekteras som individ pŒ ett annat sŠtt Šn tidi-
gare och i och med det har pedagogiken mycket mer Šn tidigare inriktats pŒ att 
motivera eleven fšr studier eller, annorlunda uttryckt, bearbeta elevens kunskaps-
vilja.  

Med tanke pŒ att enkŠtundersškningen vars resultat denna text bygger pŒ 
gjorts i syfte att kunna jŠmfšra arbete, arbetsvillkor och arbetsmiljš inom olika sŒ 
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kallade human serviceorganisationer, dit skolan kan rŠknas, kan det hŠr vara pŒ 
sin plats att fundera šver maktrelationen mellan lŠrare och elev i sŒdana termer. 
Human services Šr en term som inte Šr helt lŠtt att šversŠtta, vilket beror bŒde pŒ 
det allmŠnna ÓhumanÓ och det dubbeltydiga ÓservicesÓ. Human service-
begreppet har utvecklats i en kontext med ett betydligt stšrre inslag av privata 
servicetjŠnster Šn i Sverige. HŠr Šr den tjŠnstesektor som avses nŠr man anvŠnder 
begreppet human services, i hšg grad offentlig. DŠrfšr talas det ibland om vŠl-
fŠrdstjŠnster, ett begrepp som onekligen har sina tillgŒngar dŒ human services i 
stor utstrŠckning finns inom ramen fšr vŠlfŠrdsstatens offentliga institutioner, 
men begreppet Šr ocksŒ problematiskt dŒ dessa tjŠnster lŒngt ifrŒn alltid bidrar 
till vŠlfŠrd. PŒ danska talar man bland annat om Óborgerservicerende organisa-
tionerÓ, vilket vŠl nŠrmast skulle šversŠttas med medborgartjŠnster och Šven 
detta begrepp har sina poŠnger och problem.  

Hasenfeld (1983; 2003) gšr en poŠng av att human services Šr šverallt nŠr-
varande i det moderna samhŠllet och att vŠlfŠrdsstaten fšrvandlat privat till  
offentlig vŠlfŠrd. Den enskilda individens vŠlfŠrd har sŒledes blivit en offentlig 
angelŠgenhet och individens i synnerhet ekonomiska beroende av de tjŠnster som 
fšrdelas fšr att sŠkra hennes vŠlfŠrd har škat. I mŒnga fall finns dessutom ett 
inslag av tvŒng som gšr att individerna Šr tvingade att ha relationer med human 
services, dŠr just skolan och skoltvŒnget Šr ett bra exempel. Human serviceorga-
nisationer kan, menar Hasenfeld, klassificeras pŒ olika sŠtt beroende pŒ vilka 
aspekter av dem som fokuseras. En central aspekt Šr det faktum att human 
services fšrvandlar mŠnniskan till ett rŒmaterial som kan, och som pŒ vissa sŠtt 
ska, fšrŠndras. Hasenfeld kallar denna aspekt fšr tranformationsteknologier som 
syftar till att Œstadkomma fšrŠndringar hos klienterna, vilket kan jŠmfšras med 
den handlingsproducerande maktutšvning jag talar om nŠr det gŠller skolan. 
Human serviceorganisationer kan typologiseras pŒ basis av vilka transforma-
tionsteknologier de anvŠnder och Hasenfeld skiljer mellan mŠnniskodefinierande 
(som faststŠller en klients status), mŠnniskobevarande (som sšrjer fšr klientens 
vŠlfŠrd) och mŠnniskofšrŠndrande (som syftar till att Šndra kli enten). Dessa 
transformationsteknologier anvŠnds bŒde fšr att hantera vŠl fungerande klienter 
och fšr att normalisera sŒdana som fungerar dŒligt. Som framgŒtt har jag fšrsškt 
fŒnga skolans maktutšvning pŒ snarlikt sŠtt och dŒ skilt mellan mŠnniskofšr-
flyttande maktutšvning (exempelvis skolplikt) som nŠrmast motsvarar det 
Hasenfeld har att sŠga om individens beroende av human serviceorganisationer, 
mŠnniskodefinierande maktutšvning (ti ll exempel betyg) som direkt motsvarar 
de mŠnniskodefinierande transformationsteknologierna samt mŠnniskofšrŠnd-
rande maktutšvning (exempelvis kvalificering, lŠrande och fostran i skolan) som 
motsvarar mŠnniskobevarande och mŠnniskofšrŠndrande transformationstekno-
logier. Mot den bakgrunden kan konstateras att vilken beteckning vi Šn anvŠnder 
fšr att beskriva sŒ kallade human services mŒste vi spegla sŒvŠl deras med-
borgartjŠnande som medborgarkonstruerande drag. Vi bšr hŒlla i minnet att ordet 
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ÓserviceÓ Šr dubbeltydigt: det betyder bŒde att betjŠna och att gšra tillsyn och 
šversyn (Šven om de senare i dagligt tal mest anvŠnds nŠr det gŠller bilar och 
liknande ting).  

NŠr vi švergŒr till att betrakta maktrelationen mellan skola och lŠrare ser vi att 
lŠrarna bŒde Šr professionella inom en human serviceorganisation, som sŒledes 
bŒde tŠnks betjŠna och konstruera medborgare, och anstŠllda som ska verkstŠlla 
beslut fattade av andra. LŠraryrket tillhšr  vad som kan kallas Órelationspro-
fessionerÓ och ett drag hos dem Šr att de Šr en del av den offentliga fšrvaltningen 
och skall sŒledes inte endast se till klientens intresse, utan ocksŒ till fšrvalt-
ningens (Moos m fl 2004, s 9). Medan de klassiska professionerna, i alla fall nŠr 
de opererade och opererar pŒ en marknad, bŒde skulle tjŠna och tjŠna pŒ klienten, 
ska relationsprofessionerna inom den offentliga sektorn tjŠna sŒvŠl klienten som 
staten (uppdragsgivaren). Under senare tid har uppdragsgivaren i hšgre grad 
betonat att lŠraren Šr en anstŠlld uppdragstagare som ska tjŠna staten men ocksŒ 
tjŠna klienten pŒ ett visst sŠtt, nŠmligen pŒ ett sŠtt som dels sammanfaller med 
det Hoyle som nŠmnts kallar den utvidgade professionaliteten och som dels 
svarar mot en pedagogisk modernisering samt, inte minst viktigt, gšra detta pŒ ett 
Ð i alla fall pŒ kort sikt Ð mer ekonomiskt rationellt sŠtt.  

Mot denna bakgrund kan konstateras att det vi bland annat ser avteckna sig i 
de enkŠtresultat som redovisats, Šr lŠrare som kŠnner sig ifrŒgasatta av upp-
dragsgivaren. Inom ramen fšr relationen lŠrare-elev har lŠraren fšrmodligen all-
tid blivit ifrŒgasatt i stšrre eller mindre grad, det kallas fortfarande disciplin-
problem, men det nya Šr att lŠraren nu ocksŒ blir ifrŒgasatt inom ramen fšr 
relationen skola-lŠrare Ð lŠraren blir ifrŒgasatt som anstŠlld. IfrŒgasŠttandet sker 
pŒ flera plan. BŒde yrkets status, sŠrart och den professionella makten Šr ifrŒga-
satt genom de ekonomistiska och kvantitativt prestationsfokuserade styrformer 
som idag tillŠmpas. Styrningen fšrsšker synliggšra yrkesutšvningen i sina 
mikroaspekter i syfte att kunna rationalisera ÓproduktionenÓ och ška lŠrarens 
ÓproduktivitetÓ. LŠrarens givna plats i sin inhŠgnade del av arbetsmarknaden Šr 
ocksŒ ifrŒgasatt i och med att mŒnga outbildade lŠrare ersŠtter utbildade i skolan 
idag: under perioden 1992/93Ð2002/03 sjšnk andelen utbildade lŠrare frŒn šver 
90 procent till  under 80 i sŒvŠl grund- som gymnasieskolan (kŠlla: Sveriges 
officiella statistik/Skolverket). Dagens lŠrare fŒr alltsŒ se sig som utbytbar i 
hšgre grad Šn tidigare och det minskar naturligtvis hans eller hennes yrkes-
autonomi vis-‡-vis uppdragsgivaren.  

IfrŒgasŠttandena av lŠraren som anstŠlld gšr att lŠraren mŒste švervŠga att 
gšra motstŒnd mot den institution pŒ vilken den egna maktutšvningen i rela-
tionen med eleven bland annat vilar. Och inom ramen fšr denna motsŠgelsefulla 
situation fšrefaller lŠraryrkets ensamhet och atomism byta innebšrd: frŒn ett 
slags professionell ensamhet som vilar pŒ uppdragsgivarens fšrtroende fšr att 
lŠraren gšr det han eller hon fšrvŠntas gšra utan att uppdragsgivaren behšver 
undersška det, till  en ensamhet som bŒde betyder švergivenhet och sŒrbarhet. 
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FrŒn en ensamhet som innebar att inte vara uppslukad av kollektivet, till en en-
samhet i avsaknad av kollektivets skydd. 

Konklusion: lŠrarnas missnšje inneslutet i sjŠlva skolans utveckling 

I denna text har jag fšrsškt fšrstŒ hur det kan komma sig att en relativt stor andel 
lŠrare samtidigt Šr missnšjda med en rad arbetsvillkor och upplever att arbetet Šr 
meningsfullt. Varfšr Šr mŒnga lŠrare, med andra ord, nšjda med sin yrkes-
utšvning som lŠrare och pŒ samma gŒng missnšjda som anstŠllda? FrŒgestŠll-
ningen har attackerats frŒn flera hŒll mot bakgrund av att mŒnga lŠrare finner sitt 
yrkes mening i relationen med eleverna och i de nŠra arbetsvillkoren. Missnšjets 
kŠlla fšrefaller Œ andra sidan vara fšrvandlingen av de nŠra arbetsvillkoren inom 
ramen fšr skolans utveckling under de senaste 10Ð15 Œren, som bland annat 
resulterat i att lŠrarens roll som anstŠlld betonats och att yrkesautonomin ut-
manats. Den enskilde lŠrarens grad av missnšje tycks sammanhŠnga med hur hon 
eller han viktar sin roll som lŠrare respektive som anstŠlld.  

Mening och missnšje har i denna text ocksŒ behandlats som en professionali-
seringsproblematik inom vars ram lŠraryrket fšr nŠrvarande framstŒr som ganska 
motsŠgelsefullt, inte minst som den anknyter till sjŠlva den makt som skol-
institutionen, med lŠrarnas hjŠlp, utšvar i form av skoltvŒng, utbildningsberoende 
och lŠrande. LŠraryrket har tidigare kŠnnetecknats av en nŠrmast professionslik 
yrkesautonomi men under senare Œr har den i grunden utmanats i en rad fšrsšk 
frŒn statliga och kommunala uppdragsgivare att ška lŠrarens styrbarhet. Den tidi-
gare professionslika yrkesautonomin vilade inte primŠrt pŒ vetenskaplig expertis, 
utan snarare pŒ ett slags allians mellan stat, lŠrarutbildningsinstitutioner och 
lŠrarnas fackliga organisationer som resulterade i en stŠngning av arbetsmark-
naden, ett yrkesmonopol. Denna allians tycks ha brutits upp under 1990-talet och 
de olika aktšrerna synes nu gŒ olika vŠgar: stat och kommun fšrsšker som 
skoluppdragsgivare ška skolans och lŠrarnas styrbarhet, ibland i harmoni, ibland 
i konflikt och ofta inom ramen fšr en ekonomisk Œtstramningspolitik; lŠrar-
utbildningsinstitutionerna tycks mer fšlja en vetenskaplig professionaliserings-
linje; och de fackliga organisationerna fšrsšker hŠvda yrkesmonopolet pŒ arbets-
marknaden. En konsekvens av detta fšrefaller vara att en relativt stor andel lŠrare 
inte ser sig som odelat lojala med skolinstitutionen, utan snarare identifierar sig 
med yrket. Skolinstitutionens problem fšrefaller dŠrfšr medfšra en oklarhet be-
trŠffande lŠrarens yrkesidentitet.  

En yrkesidentitet som emellertid stŒr till fšrfogande fšr dagens lŠrare, och som 
det Œtminstone pŒ ytan fšrefaller rŒda ganska stor enighet om mellan uppdrags-
givare, lŠrarutbildningsinstitutioner och fackliga organisationer, kan vi kalla lag-
lŠraren. Den skiljer sig radikalt frŒn den tidigare lŠrare vars frŠmsta arena var det 
egna klassrummet och Šmnet, som arbetade mer individuellt och som vi kan kalla 
ensamlŠraren. EnsamlŠraren Šr den typ som beskrivs i mŒnga skolforsknings-
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rapporter, av Lortie (1975) och av Hargreaves (1994) samt i termer av begrŠnsad 
lŠrarprofessionalitet av Hoyle (1980), och vidare Šr ensamlŠraren en del av det 
som en del kallar Óden vanliga skolkulturenÓ (till exempel Ekholm 2000). Lag-
lŠraren, Œ andra sidan, fokuserar inte sŒ starkt pŒ Šmnet, utan kanske snarare pŒ 
eleven, samarbetar i lag med andra lŠrare, har en professionalitet som mer bygger 
pŒ bepršvad erfarenhet vad gŠller undervisning snarare Šn vetenskaplig expertis 
och har en mer reflekterande hŒllning till sin yrkesutšvning. Flera aktšrer pŒ 
skolans omrŒde, till exempel lŠrarutbildning och fackliga organisationer, fšre-
faller vara šverens om att laglŠraren Šr den idag rimliga lŠrartypen och styr-
ningen frŒn stat och kommuner gŒr i samma riktning med hjŠlp av utbildning, 
kompetensutveckling, utvŠrdering och individuell lšnesŠttning. Utvecklingen 
frŒn ensam- till laglŠrare Šr en viktig aspekt av det som en del kallar skolutveck-
ling (det hšr emellertid till saken att med ÓskolutvecklingÓ kan menas mŒnga 
olika saker, vilket exempelvis framgŒr av Berg & Scherp 2003). 

Ett paradoxalt fšrhŒllande som tŒl att ytterligare fundera kring Šr att skolans 
uppdragsgivare med vŠnstra handen fšrsšker Œstadkomma en skolutveckling som 
pŒstŒs bryta lŠrarens isolering i klassrummet och ge upphov till en laglŠrare, sam-
tidigt som uppdragsgivaren med hšgra handen fšrefaller dra nytta av ensam-
lŠrarens isolering och atomism nŠr styrbarheten ska škas. Detta gšr att lŠrarnas 
upplevelser, sŒ som de fšrmedlas till oss i den enkŠt som hŠr beršrts, finns i skol-
utvecklingens centrum. MŒnga lŠrares missnšje fšrefaller rentav vara inneslutet i 
sjŠlva skolutvecklingen.  
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3. Att vara nöjd med sitt arbete  
– vad betyder det? 

Eva MŒnsson 

I undersökningar om hur människor upplever sin arbetsmiljö är det brukligt att 
ställa frågor om arbetstillfredsställelse. Dessa frågor formuleras vanligen som att 
vara nöjd med olika aspekter av arbetet. Begreppet arbetstillfredsställelse inne-
fattar enligt Hollingworth (1988) den sammantagna värderingen av negativa och 
positiva delar i arbetsmiljön. Björkman och Lundqvist (1981) går längre än så 
och hävdar att uppfattningen om att vara nöjd med sitt arbete eller inte består av 
en sammanflätning av livserfarenheter, den aktuella livssituationen och arbets-
miljön.  

I upprepade undersökningar har det visat sig att 70–80 procent av respon-
denterna svarar positivt på frågan om man är nöjd med sin arbetssituation trots 
att de samtidigt uttrycker missnöje med specifika arbetssituationer i andra frågor. 
Anledningen till att svarsfördelningen ser ut som den gör, har getts flera för-
klaringar. En är att människor, i synnerhet de som haft ett arbete länge, har 
anpassat sin övriga livsföring så att man är nöjd med sitt liv i stort och därmed 
också med sin arbetssituation. En annan förklaring är att besväret med att byta 
arbete överväger de ovissa vinsterna. En positiv omtolkning av verkligheten kan 
utgöra en tredje förklaring i de fall den enskilde inte tror att det finns möjlighet 
att byta arbete. Det kan också handla om att man inte gärna vill erkänna att man 
inte trivs för, varför slutar man inte då (Furåker 2003)? 

Förutom att undersökningspersonerna kan tolka eller förhålla sig till verkligh-
eten på skilda sätt kan de också lägga olika betydelse i begreppet nöjd. Kan att 
vara nšjd betyda något annat än att vara tillfreds? Kan det betyda att man är en 
förnöjsam person? Är att vara nšjd detsamma som att få sina vitala behov 
tillfredsställda eller är det någonting som är av uppfostran pålagt? Man ska inte 
förhäva sig – du ska vara nöjd med det du har fått. Betyder att vara fšrnšjsam 
detsamma som att vara nšjd och är det då i så fall liktydigt med ”att få nöja sig 
med” det vill säga att inte be om något för egen del?  

I svenska akademins ordlista definieras ordet nöjd som känslan då man fått 
sina omedelbara behov tillfredsställda – ”nöjd och belåten”. I ordlistans fortsatta 
exempel kan man utläsa att vara nšjd också ställs mot den förväntan man har i 
situationen – ”hon är nöjd med lite”, ”han är inte nöjd med sitt liv”. Av detta kan 
man dra slutsatsen att känslan är privat och relativ, precis som att vara lycklig. 
Det faktiska värdet av att vara nöjd går således inte att mäta med en gemensam 
måttstock – gott det. Oavsett om man är förnöjsam eller kräver stort och mycket, 
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så betyder att vara nöjd, enligt denna källa, att man har det som man önskar eller 
tror sig kunna uppnå. Det finns balans mellan förväntan och uppnått resultat, 
mellan det man hoppats på och den verklighet man befinner sig i.  

Att värdera de tillfrågades arbetsmiljö utifrån om de är nöjda eller inte med sitt 
arbete förefaller, med det ovan sagda, problematiskt. Frågan är om det går att för-
tydliga begreppets innebörd?  

Syftet med föreliggande kapitel är att med hjälp av uppgifter från en tidigare 
genomförd arbetsmiljöundersökning, den så kallade KVAR-undersökningen, 
empiriskt belysa vad att vara nšjd med sitt arbete kan betyda utifrån några ut-
valda aspekter. Finns det skillnad mellan hur nöjda och missnöjda uppfattar sin 
arbetsmiljö och vilka copingstrategier de använder sig av? Vilka är orsakerna till 
yrkesvalet i de båda grupperna och skälen till att man stannar kvar i sitt arbete? 
Vilken är fördelningen mellan uppfattad belöning och belastning i arbetet i res-
pektive grupp? Kan man slutligen finna yrkesspecifika avvikelser inom fråge-
områdena? 

Tidigare forskning 

Spegeltesen 

När kriterier för en god arbetsmiljö ska fastställas, kan man både vetenskaps-
teoretiskt och metodologiskt utgå från ett subjektivt eller ett objektivt perspektiv. 
”Subjektivisterna” menar att det inte går att förklara mänskligt beteende utifrån 
och oberoende av individens egna upplevelser. Varje individ ses som unik med 
egna tolkningar, målsättningar och värderingar av verkligheten. Det viktiga blir 
ur detta perspektiv att försöka förstå hur människor handlar utifrån sina mål. 
Människors upplevelser blir det som står i centrum. Metodologiskt använder man 
sig av individens egna utsagor när man försöker förstå mänskligt beteende.  

”Objektivisterna” anser å andra sidan att mänskligt beteende kan förklaras 
med hjälp av teorier om människans och samhällets beskaffenhet. Upplevelser är 
möjliga att förklara utifrån kunskaper om den faktiska livssituationen och teorier 
om hur människor utvecklas och socialiseras.  

I arbetsmiljöenkäter, utgår man ofta från att det subjektiva är en avspegling av 
det objektiva, den så kallade spegeltesen. Deltagarna tillfrågas om de är nöjda 
eller missnöjda med olika företeelser i sin arbetsmiljö. Av svaren drar man sedan 
slutsatser huruvida den faktiska arbetsmiljön är bra eller dålig. Ansatsen är 
objektiv men metoden är subjektiv. Björkman och Lundqvist (1981) invänder 
mot ett sådant tolkningsförfarande. Man skulle nämligen i så fall förvänta sig att 
alla personer som befinner sig i samma miljö skulle svara på samma sätt och 
personer i olika miljöer skulle ha divergerande uppfattningar. Deras ifråga-
sättande av ett sådant förfaringssätt delas i denna text, som anförts inledningsvis. 
Vissa specifika förhållanden, men långt ifrån alla, går naturligtvis att få objektiv 
information om via faktafrågor. Begreppet nöjd förefaller dock inte att kunna 
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användas för att illustrera en objektiv verklighet, eftersom känslan att vara nöjd 
är subjektiv och styrs av vars och ens erfarenheter, anspråk och förväntningar. 
Skilda biologiska förutsättningar, psykologiska försvarsmekanismer och normer 
påverkar vilka svar som ges.  

Begrepp kan vara svåra att definiera på ett entydigt sätt och blir därigenom 
föremål för skilda tolkningar. Ett sådant begrepp är ”arbetstillfredsställelse”. Det 
har visats att definitionen av detta begrepp är ytterst mångtydigt (Bruggeman 
m fl 1975). Arbetstillfredsställelse kan antingen uttrycka en positiv värdering 
eller ett neutralt tillstånd. Terminologin som används för att beskriva tillståndet 
varierar vilket leder till ytterligare tolkningsmässiga vanskligheter. Frågan är om 
man kan nå en ökad förståelse för hur deltagare i enkätundersökningar uppfattar 
begreppet nöjd?  

Arbetsmiljšundersškningar 

De frågor som framför allt finns representerade i arbetsmiljöenkäter har sin grund 
i stressforskningen. Till de mest använda resultaten inom arbetslivsforskningen 
hör Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979). Goda arbetsbetingelser uppnås om 
arbetskraven står i paritet med den kontroll man har över arbetet. Stöd av och 
samarbete med arbetskamrater liksom bekräftelse från omgivningen är positiva 
förstärkningsmekanismer. Att vara delaktig i beslut, att tilldelas ansvar, att få 
stimulerande och varierande arbetsuppgifter, är ytterligare välkända positiva 
faktorer i en god arbetsmiljö (Cooper m fl 1988; Frankenhaeuser m fl 1992; 
James m fl 1978). Dessa förhållande förutsätter ett gott ledarskap där de an-
ställdas resurser tas tillvara på ett optimalt sätt (Locke 1976). Andra goda arbets-
förutsättningar är att målen för verksamheten är klart definierade och att en 
samstämmighet råder mellan ledning och anställd om innehållet i yrkesrollen 
(Rizzo m fl 1970). Upplevelsen av en dålig arbetsmiljö har effekter på anställdas 
hälsa och arbetstillfredsställelse (Cox 1988), något som i sin tur är kopplat till 
personalomsättning inom arbetsorganisationen (Spector 1986). Dessa forsknings-
resultat har utgjort en av grunderna för studiens uppläggning.  

Effort/reward imbalance (ERI) 

Siegrist (1996) använder sig av en subjektiv ansats i sina studier om arbetsbelast-
ning. I stället för frågor om krav och stöd i arbetet tar han fasta på kraftansträng-
ning och belöning i arbetet (effort/reward imbalance modellen, ERI). I flera 
studier har han visat att ohälsa genereras hos personer som upplever en diskre-
pans mellan den belöning som en arbetsinsats medför och ansträngningen som 
fordras vid denna insats. En genomgång 2005 av empiriska studier inom detta 
område stödjer Siegrists ERI-modell (van Vegchel m fl 2005). En nyligen av-
slutad undersökning vid Arbetslivsinstitutet i Malmö har antytt att balans mellan 
arbetsinsats och belöning är sammankopplat med att må bra på arbetet (Månsson 
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2005). Att undersöka i vad mån belastningsgrad och belöningsgrad skiljer sig 
mellan nöjda och missnöjda har bedömts vara ett sätt att närmare förstå vad 
respondenter lägger i begreppet nöjd.  

Coping 

Förhållningssättet har betydelse för hur man kan hantera svårigheter man ställs 
inför i livet och bör kunna påverka om man känner sig nöjd eller inte. Besvärliga 
situationer är obehagliga för människor och väcker reaktioner som har till syfte 
att lindra obehaget. Sådana reaktioner kallas coping och tar sig i huvudsak två 
uttryck. En person kan inrikta sig på det uppkomna problemet och försöka lösa 
det eller hitta sätt att undvika att hamna i samma situation igen. Detta kallas 
problemfokuserad coping. Ett annat sätt att förhålla sig på kallas emotions-
fokuserad coping. Personen koncentrerar sig då på att mildra de känslor som 
problemet väckt, även om problemet i sig inte går att undvika (Lazarus m fl 
1984). Vidare kan både problem- och emotionsfokuserad coping delas in i aktivt 
eller passivt agerande. Den aktivt problemfokuserade strategin är av två slag. 
Antingen försöker man lösa den uppkomna svårigheten (problemlösning) eller 
försöker man för sig själv hitta förklaringsmodeller som gör att problemet för-
minskas (positiv omtolkning). Den passivt problemfokuserade strategin är också 
av två slag. Antingen låtsas man som om problemet inte finns (förnekande) eller 
så hoppas man att någonting ska inträffa som löser problemet (önsketänkande). 
Även den emotionsfokuserade copingstrategin kan delas upp i ett aktivt och ett 
passivt förhållningssätt. Att agera aktivt innebär att man ger utlopp åt känslor 
som situationen väckt (uttrycka känslor) eller också vänder man sig till någon för 
att få råd och stöd i situationen (socialt stöd). Det passiva förhållningssättet 
innefattar självanklagelse och att man drar sig undan omgivningen (Tobin m fl 
1989). Flera forskare har visat att aktiva copingstrategier i högre utsträckning är 
förknippade med välmående än passiva (Pallant 2002). Om begreppet nšjd 
inrymmer en hälsodimension skulle de nöjdas och missnöjdas val av coping-
strategier indirekt kunna indikera detta.  

Human service organisationer, HSO 

Human service organisationer, HSO, har alla det gemensamt att kärnan i arbetet 
är den mänskliga relationen som byggs upp mellan två unika personer, organisa-
tionsföreträdaren och klienten/patienten/eleven. Det är också så att det, som i 
varje mänsklig relation, finns en moralisk, värdebaserad aspekt i arbetsutöv-
ningen. Målen för arbetet är ofta vaga och allmänna vilket gör det svårt att finna 
effektiv och tillförlitlig metodik att utvärdera arbetsinsatsen på (Pousette 2001). 
Detta medför, på gott och ont, att arbetet blir till vad man sjŠlv gšr det.  

Det kan å ena sidan innebära stora frihetsgrader i arbetet och att man känner 
att man har kontroll över sin arbetssituation. Det kan å andra sidan också leda till 
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att man överarbetar, eftersom man har svårt att avgöra när arbetet verkligen är 
slutfört eller om man utfört det på rätt sätt.  

I human service organisationer råder också enligt (Hasenfeld 1983) en makt-
obalans, där organisationsföreträdaren har en överordnad ställning i förhållande 
till klienten. Arbetsuppgiften skiljer sig i fråga om denna maktutövning mellan 
olika human service organisationer, från de mer repressiva som kriminalvård och 
sociala myndigheter till mer omsorgsutövande som handikappvård och vård i 
livets slutskede. 

Undersökningar på arbetslivsområdet är ofta inriktade på specifika arbetsför-
hållanden för enskilda yrkeskategorier och resultaten har därmed begränsad 
generaliserbarhet. Såväl den egna föreställningen om vilken insats arbetet kräver 
liksom vad som uppfattas som positiva arbetsmiljöförhållanden kan skilja sig 
mellan organisationsföreträdare, på samma sätt som de faktiska kraven.  

KVAR -undersškningen 

Svaren i KVAR-undersökningen6 har utgjort analysunderlag. I den här aktuella 
studien har ingått 5 789 personer från tolv olika human serviceyrken. De yrkes-
kategorier som deltagit i undersökningen utgörs av försäkringshandläggare, 
arbetsförmedlare, sköterskor, läkare, lärare, tandläkare, tandsköterskor, tandhygi-
enister, socialsekreterare, barnskötare, förskollärare och poliser. Enkäten som 
undersökningen bygger på omfattar frågor om personuppgifter, anställningsför-
hållanden och arbetsmiljöfrågor. I övrigt hänvisas till inledningskapitlet i denna 
bok.   

TillvŠgagŒngssŠtt 

Samtliga deltagare från de tolv yrkeskategorierna som ingick i KVAR-under-
sökningen har ingått i denna studie. Materialet har bearbetats med hjälp av ett 
statistiskt dataprogram, SPSS (Statistical package for the Social Sciences). 

Utgående från svaren på frågan om man på det hela taget är nöjd eller miss-
nöjd med sin arbetssituation har materialet tudelats i en nöjd och en missnöjd 
grupp. Förfaringssättet har resulterat i ett bortfall på en procent. Gruppen ”nöjda” 
består av 4 636 personer och gruppen ”missnöjda” av 1 078 personer. De analy-
serade frågorna behandlar, förutom personuppgifter och faktiska anställnings-
förhållanden, framför allt skattningsfrågor om arbetsmiljön.  
                                     
6 Avsikten med den så kallade KVAR-undersökningen är att över tid följa arbetsförhållanden 

och anställdas inställning till sin arbetssituation. Urvalet utgörs av anställda inom tolv olika 
human serviceyrken: arbetsförmedlingen, vård- och omsorgsverksamheten (äldreomsorgen), 
skolan, individ- och familjeomsorgen (socialtjänsten), försäkringskassan, sjukvården, tand-
vården, barnomsorgen och polisen. Undersökningen är kvantitativ och innehåller självskatt-
ningsfrågor om arbetets organisering, arbetets innehåll samt det klientrelaterade arbetet. I 
övrigt hänvisas till boken ”Mellan klient och organisation” (Jönsson m fl 2003) där enkäten 
presenteras. 
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För att underlätta beskrivningen av resultaten har arbetsmiljöfrågorna gruppe-
rats i ett antal arbetsmiljöfaktorer med hjälp av explorativ faktoranalys (princi-
palkomponent). Resultatet av denna analys har således inte använts för något 
annat syfte än att kategoriindela frågorna. De frågor som ställts på samma sätt till 
samtliga yrkesgrupper i KVAR-enkäten har ingått i den inledande faktorana-
lysen. 

Var och en av enkätens frågor har bearbetats med hjälp av deskriptiv statistisk 
analys.7 Ett svarsmedelvärde har beräknats för varje fråga för nöjda respektive 
missnöjda deltagare. Rangordningsfrågor har viktats så att jämförelser har varit 
möjliga dem emellan i fråga om styrkan i deltagarens upplevelse. Svaret på dessa 
så kallade rangordningsfrågor kan innebära allt från att deltagaren till fullo 
instämmer med frågans lydelse till att man helt tar avstånd från den. Frågorna 
behandlar fenomen inom arbetslivet som tidigare forskning visat påverkar hälsa 
och välbefinnande hos arbetstagare. De tar fasta på positiva arbetsmiljöfaktorer 
som rimliga arbetskrav och gott kamratstöd eller negativa arbetsmiljöyttringar 
som en oklar yrkesroll och vaga regler. Ett instämmande svar betyder i första 
fallet att man uppfattar arbetsmiljön som positiv i andra fallet att man upplever 
den negativ. 

Som exempel kan nämnas frågan: ”Kan du bestämma över ditt eget arbets-
schema?” Svaren: ”Ja, i mycket hög utsträckning” och ” Ja i ganska hög utsträck-
ning”, har uppfattas som att deltagaren upplever sig ha kontroll över sin arbets-
situation (positivt). Svaren ”Nej i ganska liten utsträckning” och ”Nej, inte alls” 
har tolkats som den svarande har upplevt låg grad av egenkontroll (negativt). De 
positiva svaren har uppfattats vara delfenomen i det som deltagaren upplever som 
belöning i arbetet. De negativa svaren har i stället betraktats som ett uttryck för 
upplevd påfrestning. 

Skillnaderna i medelvärden mellan nöjda och missnöjda i rangordnings-
frågorna har signifikanstestats enligt Mann Whitney.8 Vid signifikansberäkningar 
av övriga svar har Chi2-test9 använts. Frågor med flersvarsalternativ har analyse-
rats med hjälp av Multiple responsförfarande.10  

För att kunna göra en bedömning av de nöjdas och missnöjdas upplevelse av 
förhållandet mellan belöning och belastning har följande beräkningar utförts. 
Medelvärdenas avvikelser i positiv eller negativ riktning från en neutral mitt-
punkt har beräknats. Avvikelserna har därefter summerats för positiva och nega-
tiva svar, var för sig. På så sätt har mått skapats på belöningsgrad och belast-
ningsgrad och därmed har det varit möjligt att jämföra hur förhållandet gestaltat 

                                     
7 I dessa analyser har ingått beräkningar av medelvärden, medianvärden och standardavvikelser. 
8 Mann Whitney-test används vid signifikansberäkningar för frågor av rangordningskaraktär. 
9 Chi2-test används vid frågor med ja- och nejsvar. 
10 Proceduren Multiple Response används i frågor där flera svar är möjliga. Svaren på de olika 

variablerna bearbetas som om det vore endast en variabel. 
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sig mellan vinst och uppoffring för nöjda respektive missnöjda både i hela 
materialet och för varje yrkeskategori för sig. Vilka iakttagelser har vi då gjort? 

Stora skillnader i uppfattningen om arbetsmiljšn  
mellan nšjda och missnšjda  

Låt oss till en början betrakta resultatet av bearbetningen av arbetsmiljöfrågorna. 
Rent allmänt kan sägas att den nöjda gruppen, i alla avseende utom en, är mer 
positivt inställd till sitt arbete än den missnöjda gruppen och skillnaderna är 
signifikanta (p < 0,0001). I fråga om svårighetsgraden i arbetet, finns ingen 
skillnad mellan grupperna. För var och en av yrkeskategorierna finns, på samma 
sätt som för den totala gruppen, signifikanta skillnader mellan hur nöjda och 
missnöjda upplever sin arbetsmiljö.  

Redovisningen nedan har grupperats i enlighet med den indelning av frågorna 
som blev resultatet av faktoranalysen. De tio arbetsmiljöfaktorer som undersök-
ningen utmynnat i har rubricerats som ledarskap, samarbete, kvantitativ belast-
ning, kvalitativ belastning, stimulans i arbetet, feedback, egenkontroll, rollkon-
flikt, måloklarhet och fysisk arbetsmiljö. 

Den största åsiktsskillnaden som uppmätts mellan grupperna rör ledarskapet. 
Av de tio frågor som har störst medelvärdesdifferens återfinns sex av dem inom 
denna faktor. De nöjda är belåtna med ledarskapet, de missnöjda missbelåtna. 
Den mest påtagliga skillnaden är att de nöjda har stort förtroende för sin chef och 
upplever att de får gott stöd av denne. De missnöjda upplever motsatsen. Det 
som båda kategorierna upplever minst tillgodosett är att få delta i viktiga beslut 
och att ha möjligheter att säga ifrån. Ledarskapet tycks ha en stor betydelse för 
om man upplever sig som nöjd eller inte.  

Båda grupper känner sig stimulerade i sitt arbete, de nöjda något mer än de 
missnöjda. Samtliga uppfattar sitt arbete som varierat och meningsfullt. Del-
tagarna känner sig optimistiska och tycker att arbetet innehåller positiva utma-
ningar. I ett avseende är uppfattningarna divergerande. De missnöjda känner ofta 
olust inför arbetet, de nöjda känner lust. 

Den kvantitativa belastningen upplevs för hög av både nöjda och missnöjda. 
Åsiktsdifferensen dem emellan är, liksom för ledarskapet, relativt stor. I frågan 
huruvida arbetsmängden är välavvägd, har både nöjda och missnöjda den i sär-
klass mest negativa uppfattningen. Man upplever inte i någondera gruppen att 
personaltilldelning eller resurser är tillräckliga. Man tycker inte heller att man 
hinner med arbetsuppgifterna.  

Båda grupper upplever, dock med gradskillnad, att de själva kan bestämma 
över både hur arbetet ska läggas upp och utföras. När det kommer till arbets-
takten säger sig de missnöjda inte kunna påverka den medan de nöjda upplever 
att de har kontroll över densamma. Skillnaden är stor även i detta avseende.  
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De nöjda upplever sin fysiska arbetsmiljš bättre än de missnöjda. Utrustningen 
upplevs tillfredsställande av samtliga deltagare men ifråga om lokaler och ljus- 
och ljudförhållanden har nöjda och missnöjda motsatta uppfattningar. 

Yrkesrollen stämmer med de egna förväntningarna för dem som är nöjda men 
inte för de missnöjda, som också i högre omfattning tycker sig kringskurna av 
lagar och regler. De tycker dessutom att arbetet innehåller motstridiga mål. 
Lojalitetskonflikter mellan olika chefers förväntningar eller mellan klienters och 
ledningens förväntningar uppfattas inte av någon grupp som problematisk.  

Båda grupper tycker att mŒlen fšr verksamheten är klart definierade. De vet 
vad som krävs av dem i arbetet och de upplever att det finns klara regler för hur 
arbetet ska utföras.  

Samstämmighet råder också beträffande den feedback arbetet ger. Både nöjda 
och missnöjda upplever att de kan avgöra om de gjort ett gott arbete. Likaså 
tycker de att de lyckas, snarare än misslyckas i arbetet och att de själva direkt kan 
se resultatet av det arbetet som de utfört.  

Den minsta differensen har mätts upp i fråga om den kvalitativa belastningen. 
Den skillnad man ändå ser är att de nöjda upplever att de kan hantera de känslo-
mässigt betungande arbetsuppgifterna till skillnad från de missnöjda. I övrigt har 
båda grupperna samma uppfattning att arbetet innehåller betydande svårigheter.  

Både nöjda och missnöjda deltagare är nöjda med fšrhŒllandet till arbetskam-
raterna, även om det finns en gradskillnad i uppfattningen.  

Man kan konstatera att i frågor som handlar om grundläggande arbetsvärde-
ringar, egen kompetens, feedback och kamratanda delar de båda grupperna en 
positiv syn på sitt arbete medan de i frågor som handlar om krav delar en negativ 
syn på arbetet. I övriga frågor har de motsatta uppfattningar. De nöjda är positiva 
till sin arbetssituation och de missnöjda är negativa.  

Inom alla yrkeskategorier upplever de nöjda att ledarskapet är gott. Det om-
vända förhållandet gäller för de missnöjda som upplever ledarskapet som dåligt. 
Nöjda från alla yrkeskategorier tycker överlag att de har kontroll över sitt arbete 
medan ingen av de missnöjda upplever att de kan bestämma över sin arbetstakt. 
Alla som är missnöjda känner olust inför arbetet medan alla nöjda tycker tvärt-
om. Trots det sagda upplever alla att samarbetet är gott och de känner optimism i 
sitt arbete. Arbetet innebär positiva utmaningar (tandsköterskor undantaget) och 
alla tycker att arbetet känns meningsfullt.  

De skillnader vi funnit i uppfattning om arbetsmiljön hos yrkesföreträdarna 
förefaller ibland orsakade av faktiska arbetsbetingelser, ibland verkar de ha sin 
grund i arbetets karaktär. Försäkringshandläggare upplever den högsta kvantita-
tiva belastningen. För arbetsförmedlare ligger belastningen i ett svårgenomför-
bart uppdrag. Samhällsutvecklingen förefaller att motverka syftet med arbetet. 
Med en ökande ovilja från arbetsgivare att erbjuda långtidssjukskrivna och 
invandrade arbeten samtidigt med att allt fler blir friställda, blir arbetsuppgiften 
allt mer svårlöst. Arbeten som är mindre kvalificerade, som vårdarbete, är mindre 
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psykiskt belastande men kan av dem som är missnöjda med sitt arbete oftare 
uppfattas som enformigt. Ju mer kvalificerat arbetet är desto större upplevs den 
kvalitativa belastningen. För socialsekreterare och läkare ligger svårigheten i att 
beslutsprocessen innefattar ett stort egenansvar. För lärare ligger belastningen i 
de yttre ramarna med ofta motstridiga behov från omgivningen (jfr Perssons 
uppfattning i hans kapitel i denna antologi). De missnöjda efterlyser i båda fallen 
bättre regler för hur arbetet ska utföras. Detta kan vara ett uttryck för att man 
önskar få hjälp med de kontroversiella beslut som arbetet innefattar. Ju tydligare 
arbetsuppgifterna är och ju mer självständigt arbetet är desto bättre kan man 
kontrollera sin arbetsbelastning. Inom de studerade yrkeskategorierna finner vi 
ett gemensamt mönster, oavsett vilken professionaliseringsgrad eller grad av 
repression som finns i arbetet. Missnöje skapas av inkongruens mellan vad den 
anställde förväntar sig av sitt arbete och de faktiska möjligheter som arbetet 
inrymmer i förhållande till den kapacitet och kompetens den anställde besitter.  

Belšning-belastning  

Undersökningen av hur nöjda och missnöjda upplever belastning och belöning i 
arbetet är ett annat sätt att försöka förstå deltagarnas tolkning av begreppet nšjd.  

Positiva och negativa svar har framtagits och bearbetats enligt beskrivningen i 
metodavsnittet. Resultatet har åskådliggjorts i diagram 3.1, där belöningsgrad 
uppmätts på x-axeln och belastningsgrad på y-axeln.  

 

   
                       Missnöjd      Nöjd 

Diagram 3.1. Upplevd belastningsgrad och belöningsgrad för nöjda respektive miss-
nöjda deltagare. 

Man kan konstatera att den upplevda belöningsgraden överstiger belastnings-
graden för de nöjda, medan det finns en viss, om än liten, förskjutning åt andra 
hållet för de missnöjda.  
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Hur belastning och belöning har fördelat sig inom de olika yrkeskategorierna 
framgår av diagram 3.2.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        

= Belöning        = Belastning 
  
  A = Arbetsförmedlare B = Vårdarbetare C = Lärare   
  D = Socialsekreterare E = Försäkringshandläggare F = Läkare 
  G = Sköterska H = Tandläkare I = Tandsköterska 
  J = Tandhygienist K = Förskolelärare L = Polis 
  T = Totalt 

Diagram 3.2. Andel upplevd belastning och belöning i arbetet hos nöjda och missnöjda 
yrkesföreträdare. 
 
För de nöjda överstiger arbetets belöningsfaktorer vida den belastning som 
arbetet också innehåller. Bland de missnöjda är andelen belastningsfaktorer be-
tydligt högre och för en del yrkesgrupper överstiger belastningsandelen 50 pro-
cent.  

Yrkeskategorierna kommer rangordningsmässigt på olika plats när man 
studerar förhållandet mellan belastning och belöning för nöjda och missnöjda. 
Nöjda och missnöjda upplever tydligen inte samma slags belöning och inte heller 
samma slag av belastning. Undantagen utgörs av de båda yrkeskategorier som 
utgör ytterligheterna i rangordningen. Både nöjda och missnöjda tandhygienister 
upplever en högre andel belöningsfaktorer än någon annan yrkeskategori medan 
arbetsförmedlare, oavsett om man är nöjd eller inte, upplever en högre andel 
belastningsfaktorer. De yrkesgrupper som har fler missnöjda yrkesföreträdare än 
förväntat, lärare, läkare och arbetsförmedlare, återfinns vid rangordningen bland 
dem som upplever större belastningsandel. Tandvårdspersonal som i stället har 
fler nöjda medarbetare än förväntat placerar sig följdriktigt bland dem som upp-
lever högst andel belöning. Polisen utgör undantag. Trots att det finns fler nöjda 
poliser än förväntat upplever både nöjda och missnöjda arbetet som mer belast-
ande än flertalet yrkesgrupper.  
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Personkarakteristika och anstŠllningsfšrutsŠttningar  

Majoriteten av deltagarna, 74 procent, är kvinnor men fördelningen mellan nöjda 
och missnöjda är densamma oavsett kön. I åldersspannet 36–50 år finns förhåll-
andevis fler missnöjda än i yngre och äldre åldersgrupper. Det finns ingen skill-
nad i fördelningen mellan nöjda och missnöjda mellan de olika verksamhets-
former som man arbetar inom; landstingskommun, primärkommun eller i privat 
verksamhet. Detsamma gäller anställningsförhållanden, tjänstgöringsgrad och 
anställningsgrad. Fördelningen mellan nöjda och missnöjda ser likadan ut oavsett 
om man är fast anställd, vikarie, projekt- eller timanställd. Däremot förefaller 
yrket ha betydelse. Högre andel arbetsförmedlare än förväntat är missnöjda. Det-
samma gäller lärare och läkare. I motsats till detta finns det yrken där man är mer 
nöjda än förväntat nämligen tandsköterskor, tandhygienister och poliser. Den 
fördelningsskillnad man kan iaktta mellan deltagare med olika geografisk place-
ring förklaras av en ojämn yrkesfördelning på de olika orterna. På de platser där 
nöjda finns överrepresenterade, finns en högre procentandel av poliser, tand-
sköterskor och/eller tandhygienister. På de platser med en högre andel missnöjda 
finns det fler deltagare som är arbetsförmedlare, lärare och/eller läkare.  

Bevekelsegrund fšr yrkesval och att stanna kvar inom yrket  

Av tidigare rapporter (Larsen 2000) framgår att yrkesvalet för den enskilde styrs 
av värderingar och attityder som formas av den rådande tidsandan. Andersson 
med flera har i sina undersökningar 1997 funnit att 70-talister har andra grunder 
för yrkesvalet än sina föräldrar, 40-talisterna. Det viktiga för de unga, i motsats 
till de äldre, är inte att bli något fint utan att göra något intressant. Hög status och 
karriär är mindre viktiga än att få intressanta arbetsuppgifter och trevliga arbets-
kamrater. Vilka är bevekelsegrunderna för valet av yrke och att stanna kvar inom 
yrket i denna undersökning? Deltagarna fick ett antal alternativ att välja mellan 
när de skulle ange sina bevekelsegrunder  

- att få ett tryggt arbete  
- att det inte fanns något annat att välja på  
- att det gav möjlighet till utveckling  
- att försörja sig  
- av en ren slump  
- att få ett variationsrikt arbete  
- att få hjälpa andra människor. 

 
Både nöjda och missnöjda har främst angett de två sistnämnda orsakerna som 
skäl för yrkesvalet. Förutom detta har missnöjda i högre utsträckning än nöjda 
valt sitt arbete för att det inte fanns något annat att välja på och att de måste för-
sörja sig. Yrkesvalet för denna grupp handlar mer om ett tvång än en önskan.  
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Det finns både samstämmighet och oliktänkande mellan yrkeskategorierna. På 
samma sätt gäller detta mellan nöjda och missnöjda både inom och mellan yrkes-
grupperna. Några reflektioner kan göras angående resultaten. Jämförs de olika 
yrkesgrupperna finner man att de som har ett omhändertagandeperspektiv som 
grundläggande värdering inför yrkesvalet oftare är missnöjda. De återfinns också 
oftare i de genuint omvårdande arbetena men även inom arbetsförmedling och 
inom polisen. Om man fortsätter att göra jämförelser, kan man göra andra iakt-
tagelser. Läkare och tandläkare väljer sitt arbete i drygt tiofalt högre grad än 
övriga för att de inte anser att det finns något annat att välja på. Läkarnas skäl är 
oväntade. En tänkbar anledning till en sådan uppfattning kan vara att omgiv-
ningen förväntar sig att man ska välja läkaryrket av familjetraditionella skäl eller 
för att man har höga betyg. Värt att notera är också att läkare och tandläkare i 
lägst utsträckning jämfört med alla övriga kategorier som skäl för yrkesvalet har 
angett att de önskar hjälpa människor. Andelen som ser möjligheten till utveck-
ling i arbetet är åtminstone dubbelt så hög bland nöjda tandhygienister jämfört 
med alla övriga yrkeskategorier. Lärarna och vårdarbetarna är de som i högst 
andel har valt sitt yrke för att försörja sig. Många nöjda yrkesgrupper förväntar 
sig att de ska få ett variationsrikt arbete, ja faktiskt alla utom lärare och försäk-
ringshandläggare. 

Det förefaller som om grunden för yrkesvalet utgår från ett andraorienterat 
perspektiv i de genuint omvårdande yrkena medan det för övriga har varit ett mer 
självcentrerat val och för vissa inget val alls. Yrkesvalet för dessa har mer haft att 
göra med traditioner i det samhällsskikt man kommer ifrån, vilka betyg man haft 
och vilken ämneskombination man valt vid högskolestudierna. En av lärarna har 
beskrivit det sålunda: ”I min samhällsklass med min grundutbildning fanns två 
val: 1. lärare 2. sköterska”.  

På frågan om varför man stannar kvar i yrket har de nöjda svarat att det i 
första hand beror på att de trivs med sitt arbete, i andra hand för att de trivs med 
arbetskamraterna och i tredje hand för att de uppfattar sitt arbete som variations-
rikt. Läkarna och tandläkarna stannar kvar för att de trivs med sina kollegor. 
Lärare har som skäl i störst utsträckning angett ”annat”, där orsakerna till varför 
de stannar kvar i yrket är mycket divergerande.  

De missnöjda arbetar kvar främst, och i dubbelt så hög grad som de nöjda, för 
att de måste försörja sig, i andra hand för att de trivs med sina kollegor och i 
tredje hand för att de har ett variationsrikt arbete. Undantagen här utgörs av 
lärare som stannar för att arbetet är variationsrikt, läkarna som trivs med sina 
kollegor och tandläkarna som väljer att stanna kvar för att de har ett tryggt arbete. 
Mer än dubbelt så hög andel av de missnöjda har angett att det inte finns något 
annat att välja på. Svaren inger en känsla av att de missnöjda känner sig inlåsta.  

Misstanken att de missnöjda känner sig inlåsta bekräftas även av svaren på 
frågor om huruvida man vill byta arbetsuppgifter, arbetsplats eller yrke. Detta har 
av de missnöjda bejakats dubbelt så ofta när det gäller byte av arbetsuppgifter, tre 
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gånger så ofta när det gäller byte av yrke och över tre gånger så ofta när det 
gäller byte av arbetsplats jämfört med de nöjda. Skillnaderna är signifikanta (p < 
0,0001).  

När det gäller varje enskild yrkesgrupp ser man, precis som i totalmaterialet, 
en stor diskrepans mellan nöjdas och missnöjdas önskan att förändra sin arbets-
situation. Nöjda önskar i mycket ringa omfattning någon förändring. Den huvud-
sakliga önskan ligger i så fall i byte av arbetsuppgifter medan de missnöjdas 
önskan främst rör byte av arbetsplats. Inte långt efter finns dock hos dessa även 
en önskan om att byta yrke. För försäkringshandläggarna är detta det mest fram-
trädande önskemålet. Läkarna är den yrkesgrupp som i lägst utsträckning önskar 
byta yrke. 

Enligt deltagarnas egna utsagor skulle en högre lön, i flest fall och oavsett 
yrkeskategori, vara anledningen till att trots allt stanna kvar för dem som vill byta 
arbetsplats. 

Coping 

Nästa fråga att besvara är om nöjda och missnöjda använder sig av olika coping-
strategier när de ställs inför svåra situationer. I enkäten ställdes en fråga om hur 
deltagaren reagerar om det uppstår problem. Det fanns möjlighet att ange åtta 
olika alternativ: 

- ger utlopp för mina känslor (aktiv emotionsfokuserad coping)  
- väntar på rätt tid att göra något åt problemet (passiv problemfokuserad 

coping)  
- tar genast tag i problemet genom direkt handling (aktiv problemfoku-

serad coping)  
- försöker bortse från problemet (passiv problemfokuserad coping)  
- försöker finna någonting bra i det som sker (aktiv problemfokuserad 

coping)  
- försöker själv komma på en strategi för att lösa problemet (aktiv pro-

blemfokuserad coping) 
- lär mig leva med problemet (passiv problemfokuserad coping)  
- försöker få råd från mina arbetskamrater om hur problemet bäst ska 

lösas (aktiv emotionsfokuserad coping). 
 
Alla copingstrategier är inte representerade i frågan. Exempel på passiv 
emotionsfokuserad coping saknas. Tolkningen görs med denna reservation. Det 
mest frekventa svaret i båda grupper är att man söker stöd och råd från om-
givningen, därefter att man försöker komma på en strategi att lösa problemet på. 
De nöjda använder sig oftare av problemlösning det vill säga en aktiv problem-
fokuserad copingstrategi. Missnöjda använder sig i högre utsträckning av passiva 
problemfokuserade strategier som undvikande och accepterande och i högre 
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omfattning en aktiv känslomässig copingstrategi som att ge utlopp för sina 
känslor.  

Nu vet vi sedan tidigare att kvinnor oftare använder sig av strategin att söka 
råd och stöd medan män oftare använder sig av distansering (Frankenhaeuser 
1993). Deltagarna består till tre fjärdedelar av kvinnor. Vi kan därför förvänta 
oss, just det vi fann, nämligen att strategin att söka hjälp från omgivningen skall 
dominera. För ett ytterligare klargörande har materialet delats upp på män och 
kvinnor (se diagram 3.3).  

Man kan se en tydlig skillnad i förhållningssätt mellan män och kvinnor. 
Förstahandsvalet för kvinnor är att söka hjälp från omgivningen medan för 
männen det är att själv försöka komma på en strategi för att lösa problemet. Det 
förefaller trots detta som kvinnorna är mer handlingsinriktade eller mindre efter-
tänksamma än männen eftersom det är vanligare för kvinnor att genast ta tag i 
problemet genom direkt handling. Männen väntar på rätt tid att göra något åt 
problemet eller lär sig leva med det, oftare än kvinnor, vilket också befäster 
tidigare kunskap. Kvinnor ger i högre grad utlopp för sina känslor.  

Denna skillnad finns kvar efter uppdelning av materialet i nöjda och miss-
nöjda. Det som är slående är att det för båda könen finns en likartad beteende-
skillnad mellan nöjda och missnöjda. De senare ger i högre utsträckning utlopp 
för sina känslor. De försöker mindre ofta ta tag i och lösa problemet utan tenderar 
i högre utsträckning i stället att bortse ifrån det eller att grubbla över ett sätt att 
lösa problemet på. De hittar mera sällan än nöjda ett sätt att kunna acceptera det 
som skett. Både missnöjda män och missnöjda kvinnor lär sig oftare att leva med 
problemet och de tar mera sällan kontakt med sin omgivning för att få stöd.  

Kan man urskilja olika förhållningsstrategier inom de olika yrkeskategorierna? 
Svaret på den frågan är – knappast. Vanligaste strategin för nöjda är att söka 
socialt stöd. Undantagen är läkare och tandläkare som själva försöker komma på 
en lösning. För missnöjda deltagare är den förhärskande strategin att själv 
komma på en lösning. Detta förhållningssätt skulle kunna grunda sig i att de 
missnöjda upplever sämre arbetsgemenskap och/eller har sämre relation till sin 
arbetsledning.  
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N = nöjd, M = missnöjd 

 
A = ger utlopp för mina känslor 
B = väntar på rätt tid att göra något åt problemet 
C = tar genast tag i problemet genom direkt handling 
D = försöker bortse från problemet 
E = försöker finna någonting bra i det som sker 
F = försöker själv komma på en strategi för att lösa problemet 
G = lär mig leva med problemet 
H = försöker få råd från mina arbetskamrater om hur problemet bäst ska lösas. 

Diagram 3.3. Procentuell fördelning av copingstrategier hos nöjda och missnöjda män 
respektive kvinnor. 

Diskussion 

Materialet från en undersökning om psykosociala arbetsmiljöförhållanden, 
KVAR-undersökningen, har i denna studie använts i syfte att belysa under-
liggande dimensioner till varför man är nöjd eller inte med sitt arbete. De frågor 
som ansetts värdefulla att studera har berört anledningen till yrkesvalet och till 
varför man stannar kvar i sitt arbete, huruvida det föreligger en önskan om 
arbetsbyte och vilka copingstrategier som valts. Nöjdas och missnöjdas uppfatt-
ning om sin arbetsmiljö har jämförts utifrån de frågor som fanns tillgång till i 
materialet liksom förhållandet mellan upplevd belöning och belastning i arbetet. 
De båda grupperna har jämförts med avseende på kön, ålder och anställningstid. 
Slutligen har proceduren upprepats för varje yrkeskategori för sig.  

Fördelningen mellan nöjda (80 procent) och missnöjda (20 procent), överens-
stämmer med resultat från tidigare arbetssociologiska studier (Eriksson 1998). 
Nöjda är genomgående mer nöjda med alla efterfrågade dimensioner i arbetet. De 
positiva delarna i arbetet överväger. De nöjda upplever att belöningen de får på 
arbetet är större än den belastning de utsätts för. För de missnöjda är det tvärtom, 
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negativa upplevelser är starkare och fler än de positiva. De missnöjda har inte 
balans mellan ansträngningen som arbetet medför och den belöning som arbetet 
innehåller.  

Svarsmönstret för arbetsmiljöfrågorna är inte kongruent mellan yrkesgrupp-
erna. Det finns både en art- och gradskillnad i diskrepansen. Det föreligger exem-
pelvis en skillnad i förhållandet mellan upplevd belöning och belastning mellan 
yrkesgrupperna. Detta behöver inte nödvändigtvis betyda att ett arbete är sämre 
ur arbetsmiljösynpunkt än något annat. Det kan i stället bero på hur frågorna är 
utformade. Så kan man till exempel förstå varför poliser, som är en yrkesgrupp 
med fler nöjda än förväntat, upplever fler belastande än belönande dimensioner i 
sitt arbete. Arbetsmiljöfaktorn som inrymmer frågor om stimulans i arbetet 
saknar till exempel yrkesspecifika dimensioner. De frågor som ingår i denna 
faktor är bland andra huruvida arbetet innebär positiva utmaningar och huruvida 
man känner optimism i arbetet. Om arbetsuppgiften är av repressiv natur är dessa 
frågor kanske mindre relevanta. I stället hade kanske en fråga som: ”känner du 
att du, med ditt arbete, gör en samhällsinsats” kunnat få ett annat resultat. 

De missnöjda ger uttryck för att de inte vill vara i den miljö de befinner sig i. 
De vill både byta arbetsplats och arbetsuppgifter. De bedömer dock inte att de 
har några möjligheter att göra detta. Frågan är varför de har dragit denna slutsats. 
Tror de att åldern är avgörande? Det får vi inget belägg för. De missnöjda är inte 
överrepresenterade bland dem som är över 50 år. I stället återfinns de flesta i 
åldersgruppen 36–50 år, en åldersgrupp som borde vara attraktiv på arbetsmark-
naden. Upplever de att deras kompetens inte räcker till? I våra studier finner vi 
att de som är missnöjda ändå upplever att de behärskar sitt arbetsfält. Har de en 
upplevelse av att inte kunna påverka det som sker? Det framkommer på flera sätt 
att så är fallet. De tycker inte att de tillfrågas när viktiga beslut ska fattas. De 
upplever att de inte får ha en avvikande åsikt, att konflikter inte löses och arbets-
fördelning inte sker rättvist. Saknas det tillräckligt med tid för att söka nya vägar 
eller kunskap om vart man ska vända sig för att ändra sin livssituation? Även 
denna fråga kan bejakas. De beskriver att de har för mycket att göra, att arbets-
uppgifter hopar sig och att de sällan har tid att ta del av den information som ges 
eller att diskutera med sina arbetskollegor. Lika väl som faktiska arbetsmiljö-
skillnader kan finnas mellan grupperna kan också förhållningssättet skilja sig 
mellan dem. De nöjda har gjort aktiva val och dessa val tycks ha varit fram-
gångsrika. De missnöjda upplever i stället i många fall att de inte har något val. 
Förväntningarna på arbetet förefaller inte ha blivit infriade eftersom det finns en 
önskan om en förändrad arbetssituation.  

Vi ställer oss samma fråga som andra tidigare uttalat. Varför stannar man kvar 
på en arbetsplats eller i ett yrke som inte motsvarar ens förväntningar, i synnerhet 
som man i så stor utsträckning önskar att lämna det? De använda coping-
strategierna tycks kunna förklara skillnaden, vilket nedanstående avsnitt försöker 
illustrera.  
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Som hand i handske  

De nöjda använder sig i högre frekvens än de missnöjda av en aktiv coping-
strategi. Därför ligger det nära till hands att anta att de nöjda själva har varit 
delaktiga i de beslut som rört såväl anställningen som arbetsinnehållet. Att de 
nöjda upplever ledarskapet så positivt behöver därför med nödvändighet inte 
betyda att ledarskapet är bra utan kan i stället ha att göra med att en samstämmig-
het råder mellan den anställdes förväntningar och målen för verksamheten. Ett 
sådant förhållande leder ju inte bara till att medarbetaren tycker det är värt att 
investera kraft i arbetet. Arbetsglädjen har dessutom möjlighet att smitta av sig 
både på chef och arbetskamrater och därmed skapa en god kamratanda. Ju mer 
arbetsplatsen passar de egna förutsättningarna desto troligare är det att man upp-
fattar den som bra. Ju högre investering man gjort i arbetet desto fler uppoff-
ringar är man förmodligen beredd att göra om så skulle behövas i en föränderlig 
arbetssituation. Detta resonemang motsägs inte av att de nöjda är tillfreds med 
det mesta på arbetet. De tycker emellertid inte allt är bra. Kraven uppfattas för 
höga både när det gäller mängden arbete och svårighetsgraden i arbetsupp-
gifterna. Kraven överstiger således förmågan även hos den grupp som i övrigt 
upplever sig ha goda arbetsförutsättningar. Detta säger kanske mest något om 
vilka förutsättningar de faktiska arbetsförhållandena ger de anställda. Balansen 
mellan arbetsinsats och utdelning för insatsen är positiv vilket har uppfattats som 
att arbetet är mödan värt. Detta gäller för alla yrkesgrupperna. Arbetsplatsen 
tillför, i stället för dränerar kraft från de anställda.  

InlŒsta 

De missnöjda utgör cirka 20 procent av deltagarna. I så gott som samtliga av-
seenden som belysts i enkäten är de missnöjda mindre belåtna eller mer miss-
belåtna än de nöjda med sin arbetsmiljö. En mera uttömmande förklaring till 
varför det är så, förutsätter att arbetsplatshemvisten är känd. Hur som helst är det 
svårt att tänka sig att arbetsmiljön på en femtedel av arbetsplatserna reellt sett 
skulle vara sämre i så många avseenden som resultatet antyder. I denna under-
sökning har deltagarnas subjektiva värderingar utgjort underlaget för tolkning-
arna rörande varför de missnöjda är mer missbelåtna i alla avseenden. Den för-
härskande copingstrategin i denna grupp förefaller ha betydelse. Missnöjda i 
undersökningen har ett annat förhållningssätt än de nöjda. De använder sig oftast 
av strategin att vänta och se och att hoppas på bättre tider. Att försöka hitta för-
klaringsmodeller för de svårigheter man råkar ut för och därmed också hand-
lingsstrategier tycks inte finnas som möjlighet för de missnöjda som i stället tiger 
och lider hellre än att söka stöd och hjälp. 

De missnöjda upplever inte att det finns balans mellan den insats de gör och 
den utdelning de får för sin arbetsinsats. Varför är det så? Ledarskapet är den 
arbetsmiljöfaktor som de missnöjda är mest negativ till. Oliktänkande om mål 
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och mening med arbetet kan skapa missbelåtenhet i detta avseende. Om förvänt-
ningarna man har på sitt arbete inte överensstämmer med hur verkligheten 
gestaltar sig, uppstår naturligtvis många tillfällen till indignation, kränkningsupp-
levelser och misstolkningar. Detta skulle också kunna vara en förklaring till den 
rollkonflikt de upplever, det vill säga att de måste arbeta på annat sätt än de 
önskar. Att arbetet uppfattas som mindre stimulerande skulle kunna bero på att 
kompetensen inte rätt tas tillvara eller att man inte får den bekräftelse man 
åstundar vilket resultaten antyder.  

När det gäller den kvantitativa belastningen kan man ställa sig frågan om det 
verkligen är så att man har fått för mycket att göra eller att deltagarna har en 
ambitionsnivå som är högre än vad de aktuella resurserna medger. Om grund-
läggande värden sätts på spel exempelvis strävan efter att få uppskattning, har 
arbetet idag kanske inte tillräckliga förutsättningar att tillhandahålla detta i 
önskad omfattning. De anställda kanske inte längre upplever att de gör ett gott 
arbete med de resurser som står till förfogande och kompenserar detta med ökat 
arbete. Man kan vidare tänka sig att ett missnöje så småningom kan bli till en 
självuppfyllande profetia. Ett raster kan läggas över tankekedjan och ta bort de 
”men å andra sidan” och ”trots allt så”. De positiva delarna i arbetslivet, som 
skulle överbrygga det upplevda eländet, kan suddas bort eller aktivt förträngas.  

Det finns belägg för några av de antaganden vi gjort. I tidigare studier har det 
framkommit att de omorganisationer som ägt rum inom den senaste tioårs-
perioden medfört att förväntningar som anställda har på sitt arbete kommit på 
skam och gett upphov till rollkonflikter, både inom skola och inom vård (Måns-
son 2004a; b). I takt med att resurserna minskade under 1990-talet har chefen 
blivit mindre synlig. De anställda som ogärna velat att tredje person skulle bli 
lidande har ökat sina kraftansträngningar. Detta förhållningssätt har inte resul-
terat i motsvarande utdelning på arbetet. Snarast har det påverkat fritiden i 
negativ riktning vilket också visats i de refererade undersökningarna. Det har 
också lett till stress och otillräcklighetskänslor hos de tillfrågade. 

I denna studie har det inte gått att belägga att graden av professionalisering 
eller repression i yrket skulle ha betydelse för hur medarbetarna upplever sin 
arbetsmiljö. Snarast tycks det som man upplever sig nöjd om överensstämmelse 
råder mellan förväntan och faktiska arbetsförhållanden. Likadant uppfattas för-
hållningssättet hos den anställde vara avgörande för om man är nöjd eller miss-
nöjd i sitt arbete.  

Konklusion 

Denna undersökning har gett anledning att tro att aktiva copingstrategier leder till 
nöjdhet och passiva copingstrategier till det motsatta. Nöjdhet tycks genereras av 
ett aktivt yrkesval. Balans mellan belöning och belastning tycks också vara av 
betydelse för om man är nöjd eller inte. Både aktiva copingstrategier och balans i 
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arbetet mellan uppoffringar och förtjänster har i tidigare undersökningar be-
skrivits ha samband med välmående. Därför förefaller det som både nöjda och 
missnöjda deltagare har tolkat begreppet att vara nšjd liktydigt med att må bra. 
Av denna anledning borde det finnas ett värde i att utröna arbetsmissnöjets 
orsaker, inte bara för den enskilde individen, utan även för arbetsplatsen.  

De nöjda använder sig oftare av en handlingsinriktad och hjälpsökande 
problemlösningsstrategi för att komma tillrätta med de svårigheter som arbetet 
ibland medför. Genom att aktivt ta tag i och själv leta efter möjliga lösningar på 
problem som man möter, förefaller de, enligt Rotters (1966) definition, vara 
personer med så kallad internal locus of control. Ett aktivt agerande leder för-
modligen till att förståelsen ökar för svårigheterna man möter och också till att 
hanterbarheten ökar. Om man då samtidigt tycker att arbetsplatsen är värd att 
investera kraft i, har vi den situationen som Antonovsky (1987) kallat kŠnsla av 
sammanhang (KASAM).  

Det förefaller som de missnöjda förlägger problemlösningen utanför sig själv, 
det vill säga, att de har en external locus of control. Förståelsen för och hanter-
barheten av svårigheter blir därmed mindre liksom därmed också känslan av 
sammanhang.  

Vilka är då lärdomarna vi har dragit? Med de reservationer vi anlagt förefaller 
det som nöjdhet i human service organisationer skapas där 

- överensstämmelse råder mellan den anställdes föreställning om 
vilken insats arbetet kräver och verksamhetens mål och befintliga 
resurser 

- den anställdes grundläggande arbetsvärderingar beaktas och i görli-
gaste mån kan tillgodoses 

- det finns ett arbetsklimat som understödjer ett aktivt problem- och 
emotionsfokuserat förhållningssätt hos den anställde.  

 
Detta förutsätter en arbetsledning med ett genuint personalintresse. Det förut-
sätter också en kännedom om människors olika drivkrafter och copingstrategier 
så att man som arbetsledare kan fungera som översättare, motiverare, bekräftare, 
inspiratör och i vissa fall som broms för de anställda. 

Med dylika inbyggda förutsättningar finns möjlighet att uppnå samförstånd 
mellan anställd och ledning, en positiv anda och lojalitet gentemot arbetsplatsen. 
Den anställde ges tillfälle att ventilera svårigheter och få del av olika problem-
lösningar och ges förutsättningar att kunna fatta egna beslut. Förståelsen och 
därmed hanterbarheten i arbetet ökar i en verksamhet som den anställde finner 
värt att investera kraft i. KASAM ökar och parallellt med detta även internal 
locus of control hos den anställde. Den goda arbetsplatsen är den, i vilken den 
anställde finner det värt att investera kraft och engagemang. 
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4. Klientarbetets betydelse fšr upplevelsen 
av arbetsmiljšn 

Ð en studie av socialsekreterare 

Sandra Jšnsson 

Inledning 

Human serviceorganisationer Šr ett samlingsbegrepp fšr organisationer som pŒ 
olika sŠtt arbetar i nŠra kontakt med mŠnniskor. I litteraturen menar man att 
denna typ av organisationer skiljer sig frŒn andra organisationer dŠr fokus inte i 
lika stor utstrŠckning ligger pŒ den enskilda individen.  

I dessa organisationer Šr klienten och relationen mellan den anstŠllde och 
klienten en viktig aspekt nŠr det gŠller upplevelsen av arbetssituationen. Studier 
har bland annat visat att ŠrendemŠngd/klientbelastning, det vill sŠga antalet 
klienter som man trŠffar under en viss period, antalet timmar som den anstŠllde 
tillbringar tillsammans med klienten, eller den andel tid som lŠggs pŒ klient-
relaterat arbete kan ha negativ pŒverkan pŒ hur den anstŠllde upplever sin arbets-
belastning (Koeske m fl  1989; Stjernš 1983). Stjernš (1983) visade i en studie av 
socialarbetare att de personer med stor del klientrelaterat arbete upplever hšgre 
stressnivŒer Šn de socialarbetare som spenderar mindre tid i interaktion med 
klienter. Enligt Koeske med flera (1989) representerar en hšg arbetsbelastning en 
krŠvande arbetsmiljš som under vissa omstŠndigheter kan utsŠtta socialarbetaren 
fšr stress. En lŒngvarig arbetssituation innefattande en kŠnsla av hšg stress kan 
leda till emotionell utmattning.  

Resultatet av en studie kring socialsekreterares psykosociala arbetsmiljš 
(KVAR-enkŠten) visade att 62 procent av de tillfrŒgade upplever en hšg arbets-
belastning och lika mŒnga upplever att de ibland fick uppgifter utan tillrŠckliga 
resurser att slutfšra dem. I studien rapporterade nŠstan samtliga deltagare (96 
procent) att arbetets svŒrighetsgrad Šr hšg. Resultatet indikerade Šven att majori-
teten (70 procent) upplever optimism i klientarbetet, medan 40 procent upplever 
att de ibland eller ofta kŠnner sig omotiverade i arbetet med kli enterna (Jšnsson 
m fl 2003).  

I mŒnga studier redovisas resultat som beskriver hur socialarbetare som grupp 
upplever arbetsmiljšn. I dessa redovisningar saknas dock ofta analyser kring de 
likheter och skillnader som kan tŠnkas finnas inom gruppen. UtgŒngspunkten i 
denna studie Šr att studera fšrhŒllandet mellan grad av klientarbete och psyko-
social arbetsmiljš inom socialtjŠnsten. Syftet Šr att undersška om aspekter sŒsom 
arbetsbelastning, arbetstillfredsstŠllelse, meningsfullhet, tydligheten i de organi-
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satoriska mŒlen, kontroll i arbetet, socialt stšd och ledarskap skiljer sig Œt mellan 
socialsekreterare som har hšg, mellan eller lŒg grad av direkt klientkontakt.  

Klientarbete och relationer 

Som beskrivits tidigare Šr relationen till klienten en viktig aspekt inom mŒnga 
human serviceverksamheter (se Šven kapitlet av LeppŠnen). NŠr mŠnniskor 
kommer i kontakt med denna typ av organisationer definieras de som klienter 
(patienter, elever, arbetssškande) och blir dŒ rŒmaterialet i en fšrŠndringsprocess. 
I denna process Šr klienten en aktiv part som har fšrvŠntningar, šnskemŒl och en 
egen vilja. Det faktum att klienten Šr en agerande part pŒverkar bŒde arbetspro-
cessen och utfallet av arbetet.  

Inom socialt arbete utfšrs stora delar av arbetet i relation till klienterna och 
dessa relationer skulle dŠrfšr kunna beskrivas som kŠrnan i arbetet (Acker 1999; 
Billquist 1999; Lloyd m fl 2002). Socialarbetare blir ofta involverade i klien-
ternas livssituation och relationen mellan den anstŠllde och klienten kan ibland 
bli tŠt och fšrtrolig. I arbetet med klienten kan ett antal viktiga, existentiella och 
moraliska frŒgor gŠllande klientens integritet, arbete och finansiella situation 
aktualiseras (Hallsten 1983; Stjernš 1983). I denna typ av arbete kan det Šven 
skapas ett krav pŒ personligt engagemang som inte Šr lika tydligt i andra typer av 
arbeten. I socialt arbete dŠr arbetsuppgifterna ofta Šr emotionellt krŠvande mŒste 
ibland beslut tas i šppen konflikt med klienterna. …ppen eller dold fientlighet 
komplicerar interaktionen med klienten och kan skapa en situation prŠglad av hot 
och obehag (Hallsten 1983).  

NŠr det gŠller klienternas pŒverkan pŒ personalens upplevelse av arbetssitua-
tionen visar resultaten av en studie av behandlingsassistenter att klienterna Šr en 
viktig bidragande orsak till upplevelsen av framgŒng och misslyckande i arbetet. 
NŠr det finns mšjlighet att samtala med klienter eller nŠr personalen har mšjlig-
het att fšrbereda klientrelaterade aktiviteter upplevs arbetet som framgŒngsrikt 
och tillfredsstŠllande (Jšnsson 2004). I en annan studie av behandlingsassistenter 
pŒ ett hem fšr kvinnliga drogmissbrukare blev vikten av att ha goda arbetsrela-
tioner till klienterna tydlig. Fšr att behandlingen skulle fungera pŒ ett tillfreds-
stŠllande sŠtt och fšr att klienterna skulle utvecklas pŒ ett positivt sŠtt var det 
viktigt att spendera tid och lŠra kŠnna klienterna (Laanemets 2002).  

Inom socialtjŠnsten kan omfattningen av klientrelaterat arbete variera. En del 
socialarbetare trŠffar enbart sina klienter sporadiskt medan andra spenderar stor 
del av sin arbetstid i nŠra interaktion med klienterna. I relationen mellan human 
servicearbetaren och klienten Šr aspekter som varaktighet och nŠrhet tvŒ dimen-
sioner som prŠglar klimatet i relationen. Ju mer tid human servicearbetaren spen-
derar med en klient ju mer personlig blir relationen (Johansson 1992). 

I en studie om arbetsrelaterad stress tydliggjordes att den stšrsta kŠllan till  
bŒde arbetstillfredsstŠllelse och stress lŒg i arbetet med klienterna. Relationerna 
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till klienterna och de kŠnslomŠssiga delarna av arbetet rapporterades vara mer 
problematiska och mer stressande Šn de praktiska uppgifterna (Bartolodus m fl  
1989). AlltsŒ, fšrhŒllandet mellan den anstŠllde och klienten Šr en viktig kŠlla fšr 
bŒde motivation och arbetstillfredsstŠllelse likvŠl som fšr stress och sjukdom.  

Psykosocial arbetsmiljš  

Studier har visat att socialarbetare Šr en riskgrupp nŠr det gŠller stress och burn-
out (Egan 1993; Gilbar 1998; Um m fl 1998). En fšrklaring till detta kan vara att 
mŒnga delar av det arbete som utfšrs inom ramen fšr socialt arbete kan i sig vara 
en potentiell stressor. Andra relevanta faktorer Šr relationer till klienter, arbets-
belastning, relationer pŒ arbetsplatsen och andra organisatoriska aspekter (Gibson 
m fl 1989; Jones m fl  1991). En annan tolkning Šr att socialarbetare ofta saknar 
resurser och personal fšr att kunna utfšra det arbete som fšrvŠntas och krŠvs av 
dem (Jones m fl 1991; Michalski m fl 1999). Andra mer generella arbetsaspekter 
Šr lŒg grad av kontroll, svagt socialt stšd och svŒrigheter i att se resultatet av 
arbetet (Foster 2000; Hasenfeld 1992; Johnson 1986; Karasek m fl 1990).  
 
Arbetskrav och arbetsbelastning. I allmŠnhet stŠlls upplevelsen av arbetskrav i 
relation till hur mycket en person arbetar. Men arbetskrav kan ocksŒ innefatta 
aspekter som olika typer av arbetsbelastning och den mentala anstrŠngning som 
krŠvs i ett visst arbete. Hur arbetskraven upplevs beror bland annat pŒ vilken typ 
av arbete som utfšrs och hur detta arbete Šr organiserat. Arbetskraven i human 
serviceverksamheter skiljer sig frŒn andra typer av arbeten dŠr arbetet inte i lika 
stor utstrŠckning fokuserar pŒ andra mŠnniskor (Sšderfeldt m fl 1996). Enligt 
Karasek och Theorell (1990) Šr arbetsbelastning den aspekt som skapar den 
stšrsta mentala pŒfrestningen fšr flest typer av arbete.  

I en studie av irlŠndska socialarbetare visade resultatet att stora delar av den 
undersškta gruppen upplevde hšga nivŒer av pŒfrestning. De identifierade Šven 
specifika omrŒden som av socialarbetarna upplevdes som sŠrskilt stressande. 
Exempel pŒ dessa var att inte ha tillrŠckligt med tid fšr att pŒ ett tillfredsstŠllande 
sŠtt slutfšra arbetsuppgifter samt bristande resurser (Gibson m fl 1989). En annan 
studie visade att socialarbetares stressnivŒ škande i relation till antalet svŒra och 
problematiska klienter (Stjernš 1983). 

Krav-kontroll modellen (Karasek & Theorell 1990) faststŠller att psykologisk 
belastning inte Šr ett resultat frŒn en specifik aspekt i arbetsmiljšn utan frŒn 
kombinationen av krav i arbetssituationen och den mšjlighet som finns att mšta 
dessa krav. SŠrskilt tvŒ aspekter lyfts fram: kraven som stŠlls pŒ en person och 
grad av beslutsutrymme det vill sŠga kontroll i arbetet (Karasek & Theorell 
1990).  
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Kontroll i arbetet. I krav-kontroll modellen bestŒr kontroll av tvŒ delar, hand-
lingsfrihet och beslutsutrymme. Handlingsfrihet innefattar den utstrŠckning 
arbetet involverar lŠrande, kreativitet, frŒnvaro av rutiner samt kontroll šver 
arbetsresultatet (Sšderfeldt m fl 1997). Den andra delen, beslutsutrymme, om-
fattar den mšjlighet en person har att bestŠmma šver sitt jobb samt mšjligheterna 
att pŒverka organisationen och arbetsgruppen. I mŒnga human serviceverksam-
heter uppfattas den sistnŠmnda aspekten av kontroll som hšg. En socialsekre-
terare eller lŠkare kan i stor utstrŠckning bestŠmma nŠr de vill ha privata samtal, 
ta en paus eller liknande (Hasenfeld 1983; Lipsky 1980). Enligt Dillon (1990) 
har socialarbetare ofta lŒg kontroll avseende vem de trŠffar, stŠmningen och 
lŠngden i mštet med klienten samt omfŒnget och kravet pŒ den expertis som 
krŠvs i de olika arbetsuppgifterna. Graden av kontroll i en human serviceorgani-
sation kan beskrivas som hšg avseende den stringenta administrativa kontrollen 
och kontrollen šver kunskaper. Samtidigt kan kontrollen nŠr det gŠller resultaten 
av insatserna beskrivas som lŒg (Sšderfeldt & Sšderfeldt, 1997).  
 
Socialt stšd. Socialt stšd Šr en aspekt som har visat sig skydda mot stress och 
burnout. Det finns olika typer av socialt stšd och i studier har man sŠrskilt under-
sškt effekterna av emotionell support i relation till upplevelsen av stress (Coady 
m fl 1990; Himle m fl  1986; 1989; Koeske & Koeske 1989).  

Enligt House (1981) genererar socialt stšd tre huvudsakliga effekter pŒ arbete 
och hŠlsa. Fšr det fšrsta kan socialt stšd fšrbŠttra hŠlsa och vŠlmŒende genom att 
tillfredsstŠlla de primŠra mŠnskliga behoven av trygghet, sociala relationer och 
šnskan om att vara omtyckt. Fšr det andra kan socialt stšd minska stressnivŒn pŒ 
arbetet. Stšdjande šverordnade och kollegor kan minimera interpersonella kon-
flikter. Den tredje effekten beskrivs som en ÓbufferteffektÓ som Šr effektiv i 
situationer av mŠrkbar stress men som har litet eller inget vŠrde fšr individer i 
mindre pressade situationer.  

Himle med flera (1989) visade att emotionellt stšd frŒn chefer och kolleger 
kan relateras till lŠgre nivŒer av burnout, arbetsrelaterad stress och mental ohŠlsa. 
Forskning har ocksŒ pŒvisat ett samband mellan emotionellt stšdjande chefer och 
socialarbetares grad av arbetstillfredsstŠllelse. Socialt stšd frŒn chefer Šr en 
viktig del inom socialtjŠsten eftersom personalen ofta vŠnder sig till cheferna fšr 
att fŒ stšd, rŒd och hjŠlp med komplicerade Šrenden (Collings m fl 1996). De 
nŠrmaste cheferna Šr ocksŒ ofta delaktiga nŠr det gŠller fšrdelningen av Šrenden 
och arbetsuppgifter (Pithouse 1987; Satyamurti 1981; Tšrngren 1996).  
 
ArbetstillfredsstŠllelse. Upplevelsen av arbetstillfredsstŠllelse Šr en viktig aspekt 
att beakta bŒde nŠr det gŠller den enskilde socialarbetarens vŠlbefinnande och 
organisationens hŠlsa. Studier har visat att anstŠllda som upplever arbetstillfreds-
stŠllelse visar stšrre engagemang i arbetet generellt men ocksŒ i arbetet med 
klienterna (Acker 1999; Oberlander 1990).  
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ArbetstillfredsstŠllelse Šr ofta definierat som ett positivt kŠnslotillstŒnd som Šr 
fšrknippat med arbetet och kopplat till olika aspekter och krav i arbetet (Arches 
1991; Butler 1990; Dressel 1982). Detta innebŠr att det som bidrar till arbets-
tillfredsstŠllelse i en persons arbete inte nšdvŠndigtvis har samma effekt fšr en 
annan. Alla arbeten innehŒller mer Šn en aspekt eller dimension och individer 
kan uppleva olika grad av tillfredsstŠllelse eller otillfredsstŠllelse fšr var och en 
av dessa. Man kan vara tŠmligen nšjd med sjŠlva arbetet, lite missnšjd med 
lšnen och fšrmŒnerna, och helt missnšjd med medarbetarna och arbetsledaren 
(Williamson 1996).  

ArbetstillfredsstŠllelse Šr en aspekt som i human serviceverksamheter Šr mer 
komplex Šn i andra typer av verksamheter. Att ha positiva attityder gentemot sitt 
arbete Šr viktigt i alla typer av organisationer men kanske sŠrskilt viktigt i human 
servicearbete eftersom arbetet utfšrs i en mer eller mindre nŠra relation till  
klienten (Hasenfeld 1983). Fšr socialarbetare har den arbetsrelaterade tillfreds-
stŠllelsen av att hjŠlpa andra mŠnniskor en stor betydelse fšr engagemanget i 
arbetet med klienterna. Att hjŠlpa mŠnniskor till fšrŠndring eller att se hur 
klienter utvecklas Šr viktiga aspekter fšr hur socialarbetarna upplever sin arbets-
situation (Acker 1999; Jšnsson 2004). 

I en studie av personal pŒ ett rehabiliteringscenter blev det tydligt att de per-
soner som uppskattade sjŠlva arbetet mer Šn andra delar av arbetet (till exempel 
lšn, fšrmŒner, bekvŠmligheter i arbetet med mera) var mer produktiva och mer 
tillfredstŠllda Šn de personer som uppskattade andra typer av kontextuella aspek-
ter (Szymanski m fl 1995).  

Syfte och frŒgestŠllningar  

Denna studie kan beskrivas som explorativ eftersom syftet var att undersška 
huruvida upplevelsen av aspekter i arbetsmiljšn sŒsom, arbetsbelastning, arbets-
tillfredsstŠllelse, meningsfullhet, organisatoriska mŒl, kontroll i arbetet, socialt 
stšd och ledarskap skiljer sig mellan socialsekretare som har hšg, mellan eller lŒg 
grad av direkt kli entarbete. Ett relaterat syfte var ocksŒ att se vilka aspekter som 
stŒr fšr de stšrsta skillnaderna mellan dessa grupper.  

FrŒgestŠllningarna i denna studie bygger i stora drag pŒ de tidigare beskrivna 
perspektiven (hypoteser i kursiv): 
1. Klientbelastning det vill sŠga antalet klienter som man trŠffar under en viss 

period, antal timmar som den anstŠllde tillbri ngar tillsammans med kli enten, 
eller den andel tid som lŠggs pŒ klientrelaterat arbete kan ha negativ pŒverkan 
pŒ hur den anstŠllde upplever sin arbetsbelastning (Koeske &  Koeske 1989; 
Stjernš 1983). Detta innebŠr att socialsekreterare med hšg grad av klient-
arbete upplever hšgre arbetsbelastning Šn socialsekreterare med lŒg eller 
mellan grad av klientkontakter.  
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2. Teorier om human serviceorganisationer beskriver ofta relationen mellan den 
anstŠllde och klienten som meningsfull och givande. Studier har ocksŒ visat 
att relationen mellan de bŒda parterna Šr en viktig kŠlla fšr human service-
arbetarens motivation och arbetstillfredsstŠllelse (Hasenfeld 1983). Detta 
innebŠr att socialsekretare med hšg grad av direkt klientkontakt upplever 
hšgre arbetstillfredsstŠllelse och meningsfullhet Šn de som arbetar i mindre 
utstrŠckning i personlig kontakt med klienter.  

3. Teorier om human serviceorganisationer indikerar att mŒlen i dessa organisa-
tioner ofta Šr švergripande, otydliga och komplexa (Hasenfeld 1983; Lipsky 
1980). Detta skulle innebŠra att socialsekreterare som i princip spenderar 
hela sin arbetstid i klientarbete upplever mŒlen som mer tydliga och distinkta 
Šn de socialsekreterare som lŠgre grad av klientarbete.  

4. Socialarbetare har ofta lŒg grad av kontroll avseende vem de trŠffar, stŠm-
ningen och lŠngden i mštet med klienten samt omfŒnget och kravet pŒ den 
expertis som krŠvs i de olika arbetsuppgifterna (Dillon 1990). Detta skulle 
innebŠra att socialsekretare med hšg grad av klientarbete upplever lŠgre 
kontroll Šn socialsekretare med mindre grad av klientkontakt.  

5. Socialsekreterare vŠnder sig ofta till sina chefer fšr att fŒ vŠgledning och 
hjŠlp i arbetet (Collings & Murray 1996). Det Šr ocksŒ ofta cheferna som fšr-
delar arbetsuppgifter och klientŠrenden (Pithouse 1987). Detta skulle inne-
bŠra att socialsekreterare med hšg grad av klientarbete har en mer negativ 
upplevelse av cheferna Šn de men mindre grad av klientkontakt.  

6. Emotionellt stšd frŒn chefer och kolleger associeras med lŠgre nivŒer av 
utbrŠndhet, stress och mental ohŠlsa (Himle m fl 1989). Detta innebŠr att 
upplevelsen av socialt stšd frŒn kolleger och chefer Šr lŠgre bland social-
sekretare med hšg grad av klientrelaterat arbete Šn bland socialsekreterare 
med lŠgre grad av klientarbete.  

 
ForskningsfrŒgan i denna studie lyder: Upplever socialsekreterare med hšg grad 
av klientrelaterat arbete hšgre arbetsbelastning, hšgre arbetstillfredsstŠllelse, 
lŠgre grad av kontroll, upplever de organisatoriska mŒlen som tydligare, har 
mindre positiv upplevelse av chefen och kŠnner lŠgre grad av socialt stšd Šn 
socialsekreterare med mellan eller lŒg grad av klientrelaterat arbete?  

Metod 

TillvŠgagŒngssŠtt och deltagare 

Den hŠr studien baseras pŒ ett frŒgeformulŠr bestŒende av cirka 100 frŒgor om 
organisation, styrning, ledning, klientarbete och den psyksociala arbetsmiljšn.  

Urvalsprocessen genomfšrdes i tvŒ steg (fšr utfšrligare beskrivning se antolo-
gins inledande kapitel). I det fšrsta steget valdes sex kommuner i sšdra Sverige 
ut. Dessa kommuner valdes sŒ att de skulle representera de olika kommunerna i 
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regionen samtidigt som de skulle vara geografisk spridda i lŠnet. I detta steg togs 
det hŠnsyn till tvŒ aspekter: grad av tŠtortsboende och population i kommunen. I 
det andra steget drogs ett representativt urval som var proportionellt till popula-
tionen i respektive kommun.  

Totalt 525 socialsekreterare svarade pŒ frŒgeformulŠret, en svarsfrekvens pŒ 
73 procent. Eftersom denna studie enbart fokuserar personer som arbetar med 
klienter togs 42 personer som arbetar i ledande position och som av misstag fŒtt 
enkŠten bort frŒn analysen. Undersškningsgruppen bestod av 80 procent kvinnor 
och 20 procent mŠn. I gruppen var 34 procent under 35 Œr, 45 procent var i Œldern 
35Ð50 Œr och 21 procent var 50 Œr eller Šldre.  

EnkŠtfrŒgor  

I den hŠr studien blev 40 frŒgor frŒn formulŠret analyserade. De utvalda frŒgorna 
hŠrstammar delvis frŒn resultaten av en tidigare studie (Jšnsson 2004), och delvis 
(cirka 50 procent) frŒn ett redan etablerat frŒgeformulŠr: the General Nordic 
Questionnaire, QPS Nordic fšr psykologiska och sociala faktorer i arbetet (Dall-
ner 2000). Av utrymmesskŠl redovisas enbart en del av frŒgorna i varje kategori. 
De vanligaste svarsalternativen varierade frŒn 1 (mycket sŠllan eller aldrig) till 5 
(mycket ofta eller alltid), 1 (vŠldigt missnšjd) till 4 (vŠldigt nšjd) eller 1 (i 
vŠldigt hšg utstrŠckning) till 4 (i vŠldigt lŒg utstrŠckning).  

Variabler 

Bakgrundsvariabler: Den hŠr delen innefattade frŒgor om kšn, Œlder, arbetstid, 
arbetets omfattning och antal anstŠllningsŒr.  

Grupperingsvariabel: Grad av klientarbete: ÓUngefŠr hur stor del av din arbets-
tid bestŒr av personliga kontakter med klienter?Ó FrŒgan hade fem svarsalter-
nativ, 1 = i stort sett hela min arbetstid, 2 = ungefŠr tvŒ tredjedelar av min 
arbetstid, 3 = ungefŠr hŠlften av min arbetstid, 4 = ungefŠr en tredjedel av min 
arbetstid, och 5 = endast sporadiska kontakter. 

Arbetsbelastning (sex frŒgor): Har du fšr mycket att gšra?, Anser du att du 
hinner utfšra de arbetsuppgifter du tŠnkt dig under dagen?, HŠnder det att arbets-
uppgifter hopar sig i den mŠngd att du kŠnner dig frustrerad?, HŠnder det att det 
inte finns tillrŠckligt med personal fšr att skšta arbetet pŒ det sŠtt du šnskar? 

ArbetstillfredsstŠllelse (sju frŒgor): Vad anser du om dina arbetstider?, €r du pŒ 
det hela taget nšjd eller missnšjd med din arbetssituation?, €r du nšjd med dina 
nuvarande arbetsuppgifter?, €r du nšjd med kvaliteten pŒ det arbete som du 
gšr?, €r du nšjd med den mŠngd arbete du gšr? 

FramgŒng och misslyckande (tvŒ frŒgor): Hur ofta upplever du att du lyckas i 
ditt arbete?, Hur ofta upplever du att du misslyckas i ditt arbete? 
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MŒl (tre frŒgor): Finns det klart definierade mŒl fšr ditt arbete?, Finns det mot-
stridiga mŒl i ditt arbete som socialsekreterare?, Vet du vad som krŠvs av dig i 
arbetet?  

Optimism och meningsfullhet (fem frŒgor): Brukar du kŠnna dig optimistisk i ditt 
arbete med klienterna?, HŠnder det att du kŠnner olust infšr arbetet?, HŠnder det 
att du kŠnner dig omotiverad att arbeta med klienterna? 

Upplevelsen av ledning (sex frŒgor): Uppmuntrar din nŠrmaste chef dig att delta i 
viktiga beslut?, Uppmuntrar din nŠrmaste chef dig att sŠga ifrŒn nŠr du har en 
annan Œsikt?, Tar din nŠrmaste chef itu med problem sŒ snart de uppkommer?, 
Fšrdelar din nŠrmaste chef arbetet pŒ ett rŠttvist sŠtt? 

Kontroll (Œtta frŒgor): €r du med och bestŠmmer om upplŠggningen av det 
arbete som skall gšras?, Kan du under din arbetstid fšrdela arbetsuppgifter pŒ ett 
passande sŠtt?, Kan du i ditt dagliga arbete sjŠlv bestŠmma din arbetstakt?, Finns 
det utrymme fšr dig att ta egna initiativ i ditt arbete?, Kan du i ditt dagliga arbete 
sjŠlv bestŠmma nŠr du ska ta paus? 

Socialt stšd (tre frŒgor): FŒr du stšd och hjŠlp frŒn din nŠrmaste chef (i de švriga 
tvŒ frŒgorna byttes chef ut mot arbetskamrater och vŠnner och familj) nŠr du 
behšver det?  

Statistiska analyser  

Analysen genomfšrdes i tre steg. (1) Med utgŒngspunkt frŒn grupperingsvaribeln 
delades socialsekreterarna upp i tre olika grupper. Detta gjordes fšr att skapa 
ungefŠr lika stora grupper samt fšr att skapa grupper som arbetar i olika utstrŠck-
ning med klienter. Chi2-analyser gjordes fšr att testa olikheter gŠllande bak-
grundsvariablerna fšr de tre grupperna. (2) En explorativ faktoranalys (principal-
komponent med varimax rotation) genomfšrdes fšr att reducera och gruppera de 
oberoende variablerna. I denna analys ersattes det interna bortfallet (3,4 procent) 
med medelvŠrdet fšr variabeln. (3) I detta steg jŠmfšrdes arbetsfaktorerna fšr de 
tre grupperna och en diskriminantanalys genomfšrdes fšr att undersška fakto-
rernas relativa betydelse nŠr det gŠller att sŠrskilja socialsekreterare som har lŒg, 
mellan eller hšg grad av klientrelaterat arbete.  

Resultat 

Chi2-analyser 

Grupperingsvariabeln, UngefŠr hur stor del av din arbetstid bestŒr av personliga 
kontakter med klienter?, kodades om fšr att skapa tre nya grupper. (1) Hšg grad 
av klientarbete (n = 144): De som spenderar 2/3 eller hela arbetsdagen med 
klienter. (2) Mellan grad av klientarbete (n = 168): De som spenderar halva 
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arbetsdagen med klienter. (3) LŒg grad av klientarbete (n = 162): De som har till -
fŠlliga kontakter, eller spenderar hšgst 1/3 av arbetsdagen med klienter. 

Chi2-analyser genomfšrdes fšr att utforska skillnader fšr de tre gruppernas 
bakgrundsvariabler. Resultaten visade skillnader mellan grupperna nŠr det gŠllde 
arbetstid och anstŠllningsform (se tabell 4.1). De socialsekreterare som har hšg 
grad av klientarbete (grupp1) arbetar i stšrre utstrŠckning i en kombination av 
dag och kvŠllsarbete ! 2 (4, N = 474) = 21,10, p < ,001. Socialsekreterare med lŒg 
grad av klientkontakter (grupp 3) har i stšrre utstrŠckning tillfŠllig anstŠllning ! 2 
(4, N = 474) = 11,85, p < ,05.  

Tabell 4.1. Chi2-test fšr bakgrundsvariabler fšr socialsekreterarna. 

 
 

Totalgrupp 
(N = 474) 

 

N          (%) 

Hšg grad 
(n = 144) 

 

n          (%) 

Mellan grad 
(n = 168) 

 

n          (%) 

LŒg grad 
(n = 162) 

 

n         (%) 

 
 

! 2 

Arbetets omfattning  
  Heltid 
  Deltid  

 
   418           90 
     54           10 

 
   127            88  
     17            12 

 
   143             86 
     23             14 

 
   148            92 
     14              8 

 
2,23 

Arbetstider 
  Dagtid 
  Komb. dag och kvŠllstid 
  Annat (kvŠlls- eller     
  jourarbete)  

 
   411           87 
     37             8 
 
     26             5 

 
   110            76 
     20            14 
 
     14            10 

 
   151             90 
       8               5 
 
       9               5 

 
   150            92 
       9              6 
 
       3              2 

 
 

21,10**  

AnstŠllningsform  
  Fast tjŠnst 
  TillfŠllig tjŠnst  
  Annat 

 
   389           82 
     61           13 
     24             5 

 
   122            85 
     12              8 
     10              7 

 
   144             86 
     17             10 
       7               4 

 
   123            76 
     32            20 
       7              4 

 
 

11,85*  

Kšn 
  Kvinna 
  Man 

 
   381           80 
     92           20 

 
   114            79 
     30            21 

 
   138             82 
     30             18 

 
   129            80 
     32            20 

 
0,47 

• lder 
  Yngre Šn 35 Œr 
  Mellan 35Ð50 Œr 
  € ldre Šn 50 Œr 

 
   159          34 
   213          45 
     97          21 

 
     38            27 
     69            48 
     36            25 

 
     57             34 
     80             48 
     30             18 

 
     40 
     64            40 
     31            20 

 
7,67 

AnstŠllningsŒr 
  Mindre Šn 5 Œr 
  Mellan 5Ð15 Œr 
  Mellan 16Ð35 Œr 

 
   295          63 
   118          25 
     56          12 

 
     83            59 
     39            28 
     20            13 

 
   103             62 
     45             27 
     19             11 

 
   109            68 
     34            21 
     17            11 

 
 

3,49 

AnmŠrkning: PŒ grund av internt bortfall Šr det en diskrepans mellan den faktiska grupp-
storleken och antalet svar fšr frŒgorna. *p < ,05. * *p < ,001. Kriteriet fšr chi2-analyserna 
var att inte mer Šn 20 procent av cellerna skulle ha ett fšrvŠntat vŠrde mindre Šn 5.  

Explorativ faktoranalys 

Fšr att reducera och gruppera de oberoende variablerna genomfšrdes en explora-
tiv faktoranalys (principalkomponent med varimax rotation). I analysen av korre-
lationerna mellan variablerna pŒtrŠffades tvŒ variabler (HŠnder det att du fŒr lita 
pŒ din intuition i arbetet med klienter? och Vad anser du om svŒrighetsgraden i 
dina arbetsuppgifter?) med flera icke-signifikanta korrelationer. Dessa tvŒ varia-
bler togs dŠrfšr bort frŒn analysen (Hair m fl 1998). Det reducerade antalet vari- 
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Tabell 4.2. Roterade faktorladdningar (Varimax) fšr de 27 variablerna.  

 Variabler 
 

Faktorladdning 
    1            2            3            4            5            6           7 

Faktor 1: Ledarskap        
    Har du fšrtroende fšr din nŠrmaste chef? ,86 ,13 -,07 ,06 ,04 ,08 ,02 
    Lšser din nŠrmaste chef de konflikter som kanÉ?  ,83 ,11 ,00 ,06 ,04 ,08 ,03 
    Tar din nŠrmaste chef itu med problem sŒ snartÉ ? ,82 ,06 -,09 ,03 ,12 ,08 ,04 
    FŒr du stšd och hjŠlp av din nŠrmaste chef nŠr duÉ ? ,81 ,11 -,05 ,12 ,14 ,24 ,03 
    Uppmuntrar din nŠrmaste chef dig att sŠga ifrŒn nŠr 

du har en annan Œsikt?  
,76 ,09 ,03 ,09 ,02 ,13 ,05 

    Fšrdelar din nŠrmaste chef arbetet pŒ ett rŠttvis sŠtt? ,75 ,13 -,16 -,01 ,09 ,09 -,07 
    Uppmuntrar din nŠrmaste chef dig att delta i viktiga 

beslut?   
,74 ,19 ,04 ,15 -,01 ,04 ,05 

Faktor 2: TillfredsstŠllelse och meningsfullhet        
    Tycker du att ditt arbete Šr meningsfullt? ,10 ,73 ,02 ,11 ,17 ,02 ,09 
    € r du nšjd med dina nuvarande arbetsuppgifter? ,12 ,72 -,22 ,23 ,05 ,08 ,03 
    Brukar du kŠnna dig optimistisk i ditt arbete med 

klienter?  
,11 ,71 -,07 ,07 ,08 -,02 ,14 

    InnebŠr ditt arbete positiva utmaningar? ,07 ,69 ,03 ,23 ,10 ,01 ,04 
    HŠnder det att du kŠnner dig omotiverad att arbeta 

med klienterna? b     
,13 ,67 -,11 -,18 ,02 ,06 ,26 

    HŠnder det att du kŠnner olust infšr arbetet? b ,20 ,64 -,33 ,05 ,05 ,23 ,16 
    € r du pŒ det hela taget nšjd eller missnšjd med din 

arbetssituation?   
,28 ,60 -,28 ,19 ,14 ,23 ,02 

Faktor 3: Arbetsbelastning        
    Har du fšr mycket att gšra? -,04 ,03 ,88 -,12 ,05 ,02 -,04 
    HŠnder det att arbetsuppgifter hopar sig i den mŠngd 

att du kŠnner dig frustrerad?  
-,04 -,16 ,84 -,05 -,05 -,01 -,16 

    Anser du att du hinner utfšra de arbetsuppgifter som 
du tŠnkt dig under dagen? b 

-,03 -,15 ,80 -,15 -,06 ,01 -,19 

    HŠnder det att det inte finns personal fšr att skšta 
arbetet pŒ det sŠtt du šnskar? 

-,11 -,21 ,67 -,02 -,13 ,05 ,22 

Faktor 4:Kontroll        
    Kan du bestŠmma šver ditt arbetsschema?  ,18 ,13 ,00 ,78 -,04 -,06 ,10 
    Kan du i ditt dagliga arbete sjŠlv bestŠmma nŠr du 

ska ha paus?  
,06 ,09 -,14 ,74 ,11 ,13 -,01 

    Finne det utrymme fšr dig att ta egna initiativ i ditt 
arbete? 

,12 ,30 -,26 ,62 ,08 ,11 ,00 

Faktor 5: MŒl        
    Finns det klart definierade mŒl fšr ditt arbete?  ,14 ,16 -,06 ,06 ,85 ,07 ,05 
    Vet du vad som krŠvs av dig i arbetet?  ,14 ,23 -,08 ,07 ,81 -,00 ,13 
Faktor 6: Relationer till arbetskamrater        
    € r du nšjd med fšrhŒllandet till dina arbetskamrater? ,25 ,16 ,09 ,06 -,05 ,82 ,05 
    Fšr du stšd och hjŠlp frŒn dina arbetskamrater nŠr du   
    behšver det?   

,34 ,09 -,01 ,10 -13 ,78 ,04 

Faktor 7: Kapacitet         
    € r du nšjd med din fšrmŒga att lšsa problem i 

arbetet?  
,04 ,24 -,01 ,15 ,05 ,04 ,78 

    Hur ofta upplever du att du misslyckas i ditt arbete?  ,04 ,22 -,16 -,05 ,13 ,04 ,76 
EgenvŠrde 7,6 3,4 2,2 1,5 1,3 1,1 1,1 
Andel fšrklarad varians (%) 28,27 12,55 8,15 5,46 4,63 4,17 3,95 
CronbachsÕ alfa ,91 ,85 ,84 ,67 ,71 ,69 ,56 

a. Siffror i fetstil visar de hšgsta faktorladdningarna. b. FrŒgor med omvŠnd kodning.  
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abler hade MSA mellan 0,72 Ð 0,95 och Bartletts test av sphericity hade ett chi2-
vŠrde av 7490,38; p < .001. Det totala antalet frŒgor som anvŠndes i analysen var 
nu 38.  

Tre kriterier anvŠndes fšr att behŒlla variabler i de pŒfšljande analyserna; (1) 
varje variabel skulle ha en laddning pŒ minst 0,50, (2) varje variabel skulle vara 
fri frŒn komplexa laddningar (det vill sŠga andra laddningen bšr inte vara hšgre 
Šn 0,35) och (3) inga kommunaliteter bšr vara lŠgre Šn 0,50 (Hair m fl 1998).  

Med utgŒngspunkt i dessa kriterier togs 11 frŒgor bort och de švriga 27 
analyserades. Den slutgiltiga analysen resulterade i sju faktorer med egenvŠrde 
stšrre Šn 1,0 som fšrklarade 67 procent av den totala variansen (se tabell 4.2). 
Den fšrsta faktorn (Ledarskap) fšrklarade 28 procent av den totala variansen 
medan den sjunde faktorn (Kapacitet) fšrklarade 4 procent. 

Diskriminantanalys 

Efter faktoranalysen anvŠndes socialsekreterarnas faktorpoŠng i en stegvis diskri-
minantanalys (Wilks Lambda). Analysen genomfšrdes fšr att bestŠmma om 
statistiskt signifikanta olikheter fanns mellan faktorerna fšr de tre grupperna samt 
fšr att bestŠmma vilka av faktorerna som stod fšr de stšrsta skillnaderna mellan 
grupperna.  

I diskriminantanalys finns tvŒ antagande: li ka samvarians och multivariat 
normalfšrdelning. Box M test utfšrdes fšr att testa fšr lika samvarians. Resul-
taten visade en nŒgot olik sŒdan (p = 0,03). Den potentiella negativa effekten 
begrŠnsas dock eftersom grupperna Šr relativt stora (Klecka 1980). Testet fšr 
normalfšrdelning (Kolmogorov-Smirnov test) visade att tre av de sju faktorerna 
var normalfšrdelade (Arbetsbelastning, Kontroll och MŒl). Enligt Klecka (1980) 
Šr diskriminantanalys en tŠmligen robust teknik som kan tolerera en viss av-
vikelse frŒn dessa antaganden.  

Det fšrsta steget i analysen var att bestŠmma pŒ vilka variabler de tre 
grupperna skiljer sig Œt. Variansanalyserna (ANOVA) indikerade att tvŒ av de sju 
faktorerna (TillfredsstŠllelse och meningsfullhet samt Arbetsbelastning) hade 
signifikant skilda gruppmedelvŠrde (se tabell 4.3). De socialsekretare med hšg 
grad klientarbete upplever hšgre arbetsbelastning Šn de som har mellan eller lŒg 
grad av klientrelaterat arbete. Upplevelsen av tillfredsstŠllelse och meningsfullhet 
var hšgre hos socialsekreterare med lŒg grad av klientarbete.  



70 

Tabell 4.3. MedelvŠrdestest (ANOVA) fšr faktorerna fšr socialsekreterare med lŒg, 
mellan och hšg grad av direkt klientarbete.  

Diskriminant Hšg 
klient 

m 

Mellan 
klient 

m 

LŒg 
klient 

m 

Wilks 
Lambda 

F df1 df2 p 

Ledning  ,08 -,10 ,07 ,99 1,55 2 471 ,23 
TillfredsstŠllelse 
och meningsfull 

-,28 -,13 ,36 ,93 19,16 ¬ 
 

¬ ,00 

Arbetsbelastning ,40 -,12 -,26 ,92 19,67 ¬ ¬ ,00 
Kontroll ,13 -,05 -,06 ,99 1,65 ¬ ¬ ,19 
MŒl -,07 ,03 -,04 ,99 0,45 ¬ ¬ ,64 
Relationer till 
arbetskamrater 

,05 -,06 -,01 ,99 0,48 ¬ ¬ ,62 

Kapacitet ,07 -,04 ,01 ,99 0,48 ¬ ¬ ,62 

 
NŠsta steg var att bestŠmma vilken av faktorerna som stod fšr den stšrsta 
skillnaden mellan grupperna. TvŒ diskriminantfunktioner blev tydliga. Den fšrsta 
funktionen skilde signifikant mellan de tre grupperna ! 2 (4) = 74,91, p < ,001. 
€ven den andra funktionen skilde signifikant mellan grupperna ! 2 (1) = 7,07, 
p < ,01. Den fšrsta funktionen som identifierades av faktorn Arbetsbelastning 
hade ett Wilks Lambda pŒ 0,85, ett egenvŠrde pŒ 0,16 och fšrklarade 91 procent 
av variansen. Den andra funktionen identifierades av faktorn TillfredsstŠllelse 
och meningsfullhet hade ett Wilks Lambda pŒ 0,99, ett egenvŠrde pŒ 0,02 och 
fšrklarade 9 procent av variansen. Figur 4.1 ill ustrerar gruppcentroiderna (grupp-
medelvŠrden) fšr det tre grupperna pŒ de tvŒ funktionerna.  

 

 

Figur  4.1. Gruppcentroider fšr de tre grupperna. 

DŒ analysen visade stšrst skillnad mellan lŒg och hšg grad av klientarbete 
genomfšrdes en andra diskriminantanalys innefattande socialsekreterare med 
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mellan och hšg grad av klientarbete. Resultaten visade att det fanns signifikanta 
skillnader mellan grupperna pŒ faktorn Arbetsbelastning (p < ,001).  

Diskussion 

Tidigare studier har visat att relationen mellan human servicearbetaren och 
klienten Šr en viktig aspekt nŠr det gŠller upplevelsen av arbetet (Astvik & 
Aronsson 1994; Billquist 1999; Jšnsson 2004). Relationen mellan dessa tvŒ 
parter kan pŒverka den anstŠllde bŒde positivt i form av motivation och arbetstill-
fredsstŠllelse men ocksŒ negativt i form av stress (Bartolodus m fl 1989; Jšnsson 
2004). 

Resultaten i den hŠr studien indikerar att socialsekreterare med hšg grad av 
direkt klientrelaterat arbete upplever hšgre arbetsbelastning Šn de som har 
mindre del direktkontakt med klienter.  

Upplevelsen av en hšg arbetsbelastning kan vara en verkan av en mŠngd sam-
varierande faktorer dŠr en viktig aspekt kan vara bristande resurser (Jones m fl 
1993; Lipsky 1980; Michalski m fl 1999). Fšr socialsekreterare med hšg grad 
direktkontakt med klienter kan otillrŠckliga resurser pŒ ett negativt sŠtt pŒverka 
mšjligheterna att hjŠlpa klienten. I en situation dŠr det inte finns mšjli gheter till  
ekonomiskt stšd, behandling eller boende kan arbetet fšr den enskilde social-
sekreteraren upplevas som problematiskt och betungande. Resultaten av en studie 
kring behandlingsassistenters arbetssituation visade att upplevelsen av miss-
lyckande och otillfredsstŠllelse i arbetet Šr relaterat till situationer med otillrŠck-
liga resurser. I situationer dŠr det inte finns tid att fšrbereda klientrelaterade 
aktiviteter eller nŠr det inte finns utrymme att sŠtta sig ner och samtala med 
klienten upplevs arbetet som pŒfrestande (Jšnsson 2004). Att trŠffa klienter med 
essentiella behov och att samtidigt kŠnna att man inte kan erbjuda adekvat hjŠlp 
kan upplevas som problematiskt (Pousette m fl 2002). Fšr mŒnga socialarbetare 
Šr šnskan om att kunna hjŠlpa andra ett starkt motiv bŒde i valet av yrke och i det 
faktiska arbetet med klienter. Detta motiv kan leda till ett alltfšr stort Œtagande 
och engagemang som pŒ ett negativt sŠtt kan pŒverka upplevelsen av stress i 
arbetet (Acker 1999; Egan 1993). Om organisationen inte definierar en standard 
fšr hur arbetsbelastningen skall begrŠnsas kan det vara svŒrt fšr den enskilda 
socialsekreteraren att sŠtta grŠnser och avgšra nŠr en viss arbetsinsats ska av-
slutas (Pousette 2001). 

En annan fšljd av otillrŠckliga resurser kan vara en škning av antalet klienter 
per anstŠlld. Med begrŠnsade resurser škar antalet Šrenden per anstŠlld och en 
hšg klientbelastning kan i sin tur pŒverka upplevelsen av den totala arbetsbelast-
ningen (Koeske m fl 1995). Resultaten av den hŠr studien visar just pŒ att upp-
levelsen av arbetsbelastning škar i relation till omfattningen av direkt klient-
arbete.  
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 Arbetet med klienter kan vara krŠvande pŒ mŒnga olika sŠtt. MŒnga ytliga 
kontakter kan verka uttršttande eftersom fokus och uppmŠrksamhet mŒste vŠxla 
frŒn en klient till  en annan. LŠngre och djupare kontakter kan i sin tur vara mer 
emotionellt pŒfrestande. Det faktum att de som i princip arbetar heltid med 
klienter upplever den hšgsta arbetsbelastningen indikerar att emotions- och 
relationsaspekter i arbetet upplevs som mer problematiska och mer komplexa Šn 
de praktiska uppgifterna (se Bartolodus m fl 1989).  

Teorier om human serviceorganisationer beskriver ofta relationen mellan 
human servicearbetaren och klienten som viktig, givande och meningsfull (se 
Šven kapitlet av Greiff). Det finns en fšrutfattad mening att anstŠllda inom dessa 
organisationer hellre fokuserar pŒ och spenderar mer tid i klientrelaterat arbete Šn 
pŒ administrativa uppgifter (FranssŽn 2000). Man menar att det Šr i relationen 
med klienten som human servicearbetaren stšttar, hjŠlper, pŒverkar och fšrŠndrar 
klientens situation.  

Eftersom human servicearbetaren ofta spenderar stora delar av sin arbetstid i 
relation och interaktion med klienter Šr det sŠrskilt viktigt att uppleva motivation 
och tillfredsstŠllelse i arbetet. Om personalen kŠnner sig fjŠrmade frŒn arbetet 
finns det ocksŒ en risk att de kŠnner sig fjŠrmade frŒn sina klienter och dŠrmed 
upplever relationen som otillfredsstŠllande (Hasenfeld 1983).  

Resultatet av denna studie visar att socialsekreterare som i hšg utstrŠckning 
arbetar med klienter upplever lŠgre arbetstillfr edsstŠllelse och meningsfullhet Šn 
de som har mindre klientrelaterat arbete. Detta indikerar att arbetet med klienter 
och relationen till klienterna inte sig Šr en til lrŠcklig grund fšr tillfredsstŠllelse 
och meningsfullhet i arbetet.   

En utgŒngspunkt i denna studie var att upplevelsen av arbetsmiljšn skiljer sig 
Œt mellan socialsekreterare som i olika utstrŠckning arbetar med kli enter. Resul-
tatet visar dock inga signifikanta skillnader mellan grupperna nŠr det gŠller 
ledning, kontroll, mŒl, relationer till kollegor och prestationsfšrmŒga. 

Eftersom det i teorier kring human service organisationer ofta indikeras att de 
organisatoriska mŒlen Šr otydliga, komplexa och omfattande (Hasenfeld 1983; 
Lipsky 1980) var ett antagande att socialsekreterare med lŠgre grad av direkt 
klientrelaterat arbete skulle uppleva mŒlen som mer otydliga och konfliktfulla Šn 
de som arbetar i stor utstrŠckning med klienter. Detta eftersom de ocksŒ arbetar 
med andra typer av uppgifter dŠr klienten inte pŒ samma sŠtt Šr i fokus.  

Med hŠnsyn till skillnaderna i upplevelsen av arbetsbelastning skulle man 
ocksŒ kunna tŠnka sig att det finns skillnader gŠllande upplevelsen av ledningen. 
Inom socialtjŠnsten fyller arbetsledaren en viktig funktion genom att fšrdela 
Šrenden och studier har visat att ledarstil och stšd frŒn de nŠrmaste cheferna Šr 
viktiga faktorer som pŒverkar hur personalen upplever sin arbetssituation 
(Sšderfeldt & Sšderfeldt 1997). Resultatet av den andra diskriminantanalysen 
(hšg och mellan grad av klientarbete) visade dock att faktorerna ledning, till -
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fredsstŠllelse och meningsfullhet och kontroll tenderade att statistiskt skilja sig Œt 
mellan grupperna.  

Som beskrivits tidigare Šr det viktigt att betŠnka att resultaten inte enbart kan 
fšrklaras med utgŒngspunkt i grad av klientarbete. Resultaten visar att mycket tid 
i direkt klientarbete upplevs som problematiskt, men sŠger inget om under vilka 
fšrhŒllanden arbetet utfšrs. I denna studie mŠttes till exempel krav med frŒgor 
som ršr kvantitativa krav och inte kvalitativa och emotionella aspekter. €r det 
antalet klienter, intimiteten, ytligheten, eller lŒngvarigheten i relationen som 
bidrar till att socialsekreterare som i stor utstrŠckning arbetar med klienter upp-
lever hšgre arbetsbelastning?  

Det finns Šven andra aspekter som kan bidra till skillnaderna mellan 
grupperna. Arbetsuppgifterna och klientkategorierna fšr de olika grupperna 
skiljer sig fšrmodligen Œt. Fšr socialsekreteraren som i princip arbetar heltid (hšg 
grad) med klient innefattar arbetet mycket relationsarbete, som till exempel 
samtal kring motivation och stšd. Uppdragen fšr socialsekreteraren som arbetar 
med klienter pŒ halvtid (mellan grad) kan innefatta uppgifter sŒsom sociala 
funktioner, utbetalningar och fšrfrŒgningar. Fšr de som enbart arbetar sporadiskt 
(lŒg grad) med klienter kan arbetet innehŒlla mer administrativa ŒtgŠrder sŒsom 
avslag och hŠnvisning till andra instanser.  

Med utgŒngspunkt frŒn de analyser som gjordes gŠllande bakgrundsvaria-
blerna blev det tydligt att socialsekretare med stor del klientrelaterat arbete har i 
stšrre omfattning Šn de andra tvŒ grupperna fast anstŠllning och Šr Šldre. Detta 
skulle kunna innebŠra att de socialsekreterare med fast anstŠllning har en stšrre 
ansvarskŠnsla som i sin tur kan leda till upplevelsen av hšg arbetsbelastning. En 
annan tolkning skulle kunna vara att de personer som Šr Šldre har en mer 
krŠvande familjesituation som ocksŒ pŒverkar upplevelsen av krav och belastning 
i arbetet.  

Eftersom inget standardiserat frŒgeformulŠr har anvŠnts finns det inga mšjlig-
heter att gšra jŠmfšrelser med andra studier. En annan begrŠnsning Šr att frŒge-
formulŠret i denna studie inte bygger pŒ en specifik teori eller modell.  

Resultaten av denna studie visar bland annat att socialsekreterare med hšg 
grad av klientrelaterat arbete upplever hšgre arbetsbelastning och lŠgre tillfreds-
stŠllelse och meningsfullhet Šn socialsekreterare med mindre grad av klientkon-
takter. Detta pekar pŒ en situation som i det lŒnga loppet kan pŒverka upple-
velsen av stress och krav i arbetet. Detta understryker vikten av fortsatt forskning 
kring klientrelaterat arbete och organisatoriska processer.  
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5. KŠnslor i arbete med mŠnniskor 

Vesa LeppŠnen 

Inledning 

De som arbetar direkt med klienter fŒr dagligen mšta och hantera sina egna, 
klienternas och kollegornas kŠnslor. Som exempel kan vi betrakta hemtjŠnstens 
personal. De Šgnar en stor del av sin tid Œt att hjŠlpa sjuka, handikappade och 
funktionshindrade mŠnniskor med praktiska saker sŒsom stŠdning, tvŠtt och mat-
lagning (LeppŠnen 2005). Fšr att de ska kunna utfšra dessa sysslor behšver de 
leva sig in i vŒrdtagarnas situationer och anpassa arbetet efter dem. Ofta fŒr de ta 
emot bekymmer, aggressioner och andra kŠnslor. De bemšter dem genom att 
informera, lugna, tršsta och sŒ vidare. Ibland ventileras de kŠnslor som upp-
kommer i arbetet med arbetskamrater och ledning, vilka dŒ deltar i uttolkandet av 
vŒrdtagarnas och medarbetarnas kŠnslor och uttrycker normer om vilka som Šr 
lŠmpliga att kŠnna och uttrycka i olika situationer. KŠnslor fšrekommer i alla 
yrken men Šr en sŠrskilt viktig del i arbete med andra mŠnniskor.  

Det huvudsakliga syftet med detta kapitel Šr att diskutera hur olika organisa-
toriska sammanhang formar de kŠnslor som aktualiseras hos medarbetare som 
arbetar direkt med klienter. I det fšljande fšreslŒs nŒgra begreppsliga Œtskillnader 
som avser att visa hur medarbetarnas upplevda och uttryckta kŠnslor Šr knutna 
till olika organisatoriska kontexter. Distinktionerna exemplifieras med observa-
tioner gjorda i olika empiriska studier.  

HŠr fokuseras frŠmst den offentliga sektorn. De klientinriktade yrkena inom 
den offentliga sektorn har stora likheter sinsemellan avseende hur arbetet, inklu-
sive kŠnsloarbetet, Šr organiserat. €ven om en stor del av innehŒllet gŒr att till -
lŠmpa Šven pŒ mŒnga klientinriktade yrken inom den privata sektorn sŒ be-
grŠnsar vi oss hŠr, fšr enkelhets skull, frŠmst till den offentliga sektorn.  

Bakgrund 

LŒt oss inledningsvis betrakta tvŒ grundlŠggande villkor fšr arbete med mŠnnis-
kor, oavsett om det sker inom privat eller offentlig sektor. Ett fšrsta vill kor Šr att 
medarbetaren befinner sig i en position mellan organisation och klient (se Šven 
det inledande kapitlet till denna antologi). • ena sidan stŠller organisationen upp 
ramar fšr arbetet genom att rekrytera medarbetare, utbilda dem, formulera mŒl-
sŠttningar, ge resurser fšr att uppnŒ mŒlsŠttningarna och sŒ vidare. • andra sidan 
mšter medarbetaren en skiftande verklighet som bestŒr av klienter som lever 
under skilda fšrhŒllanden, med varierande problem och med skilda fšrvŠntningar 
och šnskningar. Medarbetaren har att anpassa de tvŒ verkligheterna till varandra; 
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att bŒde fšrhŒlla sig ti ll organisationen och till klienten. Denna mellanposition 
medfšr att medarbetaren och det lokala arbetslaget vanligtvis fŒr ett ganska stort 
sjŠlvbestŠmmande nŠr det gŠller att avgšra hur det konkreta arbetet ska genom-
fšras (Lipsky 1980; Johansson 1997). Detta sjŠlvbestŠmmande Šr nšdvŠndigt och 
kan upplevas som nŒgot positivt, men kan under vissa omstŠndigheter resultera i 
bekymmer, till exempel ensamhet, osŠkerhet och hšga krav pŒ egna prestationer.  

Ett andra grundlŠggande villkor Šr att arbetet med klienterna bestŒr av tvŒ 
aspekter, nŠmligen det rationella och det emotionella. Mštets rationella aspekt 
handlar om att fŒ saker och ting gjorda. Ur detta perspektiv bestŒr klientarbetet 
av Œtminstone fšljande tre delar (Abbott 1988, s 40 ff ). Fšr det fšrsta undersšker 
medarbetaren problemet. Fšr det andra betŠnker medarbetaren problemet och 
fattar beslut om vad som bšr gšras. Denne samlar in relevant information, pratar 
med klienten om vad som kan/bšr gšras och fattar beslut. Fšr det tredje ŒtgŠrdar 
medarbetaren problemet. Denne utfšr olika ŒtgŠrder som riktas mot klienten eller 
dennes omstŠndigheter. Olika yrkesgrupper Šgnar olika mycket tid Œt de olika 
delarna. En lŠkare Šgnar stšrre tid Œt att undersška och stŠlla diagnos Šn en sjuk-
skšterska, vilken i sin tur Šgnar relativt mycket tid Œt att ŒtgŠrda olika problem. 
Arbetets rationella dimension innebŠr att medarbetaren betraktar klienten som ett 
slags fšremŒl fšr arbetet. 

Arbetets emotionella dimension handlar om att mšta och pŒverka kŠnslor som 
vŠcks av arbetet hos sig sjŠlva, klienterna och andra. Eftersom arbetet ofta inne-
bŠr att medarbetaren arbetar med viktiga och kŠnslomŠssigt laddade aspekter av 
klienternas liv fŒr de ocksŒ hantera de kŠnslor som uppkommer. Men ofta an-
vŠnder medarbetaren ocksŒ kŠnslor som arbetsredskap fšr att utfšra arbetet. 
KŠnslor blir dŒ redskap i det rationellas tjŠnst.  

Medarbetare i mŠnniskobehandlande organisationer gšr ofta Œtskillnad mellan 
det rationella och det emotionella innehŒllet i arbetet. I en studie av FšrsŠkrings-
kassans rehabiliteringssamordnare och utredare visas hur personalen betonar att 
det Šr viktigt att bŒde ha en god fšrmŒga att lšsa problem och att vara empatisk: 
ÓEn god problemlšsningsfšrmŒga behšvs fšr att se mšjligheter och den egentliga 
orsaken till sjukskrivningen.Ó Och vidare:  

Empatisk fšrmŒga Šr nŠstan en fšrutsŠttning fšr att kunna leva sig in i olika 
fšrsŠkrades situationer och att sympatisera med dem, sŒ att relationen kŠnns 
bra fšr bŒda parter (Carlsson m fl  2003, s 28).  

Inom forskningen om den sociala omsorgen har man ocksŒ gjort en Œtskillnad 
mellan det praktiska/rationella och det emotionella innehŒllet i arbetet. Waerness 
(1983) har gjort en Œtskillnad mellan Ósšrja fšrÓ (att hjŠlpa) och Ósšrja medÓ 
(medkŠnsla). Ungerson (1983) har gjort en Œtskillnad mellan Ócaring forÓ (sšrja 
fšr; att tillfredstŠlla behov) och Ócaring aboutÓ (att bry sig om; ett mer lŒngsiktigt 
Œtagande som inbegriper engagemang). James (1992) skiljer mellan det fysiska 
och det emotionella arbetet. 
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Mot dessa bakgrunder framstŒr det som angelŠget att undersška kŠnslornas 
roll i arbete med mŠnniskor. Vad Šr kŠnslor? Vilka kŠnslor vŠcks? I vilka 
sammanhang fšrekommer de? Vilka normer och regler finns det fšr vilka kŠnslor 
som bšr upplevas och uttryckas? Kan kŠnslorna vara bekymmersamma? Leder 
de till psykisk och somatisk ohŠlsa?  

Det har blivit allt vanligare att befolkningen uttrycker att de lider av arbets-
relaterade besvŠr som sammanhŠnger med kŠnslor Ð till skillnad frŒn olika 
former av direkt fysisk pŒverkan av hud, muskulatur, andningsvŠgar, och sŒ 
vidare. En intervjuundersškning visar mer Šn en fšrdubbling av Óstress, psykiska 
pŒfrestningarÓ frŒn 1995 til l 2003 (SCB 31/1, 2005). En annan undersškning av 
sjukfall med mer Šn 90 dagar lŒng sjukskrivning visar att yrkesgrupper som har 
flest Ómentala diagnoserÓ Œterfinns inom den offentliga mŠnniskovŒrdande 
sektorn, till exempel bland barnmorskor, sjukskšterskor, lŠkare, barnskštare, 
lŠrare, fšrskollŠrare och fritidspedagoger, personal inom socialt arbete och om-
sorgsarbete med flera (AFA 2004). Eftersom det Šr yrken som involverar en hšg 
grad av mšten med klienter som resulterar i ohŠlsa sŒ framstŒr det som viktigt att 
undersška vilka kŠnslor som aktualiseras i mšten med klienter, hur organisato-
riska fšrhŒllanden pŒverkar dem och hur de kan bli bekymmersamma. 

…versikt 

Resten av detta kapitel bestŒr av fyra delar. I den fšrsta delen diskuteras hur 
kŠnslor fšrekommer bŒde som upplevelser hos enskilda individer och som insti-
tutionaliserade interindividuella processer. De individuella kŠnslorna Šr till stor 
del resultat av individens interaktion med den sociala omgivningen, det vill  sŠga 
socialt samspel dŠr denne anvŠnder sina fšrmŒgor till rollšvertagande och 
empati. De kŠnslor som fšrekommer som interindividuella processer Šr institu-
tionaliserade som regler och normer om fšrvŠntade sŠtt att reagera i olika situa-
tioner. Ett exempel Šr begravningar, som Šr oerhšrt ritualiserade avseende nŠr 
och hur kŠnslor skall uttryckas. Ett annat exempel Šr de olika fšrvŠntningar som 
finns pŒ mŠn och kvinnor om vilka kŠnslor som skall upplevas och uttryckas. Ett 
tredje exempel Šr de olika fšrvŠntningar som finns pŒ medarbetare i olika 
organisationer om vilka kŠnslor de bšr uppvisa i olika sammanhang.  

I den andra delen diskuteras sŒlunda hur kŠnslor aktualiseras i tre olika organi-
satoriska sammanhang hos medarbetare som arbetar direkt med klienter i offent-
liga organisationer. Fšrst diskuteras hur medarbetare mšter fšrvŠntningar frŒn 
organisationernas ledningar avseende vilka kŠnslor som bšr upplevas och ut-
tryckas. Sedan diskuteras hur kŠnslor aktualiseras i medarbetarens formella och 
informella mšten med kollegor och fšrsta linjens arbetsledning. Eftersom med-
arbetarna har ett relativt stort sjŠlvbestŠmmande avseende hur arbetet ska ut-
formas kommer mšten med kollegor och fšrsta linjens arbetsledning att bli 
viktiga emotionella arenor. I dem ventileras upplevelser av kli enter och av 
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ledning. I dem skapas och fšrmedlas normer om emotionella fšrhŒllningssŠtt i 
arbetet. Slutligen diskuteras hur kŠnslor aktualiseras i mšten med klienter.  

I den tredje delen lŠmnar vi de interindividuella sociala emotionella pro-
cesserna och diskuterar istŠllet innehŒllet i medarbetarnas kŠnslor. De Šr resultat 
av primŠr socialisation (till exempel kšnssocialisation), sekundŠr socialisation 
(till exempel yrkesutbildning) och av erfarenheter av mšten med klienter, kolle-
gor och ledning.  

I den fjŠrde delen diskuteras hur mšten med klienter, i kombination med olika 
organisatoriska fšrhŒllanden inom den offentli ga sektorn, kan leda till bekymmer 
hos enskilda medarbetare. Fokus ligger pŒ hur arbetets innehŒll och villkor kan 
skapa spŠnningsfyllda kŠnslor hos medarbetarna. Texten bšr ses som en inven-
tering av organisatoriska fšrhŒllanden som kan leda till bekymmer hos med-
arbetarna. Flera av dem kan ocksŒ uppkomma hos medarbetare som inte arbetar 
direkt med klienter, men de accentueras nŠr arbetet involverar klienter. Exemplen 
som ges bšr ses som illustrationer av tankegŒngarna och nŒgra ansprŒk pŒ gene-
raliserbarhet gšrs inte hŠr. 

KŠnslor som individuella och sociala fenomen  

I det fšljande diskuteras hur kŠnslor bŒde kan fšrekomma som interindividuella 
sociala processer och som individuella fenomen. Fšrst diskuteras tvŒ grund-
lŠggande egenskaper hos alla sociala aktšrer, nŠmligen fšrmŒgan till  rollšver-
tagande (inlevelse i den andres tankar) och empati (inlevelse i den andres kŠns-
lor). DŠrefter diskuteras begreppet kŠnsla samt skillnaden mellan individuella 
och interindividuella kŠnslor.  

Rollšvertagande 

FšrmŒgan att Óšverta den andres rollÓ Šr grundlŠggande fšr individens del-
tagande i sociala sammanhang. Individen behšver ha fšrmŒga att šverta den 
andres roll fšr att kunna delta i social interaktion (Mead 1934). Eftersom fšre-
mŒlet fšr arbetet inom mŠnniskobehandlande organisationer Šr just mŠnniskor 
stŠller det sŠrskilda krav pŒ medarbetarna att ha fšrmŒga till rollšvertagande. 
Inom dessa yrken krŠvs att medarbetarna ska kunna šverta klienternas roller, att 
vara ÓkaraktŠrsanalytikerÓ (Mills 1951, s 185; Leidner 1993). 

NŠr en individ švertar den andres roll anvŠnder denne sin tidigare fšrvŠrvade 
kunskap (bŒde teoretisk och praktisk-erfarenhetsmŠssig) om hur den andre kan 
fšrvŠntas tŠnka och reagera nŠr olika handlingar riktas emot denne. Individen 
fšrsšker šverta den andres kunskaper och se handlingarna ur den andres per-
spektiv.  

Rollšvertagande gšr det mšjligt att i viss mŒn fšrutsŠga konsekvenserna av 
egna handlingar som riktas mot den andre. Den individ som švertar en annans 
roll kan anpassa sina handlingar mot den andre enligt sina fšrestŠllningar om den 
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andres kunskaper och troliga reaktionsmšnster. Rollšvertagande gšr det dŠrfšr 
mšjligt att anpassa egna handlingar sŒ att chansen ska ška fšr att den andre ska 
reagera sŒ som man sjŠlv šnskar. Man kan vara ÓstrategiskÓ.  

Rollšvertagande innebŠr att individen švertar aspekter av den andres roll som 
Šr av betydelse fšr de egna projekten. Rollšvertagande Šr dŠrfšr selektivt. Fšr 
mŠnniskoarbetaren innebŠr det att rollšvertagande primŠrt styrs av dennes mŒl-
sŠttningar med mštet. En lŠkare sŠtter sig in i helt andra aspekter av klientens 
situation Šn vad en polis eller socialarbetare gšr. Man kan sŠga att rollšver-
tagandet blir lika omfŒngsrikt som det krŠvs fšr att fŒ arbetet gjort.  

Rollšvertagande innebŠr inte nšdvŠndigtvis att man ÓhŒller medÓ eller 
ÓsympatiserarÓ med den andre. Man behšver inte vara ense med den andre fšr att 
rollšvertagande ska ske. TvŠrtom kan rollšvertagande vara mycket intensivt vid 
konflikter.  

Empati 

Empati Šr en annan grundlŠggande fšrmŒga som anvŠnds av individen i social 
interaktion. Medan rollšvertagande handlar om att inta den andres tŠnkande och 
fšrutsŠga dennes handlande, innebŠr empati att man anvŠnder sina egna kŠnslor, 
naturligtvis i kombination med rollšvertagande, fšr att ÓlŠsa avÓ den andres 
kŠnslor. Den empatiska upplevelsen har i litteraturen beskrivits som Óen plštslig 
kunskap om och fšrstŒelse fšr en annan mŠnniskas kŠnslolŠgeÓ (Holm 2001, 
s 74). Att vara empatisk innebŠr att man hos sig sjŠlv sšker efter kŠnslor som 
mšjligen kan Œterfinnas hos den andre och att man testar om de Šr šverens-
stŠmmande. Detta testande sker i interaktion med den andre. Man lyssnar, ser och 
frammanar kŠnslor hos sig sjŠlv. Dessa kŠnslor blir fšremŒl fšr testning genom 
att man riktar handlingar mot den andre och lyssnar och ser pŒ den andres reak-
tioner. 

Den empatiska fšrmŒgan stŠrks nŠr  

vi kan slŠppa litet pŒ vŒrt vanliga kontrollerande, logiska tŠnkande och dŠr-
med fŒ stšrre tillgŒng till fantasier och ett mer primitivt, bildmŠssigt 
tŠnkande som Šr viktigt fšr att nya kreativa uppslag om den andres kŠnslor 
ska fŒ komma fram (Holm 2001, s 73).  

DŠrmed skiljer sig den empatiska fšrmŒgan frŒn fšrmŒgan att kognitivt ta šver 
den andres roll. Att vara empatisk krŠver att man slŠpper pŒ det rationella, 
logiska, kontrollerande och tillŒter sig kŠnna det den andre kŠnner.  

Empati Šr ett komplement till rollšvertagande. Om aktšren ska fŒ en full -
stŠndigare bild av den andre krŠvs att bŒda processerna Šr aktiverade samtidigt. 
Empati, liksom rollšvertagande, behšver inte nšdvŠndigtvis innebŠra att man 
ÓhŒller medÓ eller ÓsympatiserarÓ med den andre. Man behšver inte tycka om 
den person man Šr empatisk med. Empati kan, liksom rollšvertagande, anvŠndas 
strategiskt och berŠknande. Inom flertalet mŠnniskobehandlande yrken anvŠnder 
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man empatiska fšrmŒgor fšr att uppnŒ olika arbetsrelaterade mŒl, till  exempel i 
psykolog-, socionom- och lŠrararbete. 

Individens fšrmŒga att vara empatisk sammanhŠnger med en rad olika fšr-
hŒllanden (Davis 1996; Holm 2001, s 82 ff).  Ett sŒdant fšrhŒllande Šr den indi-
viduella empatiska fšrmŒgan. Individer har olika intellektuell kapacitet, emotio-
nell mognad, sjŠlvkŠnsla, ansvarstagande och tilltro till andra, vilket ger olika 
fšrutsŠttningar fšr empatisk fšrmŒga. Ett annat fšrhŒllande Šr egenskaperna hos 
den person som man fšrsšker vara empatisk med. Det finns personer som Šr 
allmŠnt emotionellt oberŠkneliga eller som gšr motstŒnd fšr fšrsšk att empati-
sera med. Ett tredje fšrhŒllande har att gšra med situationens beskaffenhet. Om 
situationen karakteriseras av starka kŠnslomŠssiga reaktioner, till exempel vid ett 
dšdsfall, kan det vara enklare att uppnŒ empati. Ett fjŠrde fšrhŒllande har att gšra 
med relationen mellan individerna. MŠnniskor som Šr vŠl bekanta kan ha lŠttare 
fšr att uppnŒ empati Šn okŠnda personer.  

Empatin kan vara mer eller mindre omfattande. Den kan handla om ett enda 
livsomrŒde, som nŠr medicinsk personal diskuterar enskilda sjukdomar med 
patienter. Den kan ocksŒ handla om flera livsomrŒden, som nŠr personal inom 
hemtjŠnsten fŒr insyn i vŒrdtagarnas flesta levnadsomstŠndigheter.  

Empatin kan ocksŒ vara mer eller mindre fšrdjupad. Empati kan uppstŒ vid ett 
snabbt mšte mellan tvŒ individer, som nŠr akuttandlŠkaren fšr fšrsta och enda 
gŒngen mšter en patient som har mycket ont. Den empati som uppstŒr i denna 
situation handlar om en mycket allmŠnmŠnsklig kŠnsla, att ha ont, och nŒgon 
djupare fšrstŒelse fšr just denna patients smŠrtor fŒr tandlŠkaren inte under detta 
enda mšte. Men empatin kan ocksŒ vara mer fšrdjupad. LŒt sŠga att tandlŠkaren 
har trŠffat patienten vid tidigare tillfŠllen och dŠrfšr har kunskaper om patientens 
tidigare tandbesvŠr, hur just denna patient uttrycker smŠrtor och sŒ vidare. I 
sŒdana fall hade empatin kunnat bli fšrdjupad.  

KŠnslor som individuella och interindividuella fenomen 

Rollšvertagande Šr alltsŒ en strŠvan att šverta den andres kunskaper och empati 
en strŠvan att sška frammana den andres kŠnslor hos sig sjŠlv. I realtid fšre-
kommer bŒda samtidigt. Men vad Šr dŒ en ÓkŠnslaÓ? 

Trots att det forskats om kŠnslor under lŒng tid har man Šnnu inte nŒtt nŒgon 
helt enhetlig definition av begreppet (se till  exempel Darwin 1872/1965 och 
James 1884). Det finns nŠstan lika mŒnga definitioner som det finns fšrfattare 
som beršrt Šmnet (Thoits 1989). NŒgra exempel pŒ vanligt fšrekommande kŠns-
lor Šr glŠdje, ilska, kŠrlek, skam, skuld, sorg, rŠdsla, stolthet, fšrakt, hat, fšrbitt-
ring, fšrnedring, krŠnkning, medšmkan, avundsjuka, pinsamhet, Šckel och fšr-
lŠgenhet (Dahlgren & Starrin 2004). 

Thoits (1989, s 318) sŠger att kŠnslor har fšljande bestŒndsdelar:  
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Emotions involve: (a) appraisals of situational stimulus or context, (b) 
changes in physiological or bodily sensations, (c) the free or inhibited dis-
play of expressive gestures, (d) a cultural label applied to specific constella-
tions of one or more of the first three components.  

HŠr pekas alltsŒ fyra komponenter ut; upplevelser av stimuli som frammanar 
kŠnslor; fysiologiska reaktioner pŒ kŠnslor; kŠnslouttryck med ord, gester, mimik 
och sŒ vidare, samt sprŒkliga termer som tillŠmpas pŒ kŠnslorna.  

Det finns en individorienterad (frŠmst neurologisk och psykologisk) forsk-
ningstradition som undersšker hur kŠnslor bearbetas intra-individuellt (se till  
exempel Damasio 2002 och Sonnby-Borgstršm 2005). Vissa av dessa forskare 
hŠvdar att det finns primŠra kŠnslor som Šr universella och mšjligen resultat av 
mŠnniskans artspecifika evolution (Ekman & Friesen 1986; Thoits 1989).  

Men ofta hŠvdar man att det finns ÓsekundŠra kŠnslorÓ som varierar beroende 
pŒ de sociala kontexter dŠr de fšrekommer. Tomkins (1984) urskiljer en rad 
ÓbasaffekterÓ: intresse-upphetsning, vŠlbehag-glŠdje, fšrvŒning-šverraskning, 
rŠdsla-skrŠck, ledsnad-fšrtvivlan och vrede-raseri (se Šven Sonnby-Borgstršm 
2005). Tre sŒ kallade ÓšverlagringsaffekterÓ Šr blandningar av dessa basaffekter 
och reglerar sociala relationer, nŠmligen avsky, avsmak och skam. Inom denna 
forskning har man ocksŒ undersškt hur lŒngvariga kŠnslor Šr; om de Šr snabbt 
uppkomna och sedan fšrsvinner (till exempel fšrvŒning) eller mer lŒngvariga 
(vilket kan kallas ÓsinnesstŠmningÓ) eller till och med stabila drag hos personen 
(vilket ofta kallas ÓtemperamentÓ) (Sonnby-Borgstršm 2005). Man har ocksŒ 
undersškt hur intensiva kŠnslor Šr, vilka delar av hjŠrnan som Šr inblandade nŠr 
de uppkommer och hur kognitiva aspekter Šr involverade i emotionerna.  

Det finns ocksŒ en mer socialt orienterad forskning om kŠnslor (inom till  
exempel sociologi och fšretagsekonomi) dŠr man mer intresserar sig fšr hur 
kŠnslor uppkommer i sociala kontexter. IstŠllet fšr att fokusera hur kŠnslor Šr 
sammanhŠngande med neuronala processer intresserar man sig fšr deras sociala 
kontextbundenhet. Ehrlich Martins (1999, s 112) definition av kŠnslor Œter-
speglar detta synsŠtt:  

Emotions are feelings that people experience, interpret, reflect on, express, 
and manage. They arise through social interaction; are influenced by social, 
cultural, interpersonal, and situational conditions; and are managed by 
workers along with physical and mental labor on the job.  

Inom denna forskning hŠvdar man ofta att det rŒder en stor variation avseende 
vad som stimulerar kŠnslor, hur man upplever dem, tolkar dem, uttrycker dem 
och etiketterar dem sprŒkligt. Man sŠger ocksŒ att det finns en stor mŠngd termer 
som beskriver kŠnslor och att de flesta av dem kan peka ut ett flertal olika 
kŠnslor (Van Maanen & Kunda 1989). Det fi nns forskare som hŠvdar att indi-
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vider kan lŠra sig uppleva och beskriva lika mŒnga olika kŠnslor som sociala 
situationer de mšter i sina liv (Rafaeli & Sutton 1989, s 7).  

Men ocksŒ inom en stor del av denna forskning framhŠver man ett, i grunden, 
individualistiskt kŠnslobegrepp. Enligt Ehrlich Martins (ibid) definition Šr 
kŠnslor, Šven om de Šr pŒverkade av olika sociala fšrhŒllanden, fenomen som 
Œterfinns pŒ den individuella nivŒn: ÓEmotions are feelings ÉÓ Med andra ord Šr 
kŠnslor nŒgot som Œterfinns i individers upplevelser och resultat av interindi-
viduella processer. Det Šr dessa som hŠr kallas individuella kŠnslor. 

Men kŠnslor fšrekommer, som ovan sagts, inte endast pŒ denna individuella 
nivŒ. KŠnslor fšrekommer ocksŒ som šverindividuella mšnster vilka individer 
har att fšrhŒlla sig till.  De fšrekommer dŒ som normer, regler, rollfšrvŠntningar 
och sŒ vidare, vilka finns utanfšr de enskilda individerna som ett slags Óobjek-
tivaÓ strukturer som individerna har att fšrhŒlla sig till.  KŠnslor kan vara sociala 
fakta. Det Šr dessa som hŠr kallas interindividuella kŠnslor. I detta kapitel under-
sšks, som sagt, interindividuella kŠnslor i vissa sŠrskilda sammanhang, nŠmligen 
hos medarbetare som arbetar direkt med klienter i offentliga organisationer. 

Organisatoriska kŠnslor 

Ofta framstŠlls organisationer som rationella konstruktioner. MŒl stŠlls upp och 
information insamlas, bearbetas och švervŠgs innan beslut fattas om vilka medel 
som ska anvŠndas fšr att uppnŒ dem. Ofta glšmmer man bort kŠnslornas roll i 
dessa rationella processer (Dahlgren & Starrin 2004, s 173). 

Man kan fšrstŒ kŠnslornas relation till dessa rationella organisationer pŒ tre 
olika sŠtt (Fineman 2000, s 11). Fšr det fšrsta, kŠnslor kan ses som nŒgot som 
inkrŠktar i den rationella organisationen. KŠnslor ses dŒ som grus i det rationella 
maskineriet; nŒgot som pŒverkar beslut pŒ irrationella sŠtt. Fšr det andra, kŠnslor 
tjŠnar den rationella organisationen. KŠnslor ses dŒ som smšrjmedel Œt det ratio-
nella. De hjŠlper till  vid faststŠllande av mŒl och vid val av medel. De stšdjer 
rationella processer. Fšr det tredje, kŠnslor ses som en integrerad del av ratio-
nella processer. Ur detta perspektiv finns det ingen ren rationalitet eller kŠnsla. 
Vid varje givet šgonblick fšrutsŠtter de varandra och de kan Œtskiljas endast 
analytiskt. I den organisatoriska vardagen Šr bŒda stŠndigt nŠrvarande samtidigt.  

Om vi i enlighet med den tredje stŒndpunkten antar att kŠnslor Šr stŠndigt nŠr-
varande i allt organisatoriskt handlande kan vi gŒ vidare och stŠlla oss frŒgan hur 
kŠnslor Šr distribuerade i organisationer. Organisationer kan ses som kŠnslo-
ekologiska system. KŠnslor som rŠdsla, skam, stolthet och sŒ vidare, fšrekommer 
i olika hšg grad i olika delar av organisationer vid olika tidpunkter. Om vi tŠnker 
oss personalen vid en FšrsŠkringskassa kan vi fšrestŠlla oss hur kŠnsloregistret 
hos den enskilde tjŠnstemannen sammanhŠnger med om denne arbetar eller har 
paus, mšter en klient eller skriver en rapport, befinner sig pŒ ett mšte med sitt 
arbetslag eller med sin chef. KŠnslor Šr ocksŒ spridda mellan olika positioner i 
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organisationen. Chefen behšver sŠllan mšta klienter och behšver dŠrfšr inte 
aktualisera samma kŠnsloregister som tjŠnstemannen som befinner sig Óvid 
frontenÓ. Inom varje organisation finns en kŠnslomŠssig arbetsdelning (Van 
Maanen & Kunda 1989; Rafaeli & Sutton 1989). 

I det fšljande diskuteras hur kŠnslor aktualiseras i tre olika organisatoriska 
sammanhang, nŠmligen i mšten med ledning; kollegor och lokal arbetsledning; 
samt klienter. I dessa tre sammanhang kan man ocksŒ skilja mellan officiella och 
inofficiella kŠnslor. De officiella kŠnslorna Šr sŒdana som sker šppet och artiku-
leras som šverensstŠmmande med de offentliga fšrvŠntningarna pŒ yrkesrollerna. 
De inofficiella kŠnslorna Šr inte šverensstŠmmande med de officiella fšrvŠnt-
ningarna pŒ yrkesrollerna och uttrycks vanligtvis utanfšr officiella sammanhang. 
Exempel pŒ inofficiella kŠnslor Šr nŠr medarbetarna i arbetslag samtalar med 
varandra och ger uttryck fšr antipatier gentemot klienter och ledning.  

Ledning 

KŠnslor aktualiseras i medarbetarens relation till ledningen fšr organisationen 
bŒde officiellt  och inofficiellt.  Ett exempel pŒ inofficiella kŠnslor i relationen 
mellan medarbetare och ledning kan vara medarbetarens tillit till nŒgon outtalad 
šverenskommelse som innebŠr att ledningen Óser mellan fingrarnaÓ nŠr med-
arbetaren Šgnar sig Œt aktiviteter som inte ingŒr i dennes officiella yrkesroll. Ett 
annat exempel kan vara nŠr medarbetaren upplever osŠkerhet, misstro eller anti-
patier gentemot ledningen. I det fšljande lŠmnas dessa inofficiella kŠnslor Œt 
sidan och istŠllet fokuseras de officiella, nŠrmare bestŠmt organisationens fšrsšk 
att styra dem. 

I varje organisation stŠlls krav pŒ de individer som har vissa givna positioner 
att uppvisa vissa bestŠmda kŠnslor i vissa bestŠmda situationer. Ledningen stŠller 
krav pŒ vilka kŠnslomŠssiga ÓsjŠlvpresentationerÓ medarbetarna skall uttrycka 
(Goffman 1959; Hochschild 1983). Ofta Šr de dessa kŠnslor sŒdana som led-
ningen upplever befrŠmjar organisationens mŒlsŠttningar. KŠnslor blir dŒ red-
skap fšr det rationella. 

En beskrivning av arbete inom barnomsorgen visar hur det finns fšrvŠntningar 
pŒ personalen om att uttrycka vissa kŠnslor:  

Fšrutom de olika fysiska uppgifterna Ð som att tillhandahŒlla mat, byta 
blšjor, gŒ ut med barnen pŒ gŒrden Ð ingŒr som en vŠsentlig del i barnom-
sorgsarbetet starka och nŠra relationer, kŠnslomŠssig inblandning och slit-
samt engagemang. Till det emotionella arbetet hšr att ge tršst och uppskatt-
ning, lyssna, ta itu med vrede och frustration, ge kŠrlek och trygghet. 
Inlevelse och tŒlamod Šr vikti ga redskap i detta arbete men humor kan 
ocksŒ vara en metod. Denna typ av arbete Šr dock inte lika lŠtt att definiera 
eller sŠtta fingret pŒ som fysiska uppgifter och Šr ofta invŠvd i andra upp-
gifter (Davies 1996, s 38).  
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En rad olika typer av kŠnslor rŠknas hŠr upp som vanligt fšrekommande inom 
barnomsorgen; ge tršst, ta itu med vrede, ge kŠrlek och trygghet. Det finns fšr-
vŠntningar pŒ personalen om att de ska pŒverka barnen genom att anvŠnda dessa 
kŠnslouttryck. OcksŒ polisers arbete bestŒr av att fšrŠndra klienter med hjŠlp av 
kŠnslouttryck. Poliser trŠffar sina klienter  

when they have been victimized, are injured or helpless, or are guilty and 
seeking escape. This means officers must restore order in volatile situations 
and use interpersonal skills to gain citizen compliance (Ehrlich Martin 
1999).  

FlygvŠrdinnor Šr en annan yrkesgrupp som anvŠnder kŠnslouttryck fšr att upp-
visa ÓservicemindednessÓ eller fšr att lugna oroliga passagerare (Hochshild 
1983).  

KŠnsloregler Šr sŠrskilt vanliga i mŠnniskobehandlande organisationer efter-
som medarbetarna dŠr anvŠnder kŠnslor som arbetsredskap (Hochschild 1983). 
De fŒr betalt fšr att tršsta, krama, uppmana, fšrbanna, och sŒ vidare (Fineman 
1993). Ju fler klientkontakter ett arbete innehŒller, desto fler kŠnsloregler finns 
det (Van Maanen & Kunda 1989). Ofta motiveras dessa kŠnsloregler med argu-
ment som har att gšra med klienternas rŠttigheter att fŒ bli bemštta pŒ vissa sŠtt 
av medarbetarna eller med argument som har att gšra med effektivitet (att vissa 
kŠnslouttryck gynnar vissa mŒlsŠttningar i klientarbetet, till exempel i lŠrares 
eller psykologers arbete). 

Organisationer Šgnar sig alltsŒ Œt att disciplinera medarbetarnas kŠnslouttryck. 
Ledningen kontrollerar kŠnslouttryck genom att rekrytera ÓrŠttÓ personer (inter-
vjuer, personlighetstest och sŒ vidare). GrundlŠggande krav fšr anstŠllning Šr att 
den sškande kan uppvisa rŠtt kropp, klŠdsel, sprŒk och ÓinstŠllningÓ till det aktu-
ella arbetet samt att denne tillŠgnat sig allmŠn Ósocial kompetensÓ angŒende hur 
man upptrŠder i mšten med andra mŠnniskor. Ett annat grundlŠggande krav fšr 
anstŠllning brukar vara nŒgon viss utbildning till det aktuella yrket. Vid dessa 
yrkesutbildningar socialiseras studenternas kŠnslouttryck. Som exempel fšrsšker 
man vid vŒrdutbildningar vidarebefordra normer om godhet, medkŠnsla, empati 
med mera. Organisationer som utfŠrdar yrkeslegitimationer uttrycker ocksŒ 
normer om vilka kŠnslouttryck som fšrvŠntas av dem som fŒr legitimationerna 
tilldelade.  

Ledningen kontrollerar kŠnslouttryck genom inskolning, omskolning, šver-
vakning, handledning, ritualer, manualer, feedback, sanktioner, belšningar och sŒ 
vidare (Rafaeli & Sutton 1989; Ehrlich Martin 1999; Abiala 2000; Van Maanen 
& Kunda 1989). I mŒnga organisationer Šgnar man mycken tid Œt att fšrsška 
socialisera sina medarbetare till en passande kŠnslokultur, till  exempel pŒ 
Tupperware, IBM, Disneyland, MacDonalds och IKEA. Ibland sker det genom 
att man lŠmnar den ordinarie arbetsplatsen och de ordinarie rutinerna fšr att Óge 
sig avÓ och gšra ÓnŒgot annatÓ, till exempel bowla, Šta julmiddag, ha firmafest, 
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Œka pŒ internat, studieresa eller liknande (Van Maanen & Kunda 1989). Under 
dessa utflykter skapas informella sociala band mellan medarbetarna.  

De kŠnslor som ledningen fšrvŠntar att medarbetarna ska uppvisa kan vara 
helt andra Šn medarbetarnas individuella kŠnslor:  

Benign detachment disguises, and defends against, any private feelings of 
pain, despair, fear, attraction, revulsion or love; feelings which would other-
wise interfere with the professional relationship (Fineman 1993).  

Det finns inte nŒgot enkelt samband mellan de individuella kŠnslorna och de som 
uppvisas pŒ arbetet (Rafaeli & Sutton 1989). Medarbetarna Šgnar sig dŠrfšr ofta 
Œt att undertrycka individuella kŠnslor i arbetet (Hochschild 1983). Ett exempel 
Šr nŠr poliser avhŒller sig frŒn leenden, skratt, aggressioner och andra kŠnslo-
uttryck nŠr de gšr ingripanden (Ehrlich Martin 1999). Ett annat exempel Šr situa-
tioner dŒ medarbetare, trots att de blir utsatta fšr krŠnkande beteenden, inte kan 
eller fŒr sŠga till klienterna. Personal inom vŒrden fŒr ibland ta emot nedsŠttande 
kommentarer frŒn Ópsykiskt sjukaÓ, ÓdrogpŒverkadeÓ eller ÓdementaÓ utan att fŒ 
svara med till exempel aggressioner. 

Kollegor och lokal arbetsledning 

De som arbetar direkt med klienter i offentliga organisationer befinner sig, som 
sades ovan, mitt emellan tvŒ verkligheter. • ena sidan har de att fšrhŒlla sig till  
organisationens mŒlsŠttningar och resurser. • andra sidan har de att fšrhŒlla sig 
till klienter med skiftande problem och behov. Organisationerna šverlŠmnar en 
stor del av ansvaret till medarbetarna att anpassa de tvŒ verkligheterna till var-
andra. Medarbetarna fŒr ofta ett stort sjŠlvbestŠmmande nŠr det gŠller att utforma 
de konkreta arbetsmetoderna.  

Till stor del utšvas detta sjŠlvbestŠmmande i de konkreta mštena med klien-
terna, det vill sŠga nŠr medarbetaren tolkar klienternas livssituationer och pro-
blem samt fattar egna beslut om vad som behšver gšras. I mŒnga klientorien-
terade arbeten utšvas detta sjŠlvbestŠmmande ocksŒ i arbetslagen. I dem mšter 
medarbetaren sina kollegor och nŠrmaste arbetsledning fšr att diskutera frŒgor 
som har att gšra med arbetsmetoder, ledning och klienter. Man samtalar om led-
ningens och klienternas fšrvŠntningar pŒ deras arbete, hur de ska fšrhŒlla sig til l 
dem, vilka arbetsmetoder som ska anvŠndas, hur lŒng tid olika arbetsinsatser bšr 
fŒ ta och sŒ vidare. Till stor del Šr mšten inom arbetslagen fokuserade pŒ arbetets 
rationella aspekter, det vill sŠga att fŒ saker och ting gjorda.  

En del av det arbete som sker inom arbetslagen bestŒr av officiellt kŠnslo-
arbete. Ett exempel Šr nŠr lŠrare i ett arbetslag diskuterar vilka kŠnsloregler som 
ska rŒda vid mšten med olika typer av elever. Ett andra exempel Šr nŠr sjuk-
vŒrdspersonal vid ronden pratar om hur de ska bemšta Œngesten hos nŒgon viss 
patient. Ett tredje exempel Šr nŠr ambulanspersonal efter allvarliga olyckor Šgnar 
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tid Œt sŒ kallad debriefing med sina kollegor. Med andra ord Šgnar sig med-
arbetarna i arbetslag Œt en stor mŠngd officiellt  kŠnsloarbete inom arbetslagen. 

Vanligtvis uttrycks ocksŒ inofficiella kŠnslor inom arbetslagen. Ofta uttrycks 
de ÓbackstageÓ nŠr ledning och klienter inte Šr nŠrvarande, till exempel under 
raster och naturliga luckor i arbetet (Goffman 1959). Ofta finns det sŠrskilda 
fysiska platser dŠr de skapas och uttrycks. Lindgren (1992) visar hur under-
skšterskor och vŒrdbitrŠden inom den slutna vŒrden ibland anvŠnder skšlj-
rummet eller kšket medan sjukskšterskorna Šgnar sig Œt sŒdant pŒ expeditionerna 
och lŠkarna i sina tjŠnsterum. Inom den šppna hemtjŠnsten anvŠnder personalen 
alla mšjliga platser till sŒdana aktiviteter, till exempel vid transporter til l och frŒn 
vŒrdtagarnas hem eller under lunchraster i grupplokalerna (LeppŠnen 2005). 
Olika arbetsplatser skiljer sig Œt avseende vil ka fysiska utrymmen som anvŠnds 
till att uttrycka dessa kŠnslor. 

Ofta skapas inofficiella kŠnslomŠssiga fšrhŒllningssŠtt gentemot klienterna. 
Nilsson Motevasel (2002) urskiljer, i en studie om fyra olika yrkeskŒrer (fastig-
hetsansvariga vaktmŠstare, kvarterspoliser, distriktsskšterskor och hemtjŠnst-
personal) mellan ÓkollektivisterÓ och Óautonoma.Ó De kollektiva Šr mer orien-
terade mot gemenskapen i arbetslaget och Šgnar mer tid Œt arbetskamraterna 
medan de autonoma Šr mer orienterade mot klienterna och Šr mer engagerade i 
deras fšrhŒllanden. BŒda typerna Œterfinns i samtliga fyra yrken och bland bŒde 
kvinnor och mŠn. De kollektiva Šgnar sig Œt Ósituationell omsorgÓ, det vill sŠga 
att ge klienterna det de har rŠtt till och sedan inte Šgna mer tankemšda Œt det. De 
autonoma Šgnar sig mer Œt Ókontinuerlig omsorgÓ, det vill sŠga att fortlšpande 
bry sig om klienternas fšrhŒllanden. De tvŒ typerna har olika kŠnslomŠssiga fšr-
hŒllningssŠtt till klienterna.  

Ofta finns det inofficiella skillnader mellan vilka kŠnslor som fšrvŠntas ut-
tryckas av mŠn respektive kvinnor som innehar liknande positioner. Manlig 
personal pŒ fritidshem fšrvŠntas ofta gripa in vid konflikter medan den kvinnliga 
personalen fŒr Œta sig mer traditionellt kvinnliga sysslor. Ehrlich Martin (1999) 
beskriver hur kvinnliga poliser fšrvŠntas visa mjuka kŠnslor medan mŠnnen fšr-
vŠntas visa inga kŠnslor alls eller sŒdana som har att gšra med ilska eller miss-
tankar. PŒ sŒ sŠtt skapas rŠdsla och fšljsamhet hos klienterna. De kvinnliga 
poliserna fŒr šverbrygga klienters fšrvŠntningar om att de ska vara ÓmjukaÓ Ð 
sŠrskilt manliga klienter Ð genom att vara Šnnu hŒrdare Šn vad de manliga 
poliserna skulle behšvt vara i liknande situationer.  

Inofficiella kŠnslor kan stŒ i olika relation till de officiella. I vissa fall kan hela 
eller delar av arbetslaget ha en gemensam Ð uttalad eller outtalad Ð šverens-
kommelse om kŠnslouttryck som inte motsvaras av organisationens officiella fšr-
vŠntningar. Som exempel rapporteras det ibland om poliser som i grupp miss-
handlat anhŒllna eller att personal i Šldreomsorgen gemensamt sŠnkt standarden 
pŒ vŒrden. Som parentes kan vi notera att det Šr mšjligt att den enskilda indi-
videns ansvarskŠnsla fšr dessa beteenden Šr lŠgre nŠr de utfšrs i grupp Šn de 
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skulle varit om de utfšrts individuellt. Det kan bero pŒ att kŠnslan av att vara Óen 
i gruppenÓ minskar upplevelsen av ansvar (Simmel 1901/1983).  

Klienter 

KŠnslor aktualiseras ocksŒ vid den direkta sociala interaktionen med klienterna 
och de kan bli ganska starka. En ganska sjŠlvklar anledning Šr att arbetet inriktas 
mot just klienter, andra mŠnniskor. De har egna kunskaper och kŠnslor knutna till 
problemen och behoven och uttrycker dem vid mšten med medarbetarna. Med-
arbetarna kan leva sig in i hur klienterna kan kŠnna kring sina problem och 
behov. En sammanhŠngande anledning Šr att mŒnga klienter Šr utsatta eller 
svaga; Šldre, fattiga, missbrukare, och sŒ vidare. Medarbetarna kan se skillnaden 
mellan det liv klienterna lever och de egna fšrestŠllningarna om Óett drŠgligt livÓ. 
En annan sammanhŠngande anledning Šr att tjŠnster som levereras ofta Šr viktiga 
fšr klienterna och att klienternas reaktioner dŠrfšr kan bli mycket starka.  

Vi kan dŒ gŒ vidare och frŒga oss hur olika typer av klientrelationer Œterverkar 
pŒ de kŠnslor som fšrekommer i dem. Om vi exempelvis jŠmfšr en under-
skšterska i den šppna hemtjŠnsten med en patrullerande polis finns det en lŒng 
rad skillnader avseende typ av klientrelationer och kŠnslor som aktualiseras. HŠr 
fšreslŒs nŒgra grundlŠggande parametrar med vilka olika typer av klientrelationer 
kan undersškas: (i) Tid: Hur lŒng tid trŠffas man vid varje enskilt mšte? Hem-
tjŠnstens personal trŠffar sina klienter mellan 1 minut och 2Ð3 timmar, beroende 
pŒ arbetsuppgift. Det gšr poliser ocksŒ. (ii) Relationens lŠngd: TrŠffas man 
nŒgon enstaka gŒng eller trŠffas man flera gŒnger? Personalen inom hemtjŠnsten 
trŠffar i allmŠnhet sina klienter vid ett flertal tillfŠllen medan de patrullerande 
poliserna oftare trŠffar klienter vid enstaka tillfŠllen. (iii) Plats: Sker mštet i 
organisationens lokaler, hemma hos klienten eller pŒ annan plats? HemtjŠnstens 
personal trŠffar oftast klienter i deras hem. Poliser kan trŠffa klienterna pŒ vilken 
plats som helst. (iv) Deltagare: €r man ensam med klienten? Har man sŠllskap 
med nŒgon kollega nŠr man mšter klienten? Mšter man flera klienter? Hem-
tjŠnstens personal, liksom polisen, kan vara fl era ensam eller flera nŠr de trŠffar 
en enstaka klient. Poliser trŠffar ibland flera klienter samtidigt. (v) Vad Šr arbetet 
inriktat pŒ att pŒverka? Klientens moral eller psyke? Klientens beteende? Lev-
nadsvillkor? Kropp? HemtjŠnstens personal kan vara inriktade pŒ att fšrŠndra 
samtliga dessa aspekter. Poliser Šr ofta inriktade pŒ att fšrŠndra beteenden, i 
synnerhet att hindra ošnskade beteenden. (vi) Grad av professionalitet: Vem har 
rŠtt att definiera problemets art och vad det krŠver fšr lšsning? Medarbetaren 
eller klienten? Organisatoriska regler? HemtjŠnstens personal har viss grad av 
professionalitet avseende den medicinska delen av arbetet, men mindre avseende 
den sociala omsorgen. Poliser fšljer i allmŠnhet regler, men kan prioritera mellan 
vilka som ska fšljas. (vii) Grad av sjŠlvbestŠmmande hos klienten: €r det som 
gšrs en fšljd av ett organisatoriskt beslut som pŒtvingas klienten eller en fšljd av 
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att klienten efterfrŒgar det? HemtjŠnsten tvingar sŠllan klienter till nŒgot. Poliser 
kan tvinga kli enterna till  olika saker. Om man med hjŠlp av dessa (och andra) 
parametrar jŠmfšr olika yrken ser man att kli entrelationerna skiljer sig Œt pŒ av-
gšrande punkter. DŠrmed skiljer sig ocksŒ grad och typ av emotioner aktuali-
seras.  

Hur som helst, de som arbetar med mŠnniskor utvecklar olika samspels-
mŠssiga rutiner fšr att hantera de kŠnslor som aktualiseras i mštet med klien-
terna. Ett exempel Šr att sjukskšterskor ofta lŠr sig hur man kan uppmuntra 
patienter att berŠtta om problem eller undvika att oroa patienter nŠr man ger dem 
besked om olika mŠtvŠrden (LeppŠnen 1998). Ett annat exempel Šr nŠr lŠrare i 
skolan medvetet avhŒller sig frŒn leenden och andra positiva kŠnslor vid de fšrsta 
mštena med barnen fšr att bibehŒlla makten i klassrummet. Detta speglas i en 
lŠrares motto: ÓInte ett leende fšre oktoberÓ.  

En stor del av dessa samspelsmŠssiga rutiner Šr sŒ kallad Ótyst kunskapÓ. Med-
arbetare anvŠnder sig regelbundet av dem, och gšr det med framgŒng, men kan 
inte sjŠlva verbalisera exakt hur de gšr nŠr de anvŠnder dem. Men genom socio-
lingvistisk forskning blottlŠggs dessa rutiner allt mer, vilket innebŠr att man inom 
organisationerna kan undervisa om dem, sŠtta standards samt utvŠrdera medarbe-
tarnas handlande efter dessa standards. Med andra ord leder en škad medvetenhet 
om samspelsmŠssiga processer i mšten mellan organisationsfšretrŠdare och 
klienter till att en allt stšrre del av medarbetarnas interaktion med klienterna blir 
officiell och fšremŒl fšr kontroller frŒn ledningens sida.  

Men samtidigt sker ofta ocksŒ inofficiell social interaktion mellan medarbe-
tarna och klienterna. NŠr medarbetaren mšter klienten hŠnder det att denne 
interagerar med klienter pŒ sŠtt som inte Šr sanktionerade officiellt.  Som exempel 
skapas ibland sŒ starka vŠnskapliga band mellan personal och vŒrdtagare inom 
hemtjŠnsten att personalen gšr mer Šn vad som fšrvŠntas av dem officiellt.  
Ibland ger man vŒrdtagarna mer tid och gšr mer fšr dem Šn vad som beslutats 
officiellt.  Man lyssnar, tršstar, lagar extra god mat, hŒller i handen, masserar och 
till och med besšker dem under sin fritid fšr att hjŠlpa dem. Men Œ andra sidan 
skapas ibland ocksŒ ett sŒ starkt ogillande att personalen surar, snŠser, skriker 
eller nyper dem (LeppŠnen 2005).  

Medarbetarens individuella kŠnslor  

Vi ser alltsŒ hur medarbetarna utfšr kŠnsloarbete i tre olika organisatoriska 
sammanhang Ð i mšten med ledning, kollegor och klienter Ð samt hur det kan 
vara officiellt och inofficiellt. LŒt oss nu diskutera innehŒllet i medarbetarnas 
individuella kŠnslor. 

De som arbetar med klienter Šr utsatta fšr situationer dŠr kŠnslor blir aktuella 
oftare Šn de som arbetar inom yrken dŠr man inte trŠffar klienter. Klientarbetet 
kommer att pŒverka medarbetarens individuella kŠnslor:  
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The more emotional labour involved in a particular work role, the more 
troublesome work identity becomes to the role holder. Because emotions 
are involved, at least on the surface, the more difficult it is for individuals to 
distance themselves from the tasks at hand. Emotional labour inevitably 
calls for some self-investment in the role. As such, the ability to Òpsych 
oneÕs self up (or down)Ó, Òto put oneÕs heart into itÓ, Òto get toughÓ, Òto 
have an iron gutÓ, Òto be warm (or cold)Ó, Òto show concern for the mis-
fortunes of othersÓ become artful performances that over time may become 
self-defining (Van Maanen & Kunda 1989, s 55).  

MŠnniskoarbetarna har ibland till och med kallats fšr Ódet emotionella proleta-
riatetÓ (Macdonald & Sirianni 1996). 

Medarbetarens individuella kŠnslomŠssiga responser pŒ klientarbetet kan delas 
in i tvŒ typer. Dels kan det uppstŒ parallella responser, det vill  sŠga kŠnslor som 
liknar dem som kli enten har (Holm 2001, s 88; Freud 1986). Som exempel kan 
medarbetaren bli ledsen nŠr klienten Šr ledsen. Dels kan det uppstŒ reaktiva res-
ponser. De Šr kŠnslor som frammanas av medarbetarens reaktion pŒ de kŠnslor 
som fšrst frammanades hos denne. Om klienten Šr ledsen sŒ kan medarbetaren 
uppleva ledsnad, men Šven, om denne till exempel upplever ledsnaden obefogad, 
andra kŠnslor, till exempel ilska šver den andres Óobefogade gnŠllighetÓ.  

Medarbetaren kan ocksŒ šverfšra kŠnslor, det vill sŠga nŠr  

kŠnslor, šnskningar, fantasier, attityder, fšrestŠllningar och fšrvŠntningar, 
som egentligen hšr samman med personer frŒn det fšrflutna, i synnerhet 
viktiga personer frŒn den tidiga barndomen, riktas mot en person i nuet. 
[É] Exempel pŒ šverfšring Šr nŠr vi grips av till synes ofšrklarliga anti-
patier eller sympatier visavi nŒgon vi mšter (Holm 2001, s 25).  

Medarbetaren tillskriver klienten egenskaper som denne egentligen inte har, 
vilket ger konsekvenser fšr de kŠnslor som skapas och uttrycks.  

Klientens beteende pŒverkar naturligtvis ocksŒ de kŠnslor som skapas under 
mštet. Om vŒrdbitrŠdet i hemtjŠnsten mšter tacksamhet istŠllet fšr otacksamhet 
eller šnskningar istŠllet fšr krav sŒ kommer mštet att fŒ en helt annan kŠnslo-
mŠssig ton (se ocksŒ Mars & Nicod 1984 som studerat mšten mellan restaurang-
personal och kunder). 

Men de individuella kŠnslorna Šr till stor del ocksŒ resultat av personlighet 
samt primŠr och sekundŠr socialisation. LŒt oss hŠr gšra en rad allmŠnna iakt-
tagelser om vilka individuella kŠnslor som medarbetare kan bŠra med sig in i 
arbetet i offentliga mŠnniskobehandlande organisationer. 

MŒnga som sšker sig till  dessa yrken har en vilja att arbeta med mŠnniskor. 
Som exempel anser mŒnga lŠrare att det meningsfulla i arbetet bestŒr av att de fŒr 
mšta elever; se dem vŠxa upp moraliskt; lŠra dem saker; se dem behŠrska saker 
(MŒnsson 2004, s 28). Denna ambition att arbeta med mŠnniskor kan leda till att 
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det finns en viss sjŠlvselektion avseende vilka som sšker sig till dessa yrken (se 
Šven Abiala 2000, s 53). Fšrmodligen Šr det individer med stark verbal lŠggning, 
vilja att interagera med andra, empatisk fšrmŒga och sŒ vidare som sšker sig till  
dem. Antalet sškande till mŒnga av utbildningarna till yrken sŒsom sjuk-
skšterska, lŠrare, socionom Šr stort trots att den ekonomiska belšningen Šr rela-
tivt liten.  

MŒnga medarbetare upplever att de fŒr sin belšning genom att klienterna visar 
dem uppskattning fšr vad de gšr. En vanlig kŠnsla Šr att man ÓkŠnner sig be-
hšvdÓ. Man kŠnner hur klienternas vŠl och ve sammanhŠnger med hur vŠl man 
lyckas genomfšra sitt arbete, till exempel som modersmŒlslŠrare (Wigerfeldt 
2004).  

En stor majoritet av de som arbetar med klienter inom den offentliga sektorn 
Šr kvinnor (se inledningen till denna bok). En del forskare hŠvdar att det finns 
skillnader mellan kvinnor och mŠn avseende benŠgenheten att utveckla med-
kŠnsla, sympatier och sociala relationer till  kli enter. Chodorow (1988) hŠvdar att 
kvinnor Šr mer relationsorienterade Šn mŠn och att mŠn har mer distanserade 
fšrhŒllningssŠtt till omvŠrlden. Nilsson Motevasel (2002, s 31) kommenterar 
Chodorow:  

Det vi fŒr veta om hur en relationsorientering yttrar sig Šr att kvinnor fri -
villigt tar pŒ sig modersfunktionen: att kvinnor upplever att de har sin vikti -
gaste funktion inom familjen och att de dŠr sysslar med ÓkŠnsloarbeteÓ, 
samt att kvinnor i yrkeslivet sšker sig till  vŒrdande, omhŠndertagande 
yrken.  

Gilligan (1982) hŠvdar att kvinnor och mŠn resonerar pŒ olika vis avseende 
moraliska frŒgor. MŠn tenderar att i hšgre utstrŠckning resonera mer abstrakt, 
distanserat och i termer av moraliska principer. Kvinnor resonerar mer kontext-
beroende, i termer av konkreta situationer. Nilsson Motevasel (2002, s 28 ff) ger 
ocksŒ en šversikt šver den kritik som riktats mot dessa pŒstŒenden samt studier 
som pekar pŒ att engagemang, kontinuitet och nŠrhet ocksŒ kan saknas i kvinno-
dominerad omsorg (se ocksŒ Szebehely 1995; FranssŽn 1997).  

Oavsett om kvinnor faktiskt Šr mer relationsorienterade Šn mŠn Šr det ett 
faktum att kŠnslor som har att gšra med kŠrlek, omtanke, omsorg och sŒ vidare 
ofta tillskrivs kvinnor (Abiala 2000, s 61). Det finns dŠrfšr fšrvŠntningar pŒ 
kvinnor att leva upp till dessa fšrhŒllningssŠtt eller Œtminstone ta stŠllning till  
dem. Fšrmodligen aktualiseras sŒdana fšrvŠntningar sŠrskilt starkt nŠr arbetet, 
som inom sjukvŒrden, barnomsorgen och hemtjŠnsten bestŒr av traditionellt 
kvinnliga sysselsŠttningar.  

Ett fšrhŒllande som mšjli gen kan ška kvinnors kŠnslor av ansvar fšr klien-
terna Šr att de oftare befinner sig i livssituationer som Šr mer lika klienternas Šn 
vad mŠn gšr: kvinnor tar stšrre ansvar fšr hushŒllsarbete Šn mŠn. De tar hand om 
barn i hšgre utstrŠckning Šn mŠn. De tar i hšgre utstrŠckning ut fšrŠldraledighet 
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Šn vad mŠn gšr. De stannar i hšgre grad hemma fšr vŒrd av sjukt barn Šn vad 
mŠn gšr. De har oftare hand om barnen efter separationer Šn vad mŠn har. De har 
lŠgre lšner (se vidare i SCB 2004). De lever oftare i l ivssituationer dŠr de Šr 
beroende av vŠlfŠrdssystemen och klienterna Šr Šn mer beroende av dessa 
system.  

MŒnga som arbetar inom dessa yrken har ocksŒ en lŒng utbildning dŠr de 
socialiserats till yrkesnormer om godhet, medkŠnsla, empati, och sŒ vidare. Inom 
flertalet yrkesutbildningar betonas just hur viktigt det Šr att vara medkŠnnande 
med klienten och att uttrycka empati och sympati. MŒnga av yrkesutšvarna 
fšrvŠntas vara Óklienternas advokaterÓ.  

MŒnga av medarbetarna Šr ocksŒ knutna till professionella organisationer. Det 
kan ibland vara nšdvŠndigt fšr att fŒ utšva yrket, till exempel fšr att fŒ vara verk-
sam som advokat. Det finns ocksŒ statliga organisationer som delar ut legitima-
tioner, till exempel socialstyrelsen. Ofta artikulerar de professionella organisatio-
nerna normer om att man ska Óarbeta fšr klienternas bŠstaÓ och att man ska 
prioritera Óklienternas behovÓ (Lipsky 1980, s 72). 

HŠr Šr det vŠrt att nŠmna att medarbetarnas individuella kŠnslor ofta kan vara 
symmetriska med de officiella. Men relationen mellan dem kan ocksŒ vara 
asymmetrisk. Det Šr inte alltid som medarbetaren faktiskt kŠnner glŠdje nŠr 
denne uttrycker glŠdje, till exempel nŠr dagisfršken tittar pŒ barnets teckning och 
glatt utropar Óvad fin den Šr!Ó eller fastighetsmŠklaren švertalar en kund att kšpa 
trots att denne sjŠlv vet att det fi nns problem med bostaden (Wharton 1996). I 
sŒdana situationer kan medarbetare uppleva att de ÓlŒtsasÓ eller ÓŠr falskaÓ. I 
dessa situationer det uppstŒ Óemotiv dissonansÓ (Hochshild 1983) vilket kan 
resultera i Ósocial šveranstrŠngningÓ (Abiala 2000, s 123). 

Hochschild (1983) och Abiala (2000) sŠger att medarbetare kan ha tre olika 
fšrhŒllningssŠtt till det kŠnsloarbete som krŠvs av denne: (i) Att man identifierar 
sig ÓhelhjŠrtatÓ med arbetet, det vill sŠga att man inte upplever att det Šr nŒgon 
skillnad mellan ens privata och yrkesmŠssiga person. Denna hŒllning kan resul-
tera i att man upplever kritik frŒn klienter starkare. (ii) Att man upplever att man 
ÓagerarÓ, vilket kan resultera i att man upplever sig vara ÓfalskÓ. (iii) Att man Šr 
positiv till att se arbetet som ett slags ÓscenÓ och dŠr man ÓagerarÓ. Det Šr mšjligt 
att nya och yngre medarbetare bšrjar med den fšrsta hŒllningen och successivt 
nŠrmar sig den tredje efter en viss tid i yrket.  

Bekymmer 

Inledningsvis nŠmndes att en grundlŠggande strukturell egenskap i arbete med 
mŠnniskor Šr att medarbetaren befinner sig mellan klient och organisation. 
Klientarbetet stŠller sŠrskilda krav att anvŠnda fšrmŒgor till rollšvertagande, 
empati samt att fšrstŒ och hantera kŠnslor hos klienterna och sig sjŠlva. Organi-
sationen stŠller helt andra krav pŒ medarbetaren, till exempel avseende mŒlupp-
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fyllelse, effektivitet och rŠttssŠkerhet. DŠrfšr kan medarbetaren uppleva ett kors-
drag mellan motsŠgelsefulla krav.  

Detta korsdrag kan medfšra stress, som Šr en fšljd av obalans mellan de krav 
som stŠlls pŒ medarbetaren och dennes fšrmŒga att hantera dem (Lazarus 1993, 
1995, 1999; Lazarus &  Folkman 1984; Cartwright & Cooper 1996; Dahlgren &  
Starrin 2004). Stress kan i sin tur leda till ÓutbrŠndhetÓ (Maslach 1982/1985) och 
andra former av psykisk och fysisk ohŠlsa (Theorell 2003).  

Fšljande avsnitt syftar inte till att beskriva dessa tillstŒnd av ohŠlsa och fšre-
slŒr inte heller nŒgra lšsningar pŒ hur de kan ŒtgŠrdas. Syftet begrŠnsas till att 
diskutera hur medarbetare kan uppleva nŒgra olika konflikter mellan klient-
arbetets och organisationens krav och hur de kan upplevas som bekymmer-
samma. I det fšljande diskuteras dŠrfšr hur sympati, brŒdska, splittring, frustra-
tion, osŠkerhet och cynism kan uppstŒ i arbete med mŠnniskor. Som inlednings-
vis sades kan flera av dessa kŠnslor ocksŒ uppkomma hos medarbetare som inte 
arbetar direkt med klienter, men de accentueras nŠr arbetet involverar klienter. 

Sympati 

Sympati karakteriseras av att en individ tycker om och Šr vŠlvillig gentemot en 
annan individ. En individ mŒste vara empatisk fšr att kunna vara sympatisk, men 
sympati Šr mer Šn empati, nŠmligen att man ocksŒ har en vŠlvillig eller kŠrleks-
full instŠllning till den andre. 

De som arbetar direkt med mŠnniskor kan under vissa omstŠndigheter ut-
veckla sympatier med sina klienter. Sympatierna fšrstŠrks av olika fšrhŒllanden i 
arbetet, till exempel att medarbetarna upplever att viljan att hjŠlpa klienterna Šr 
en viktig drivkraft fšr arbetet; att medarbetarna genom egna erfarenheter lever 
sig in i hur problemen upplevs av klienterna; att medarbetarna upplever att de har 
ansvar fšr olika omstŠndigheter i klienternas liv; att arbetet ofta Šr fysiskt och 
psykiskt intimt; att man trŠffar klienterna mŒnga gŒnger och šver lŒng tid; att 
medarbetarna fŒr bemšta klienternas reaktioner pŒ det som gjorts; och sŒ vidare.  

En fšljd av sympatierna kan, som ovan nŠmnts, bli att medarbetarna gšr mer 
Šn organisationen fšrvŠntar sig av dem. Medarbetarna kan stanna kvar pŒ arbets-
platsen utšver ordinarie arbetstid fšr att slutfšra olika sysslor. Inom hemtjŠnsten 
fšrekommer att personal besšker vŒrdtagare under sin fritid (Qureshi 1990). Det 
hŠnder ocksŒ att de struntar i att stŠda fšr att hinna prata med vŒrdtagarna. Ibland 
gšr fastighetsskštare mer fšr hyresgŠsterna Šn vad som ingŒr i deras tjŠnste-
beskrivningar. De kan byta glšdlampor Œt Šldre hyresgŠster, smŒprata med dem 
och hŒlla uppsikt šver fšrvirrade personer (Nilsson Motevasel 2002, s 78 ff) .  

Ofta Šr mŠnniskoarbetare medvetna om att grŠnsen mellan arbete och fritid  
švertrŠds. Ibland diskuterar man vad det innebŠr att ÓgŒ šver grŠnsenÓ eller Óinte 
sŠtta grŠnserÓ. Ofta anser man švertrŠdelserna som nšdvŠndiga fšr att man ska 
kunna utfšra ett gott arbete. En modersmŒlslŠrare sa fšljande vid en intervju:  
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HŠr mŒste vi vara engagerade, inte till 100 % utan till 200 %. Fšr hŠr 
hŠnder sŒ mycket. Det Šr inte bara att undervisa och sŒ gŒr jag hem och 
sedan kopplar jag av. VŒra elever har mycket problem och dŒ tŠnker man pŒ 
dem hela tiden (Wigerfeldt 2004, s 236).  

Men ofta ser man ocksŒ švertrŠdelserna som problematiska. Man sŠger att nŒgon 
Óengagerar sig fšr mycketÓ. Man sŠger att man har svŒrt att slappna av under sin 
fritid och kanske sover dŒligt fšr att man tŠnker pŒ hur klienterna har det. 

Det finns en risk att starka sympatier gšr medarbetarna sŒrbara fšr kŠnslor 
som de fŒr ta emot frŒn klienterna: de kan uppleva klienternas med- och mot-
gŒngar starkare. Om klienterna far illa kan de uppleva det Ósom om egna an-
hšriga drabbatsÓ.  

En annan konsekvens kan vara att medarbetaren arbetar trots att denne Šr sjuk. 
Om denne misstŠnker att frŒnvaro leder till att klienterna far illa kan det hŠnda att 
denne beslutar sig fšr att gŒ till arbetet i situationer nŠr andra, som inte arbetar 
med klienter, kanske skulle ha stannat hemma. Denna benŠgenhet kan bli sŠrskilt 
stark i situationer dŒ medarbetaren vet att det saknas ersŠttande personal eller 
denne anar att den ersŠttande personalen inte Šr lŠmplig.  

En annan mšjlig konsekvens kan vara att medarbetare blir kŠnsliga fšr kritik 
frŒn klienterna. Om klienterna kritiserar eller krŠnker medarbetarna kommer det 
att upplevas som mer sŒrande Šn om relationerna varit ytligare. I en starkt sympa-
tiserande relation kommer kritik  och krŠnkningar att upplevas som om en vŠn 
eller bekant leverar dem (se Šven LeppŠnen 2005). 

Ytterligare en mšjlig konsekvens av starka sympatier kan vara att medarbetare 
kŠnner att de Ósuddas utÓ som personer. De ger och ger av sin tid, hjŠlp, och 
kŠnslomŠssiga engagemang, men fŒr sjŠlv inte ta emot samma engagemang. Det 
uppstŒr en asymmetri i det kŠnslomŠssiga engagemanget.  

Med andra ord finns det olika fšrhŒllanden som kan gynna uppkomsten av 
sympatier mellan medarbetare och klienter, vilket under vissa omstŠndigheter 
kan leda till  negativa konsekvenser fšr medarbetarna. Naturligtvis finns det stora 
skillnader mellan de olika yrkena avseende i vilken grad de gynnar sympatier 
med klienterna. De yrken dŠr medarbetaren har en lŒngvarig, frekvent och intim 
relation kan fšrvŠntas gynna uppkomsten av sympatier mer Šn inom yrken dŠr 
relationen Šr kortvarig, mindre frekvent och mindre intim. Det finns sŠkert ocksŒ 
stora skillnader mellan olika arbetsplatser beroende pŒ vilka officiella och indi-
viduella fšrhŒllningssŠtt som ledning och kollegor i arbetslagen fšresprŒkar. 
Dessutom finns det sŠkerligen individuella skillnader, beroende pŒ individuell 
lŠggning, kšn och socialisation, liksom skillnader som beror pŒ klientgruppens 
sammansŠttning.  



96 

BrŒdska 

Upplevelsen av att inte hinna uppkommer nŠr man har en viss mŠngd arbete att 
utfšra men dŒ tiden Šr begrŠnsad. KŠnslan att inte hinna Šr resultatet av en mot-
sŠttning mellan mŠngd arbete och avsatt tid fšr arbetet.  

Ytterst Šr det politiker och ledning som avgšr hur stor mŠngd arbete som med-
arbetare i de offentliga organisationerna fšrvŠntas utfšra. Organisationerna fŒr 
vissa resurser och fšrvŠntas hantera en viss mŠngd Šrenden under viss tid. Chefer 
pŒ lŠgre nivŒer gšr bedšmningar av exakt hur mŒnga Šrenden av olika slag en-
skilda medarbetare fšrvŠntas hinna.  

Besluten om hur mycket tid som skall Šgnas Œt olika arbetsmoment baseras pŒ 
analyser av hur lŒng tid det rimligtvis bšr ta att hinna med dem. Dessa analyser 
blir allt mer fšrfinade. StŠndigt utvecklas nya kontrollsystem. Ett exempel Šr den 
škade dokumentationen inom hemtjŠnsten, vilket gšr det mšjligt fšr ledningen 
att i detalj se vad personalen gšr under sin arbetstid. PŒ mŒnga hŒll inom FšrsŠk-
ringskassan, arbetsfšrmedlingen och socialtjŠnsten har man infšrt datorsystem 
dŠr Šrenden dokumenteras. De mšjliggšr berŠkningar av hur mŒnga Šrenden som 
hunnits med under givna tidsperioder.  

De ekonomiska resurserna fšr den offentliga sektorn minskade under 1990-
talet samtidigt som škade krav stŠlldes pŒ organisationerna. Antalet arbets-
moment fšr varje enskild medarbetare škade. Fšr skollŠrare innebar det stšrre 
klasser, vilket resulterade i fler fšrŠldrasamtal, fler prov att rŠtta och sŒ vidare 
(MŒnsson 2004, s 29). Fšr lŠkare och sjukskšterskor innebar det kortare tids-
intervall fšr varje patient, vilket resulterade i fler journaler att lŠsa och skriva, 
škad risk fšr missbedšmningar, etc. En lŠkarsekreterare beskrev hur arbetet vid 
en vŒrdcentral fšrŠndrades:  

Det blev fŠrre och fŠrre sjukskšterskor att hŠnvisa till men antalet patienter 
minskade inte. Ð Man hade nŒgon framfšr sig, som ville ha hjŠlp, men man 
visste inte hur man skulle kunna hjŠlpa (Eriksson m fl 2003, s 37). 

En annan anledning till  škad arbetsbelastning kan vara att man upplever att orga-
nisationen Šr hotad. Organisationerna Šr politiskt styrda, offentliga och fšremŒl 
fšr en mŠngd olika aktšrers intressen. De Šr fšremŒl fšr stŠndiga debatter av-
seende legitimitet och ŠndamŒlsenlighet (se inledningen till denna bok). NŠr 
ledningarna upplever hot mot sina egna organisationer kanaliseras de ofta nedŒt i 
form av krav pŒ škad produktion. Privatiseringarna under 1990-talet har accentu-
erat denna upplevelse och i vissa fall resulterat i att ledning och medarbetare 
Œtagit sig fler Šrenden Šn tidigare, trots ofšrŠndrade eller minskade ekonomiska 
resurser.  

Hoten mot organisationerna kan resultera i ovillighet, frŒn de lokala ledning-
arnas sida, att anstŠlla fast personal. Ibland har man hellre anstŠllt vikarier. 
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OsŠkra arbetsvillkor i form av vikariat kan motivera enskilda medarbetare att 
Óvisa framfštternaÓ och att Œta sig mer arbete Šn man gjort tidigare.  

En annan anledning till upplevelsen att inte hinna kan vara att en stor del av 
arbetet bestŒr av osynliga moment som inte syns med de befintliga kontroll-
metoderna. Ett exempel Šr Ókoordinations- och informationsarbeteÓ, vilket bestŒr 
av att šverfšra information mellan olika medarbetare som hanterar samma klien-
ter. Som exempel har man inom sjukvŒrden officiella informationskanaler sŒsom 
ÓrondenÓ eller ÓrapportenÓ. Men personalen hŠmtar ocksŒ information fort-
lšpande under arbetsdagen, till exempel nŠr de pratar med annan personal sam-
tidigt som de hjŠlper dem med nŒgon syssla. Ett annat exempel pŒ osynliga 
arbetsuppgifter Šr alla de klientkontakter som inte leder till nŒgra slutprodukter. 
TjŠnstemannen vid fšrsŠkringskassan kan fŒ telefonsamtal frŒn klienter som 
undrar šver sina Šrenden. NŠr en arbetsplats drabbas av mŒnga sjukskrivningar, 
det vill sŠga nŠr endast nŒgra fŒ medarbetare ŒterstŒr i tjŠnst, accentueras detta 
problem. NŠr klienter eller allmŠnhet tar kontakt fŒr de mer erfarna medarbetarna 
ta hand om dessa Šrenden, vilket tar tid frŒn andra arbetsuppgifter.  

Men observera att det inte bara Šr politiker och ledning som avgšr vad och hur 
mycket som skall gšras av de enskilda medarbetarna. Medarbetarna har, som 
ovan sagt, ett relativt stort sjŠlvbestŠmmande och kan dŠrfšr i viss mŒn sjŠlv 
pŒverka arbetsbšrdan. Ibland vŠljer de att gšra mer. En anledning kan, som ovan 
diskuterades, var starka sympatier med klienterna.  

Upplevelsen av att inte hinna kan vara temporŠr eller kronisk. Inom FšrsŠk-
ringskassan och arbetsfšrmedlingen finns medarbetare som upplever att de har en 
stor mŠngd klienter som de aldrig hinner med. Deras Šrenden ligger, i form av 
mappar, pŒ skrivborden som stŠndiga pŒminnelser šver att de inte hunnit med. 
Ofta ringer klienterna och frŒgar hur lŠnge de ska behšva vŠnta, vilket ytterligare 
stŠrker denna upplevelse av en kronisk fšrsening (Carlsson m fl 2003, s 26). 

Ofta blir kvaliteten pŒ arbetet lidande nŠr man kŠnner att man har fšr mycket 
att gšra. En underskšterska beskriver hur personalen rationaliserat sitt arbete:  

Ð och in kommer hempersonalen och upp med dig och tvŠtta baken och in 
med frukost och in med medicin och nu mŒste jag vidare och ut igen och 
hej dŒ (Eriksson m fl 2003, s 63).  

Upplevelsen av att inte hinna kan medfšra att man kŠnner sig otillrŠcklig En del 
medarbetare klandrar sig sjŠlva fšr att de inte hinner medan andra inte tar person-
ligt ansvar fšr att de inte hinner utan ser det som ett organisatoriskt problem.  

Splittring 

KŠnslan av splittring uppkommer nŠr man upplever fšrvŠntningar pŒ att sam-
tidigt gšra olika saker som stŠller motsŠgelsefulla krav pŒ uppmŠrksamheten. 
Man belastas med olika slags arbetsuppgifter, informationer eller kŠnslor, vilka 
samtidigt drar Œt olika hŒll. 
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En kŠlla till splittring Šr kravet pŒ medarbetaren att samtidigt vara tillgŠnglig 
fšr snabba ŒtgŠrder och att Šgna sig Œt lŒngsiktigt arbete. Som exempel kan lŠrare 
ŒsidosŠtta ambitionen att fortbilda sig fšr att Œta sig mer akuta arbetsuppgifter 
som att rŠtta prov eller tala med fšrŠldrar. Ett annat exempel Šr tjŠnstemŠn vid 
FšrsŠkringskassan eller arbetsfšrmedlingen som skall ÓlŠsa inÓ Šrenden. Det kan 
ta en lŒng stund att lŠsa in klienternas handlingar och det krŠver fokusering och 
koncentration. De inlŠsta Šrendena Šr ÓfŠrskvaraÓ och krŠver att medarbetarna 
snabbt fŒr mšjlighet att kommunicera med klienter och kollegor, fatta beslut, 
genomfšra ŒtgŠrder och dokumentera dem. Medarbetaren kan bli splittrad av 
akuta Šrenden, till exempel av andra klienter som vill frŒga om nŒgot (Carlsson 
m fl 2003).  

En anledning till škad splittring har att gšra med bristande ekonomiska 
resurser. NŠr man under 1990-talet minskade antalet anstŠllda i de offentliga 
organisationerna kunde det ske genom att kringpersonal fick lŠmna organisa-
tionerna. I skolorna behšll man lŠrarna men minskade antalet fri tidspedagoger, 
kuratorer och skolskšterskor. Inom barnomsorgen behšll man fšrskollŠrarna och 
barnskšterskorna men minskade antalet stŠderskor och bespisningspersonal. 
Bristen pŒ kringfunktioner kan leda till att enskilda medarbetare tvingas gšra 
saker som egentligen inte ingŒr i deras arbetsuppgifter. Som exempel beskriver 
en sjukskšterska hur hennes yrke fšrŠndrats:  

NŠr jag gick ut som sjukskšterska var jag sjukskšterska. Jag behšvde inte 
vara underskšterska, inte kontorist, inte bitrŠde, inte stŠderska och inte 
kškspersonal. Allt det Šr jag idagÉ det blir sŒ att man inte rŠcker till 
nŒgonstans. Du ska vara med ute i vŒrden, tvŠtta, bŠdda, klŠ, mata, byta 
blšjor (Eriksson m fl 2003, s  52).  

En intervjuad lŠrare beskriver sitt arbete pŒ fšl jande sŠtt:  

En lŠrare ska vara engagerad pŒ tusen sŠtt i mŒnga olika saker. Vi Šr kun-
skapsfšrmedlare, socialarbetare, kompisar, ibland fšrŠldrar fšr vissa elever 
samtidigt som vi ska samverka med andra Šmnen, skriva kursplaner, arbeta 
i Šmnesgrupper och arbetslag. Man Šr vŠldigt splittrad som lŠrare och detta 
skapar stor stress (MŒnsson 2004, s 28). 

Splittring kan alltsŒ bero pŒ att man upplever krav pŒ uppmŠrksamheten som Šr 
inbšrdes motsŠgelsefulla. KŠnslan av att inte hinna škar och man upplever att 
man Šgnar en oproportionerligt stor del av sin arbetstid Œt mental fšrfly ttning 
mellan arbetsuppgifter. Kanske arbetar man mer Šn tidigare men upplever att det 
ŠndŒ inte blir fler synbara resultat. Splittring kan leda till att man tappar fokus, 
šverblick šver arbetet och fšrmŒga att bedšma vad som Šr viktigt.  



99 

Frustration 

Frustration kan vara en fšljd av en motsŠgelse mellan fšljande tvŒ upplevelser. • 
ena sidan kan medarbetaren ha en fšrestŠllning om vilka mŒl som bšr vara vŠg-
ledande och vil ka medel som bšr anvŠndas. • andra sidan kan organisationen 
vara utformad sŒ att det blir  svŒrt fšr medarbetaren att gšra det denne upplever 
sig vilja och bšra gšra. Medarbetaren kan uppleva att det ÓegentligenÓ borde 
finnas mšjlighet att vara mer effektiv, uppnŒ bŠttre resultat och sŒ vidare.  

En anledning till frustration kan vara att organisationen Šr fšr specialiserad. 
De repertoarer av insatser som stŒr til l buds fšr medarbetarna Šr dŒ begrŠnsade 
samtidigt som klienternas problem ofta Šr flerdimensionella. NŠr en sjuk-
skšterska trŠffar en Šldre man fšr att lŠgga om hans bensŒr kan hon se att han har 
diabetes och hšg alkoholkonsumtion, vilket fšrvŠrrar sŒren. Hon kan ocksŒ veta 
att han riskerar bli av med sin bostad, vilket, om det blir verklighet, Œterverkar pŒ 
hans fšrmŒga att ta hand om sina sŒr. Men samtidigt inser hon att hon endast kan 
behandla sŒret och inte kan pŒverka de andra problemen. De ingŒr inte i hennes 
uppdrag.  

Ibland kan medarbetare uppleva att klienterna Ófaller mellan tvŒ stolarÓ. En 
tjŠnsteman vid en arbetsfšrmedling berŠttade att fšrsŠkringskassan under den 
aktuella perioden blev mer benŠgen att underkŠnna lŠkares sjukskrivningar, 
vilket resulterade i att vissa klienter inte fick sjukpenning. Klienterna hade dŠrfšr 
sškt sig till arbetsfšrmedlingen fšr att sška arbetslšshetsunderstšd. Men dŠr hade 
tjŠnstemŠnnen varit tvungna att acceptera lŠkarintygen, vilket i sin tur innebar att 
klienterna bedšmdes som Óicke stŒende till arbetsmarknadens fšrfogandeÓ. Med 
andra ord stod de utan inkomst. 

Medarbetare kan ocksŒ uppleva att det finns organisatoriska rutiner som Šr 
motsŠgelsefulla. En tjŠnsteman vid en fšrsŠkringskassa berŠttade att denne ibland 
misstŠnkte att enskilda klienter fuskade, till exempel att bidragstagare arbetade 
ÓsvartÓ samtidigt som de uppbar sjukpenning. TjŠnstemannen kunde uppleva det 
som orŠttvist att de misstŠnkta klienterna tŠrde pŒ de bristande resurserna. Sam-
tidigt saknades incitament att bevisa att de fuskade. Det lokala kontoret fick 
ingen ekonomisk vinning av det. TvŠrtom, man fšrbrukade personella resurser.  

Medarbetare kan ocksŒ uppleva att hjŠlpen som ges till klienterna Šr inade-
kvat. TjŠnstemŠn vid arbetsfšrmedlingen kan uppleva att kurser som erbjuds 
lŒngtidsarbetslšsa inte medfšr škad chans till anstŠllning. Psykologer inom fšre-
tagshŠlsovŒrden kan uppleva att mŠngden terapi som de kan erbjuda klienter Šr 
bristfŠllig, men att de inte kan ge mer pŒ grund av de avtal som slutits mellan 
fšretagshŠlsovŒrden och fšretagen som kšper deras tjŠnster.  

Medarbetare kan ocksŒ uppleva att det finns arbetsuppgifter som stŒr i konflikt 
med varandra. Det kan vara lŠkaren som trŠffar en patient fšr att behandla ett 
medicinskt problem samtidigt som denne fungerar som en kontrollant av sjuk-
skrivningsperioden.  
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Ibland upplever medarbetare att de har goda idŽer om hur man kunde fšrbŠttra 
verksamheten, men att organisationen inte kan ta emot dessa idŽer. Det kan bero 
pŒ chefer som av olika anledningar inte Šr lyhšrda fšr nya idŽer eller att det Šr 
allmŠnt ÓlŒgt i takÓ.  

Sammantaget innebŠr upplevelsen av en inadekvat organisation att medar-
betare kan bli frustrerade. De kan personligen drivas av en vilja att hjŠlpa klien-
terna och uppleva att det egentligen borde finnas tillrŠckligt med resurser, men 
samtidigt uppleva sig fšrhindrade att leverera den. Det kan leda till frustration 
och ilska. I fšrlŠngningen kan det leda till en cynisk instŠllning till  organisa-
tionen och den politiska nivŒn. I fšrlŠngningen kan det ocksŒ leda till en kŠnsla 
av vanmakt och av att det šverordnade ÓsystemetÓ Šr utformat sŒ att Ójag, den 
lilla mŠnniskanÓ ŠndŒ inte kan Œstadkomma nŒgot. Man kŠnner sig maktlšs.  

OsŠkerhet Ð ledningens betydelse 

I grund och botten rŒder en maktrelation mellan organisationen och medarbetaren 
dŠr organisationen bestŠmmer šver vad medarbetaren ska gšra och hur det ska 
gšras. KŠnslor av otydlighet och osŠkerhet uppkommer nŠr medarbetaren inte vet 
om denne gšr rŠtt saker och/eller om sakerna gšrs rŠtt.  

Styrningen av medarbetarna utšvas till stšrsta del av chefer och arbetsledare 
genom urval av nya medarbetare, introduktion, utbildning, resurstilldelning, 
muntliga och skriftliga mŒl- och metodbeskrivningar, kontroller av produktionen 
och produkterna, feedback i muntlig och skriftlig form och sŒ vidare.  

Ledningen av arbetet har ibland formulerats som fšrekomsten av Ósocialt 
stšdÓ. Ibland skiljer man mellan fyra former av socialt stšd (Jšnsson m fl 2003, 
s 19). Emotionellt stšd innebŠr att omgivningen visar intresse fšr individens 
situation samt medkŠnsla och fšrstŒelse fšr de problem som uppstŒr. Instru-
mentellt stšd innebŠr att individen fŒr ett direkt praktiskt stšd i en given situa-
tion. Informationsstšd innebŠr att individen fŒr den information som behšvs fšr 
att denne ska klara av att hantera sitt arbete. Uppskattningsstšd innebŠr att indi-
viden fŒr feedback om arbetet som Šr relevant fšr hennes fšrmŒga att utvŠrdera 
sig sjŠlv (se Šven House 1981; Aronsson 1987; Cooper m fl 2001; Le Blanc m fl  
2000).  

BristfŠlligt stšd fšrekommer nŠr chefen/arbetsledaren upphšr att utšva viktiga 
delar av chefs- eller ledarskapet. En orsak kan vara att chefen helt enkelt Šr 
beslutsrŠdd. En annan orsak kan vara att chefen drivs av en ideologi om att med-
arbetarna sjŠlva ska styra sitt arbete utan inblandning. En tredje kan vara ekono-
misk. Under 1990-talet minskade man pŒ mŒnga hŒll antalet mellanchefer och 
fšrsta linjens chefer. Det resulterade i att antalet understŠllda medarbetare škade 
fšr de kvarvarande cheferna.  

En fšrsta linjens chef inom hemtjŠnsten berŠttade vid en intervju 2002 att hon 
hade drygt 70 vŒrdbitrŠden och underskšterskor. Till sitt stšd hade hon en admi-
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nistrativ assistent, men i švrigt fick personalen skšta arbetet sjŠlv i de sex 
grupperna. NŠr jag bad henne beskriva vad hon gšr i sitt arbete sa hon att det 
bestŒr av till exempel rekrytering av semestervikarier och vikarier; utvecklings- 
och lšnesamtal; budgetarbete; rehabiliteringssamtal; mšten med lednings-
gruppen; ta emot telefonsamtal frŒn vŒrdtagare och anhšriga som klagar; och 
arbete med omstrukturering av verksamheten. Hon hann inte lŠra kŠnna sina 
medarbetare, hŒlla sig a jour med vilka vŒrdtagarna egentligen Šr, vilka problem 
medarbetarna har i sitt dagliga arbete, och sŒ vidare. Hon Šgnade all sin tid Œt 
verksamhetens grundlŠggande ekonomiska och administrativa ramar och inte Œt 
att leda och fšrdela det dagliga arbetet (se Šven Hagstršm & Jšnsson 2002). 
Liknande mšnster hittar man inom andra verksamheter. En tjŠnsteman vid en 
FšrsŠkringskassa berŠttade att han arbetat vid en och samma kassa i tvŒ Œr och 
har fikat en enda gŒng med sin nŠrmaste chef.  

NŠr chefen drar sig tillbaka frŒn de arbetsledande uppgifterna kan fšljden bli 
att denne inte deltar i formulerandet av vilka konkreta mŒl som skall gŠlla fšr 
verksamheten. Varje mŠnniskovŒrdande arbete innebŠr ju att verksamheten har 
ett flertal olika mŒl som man behšver prioritera emellan och ibland kan vara i 
konflikt med varandra (Lipsky 1980, s 40). Medarbetaren har att ta stŠllning till  
vilka av de olika mŒlen som man konkret ska arbeta med Ð med hjŠlp av arbets-
ledningen. Men om det inte finns nŒgon arbetsledare šverlŠmpas beslutsfattandet 
om vilka mŒl man ska arbeta fšr till medarbetarna.  

Chefens/arbetsledarens till bakadragande kan ocksŒ bestŒ av att denne inte del-
tar i beslut om vilka medel som skall anvŠndas i det dagliga arbetet. Ingen talar 
dŒ om fšr personalen vilka arbetsmetoder som skall anvŠndas fšr vilka typer av 
fall. Men chefens/arbetsledarens tillbakadragande kan ocksŒ bestŒ av att denne 
inte ger personalen tillrŠcklig feedback avseende det arbete de utfšrt. Naturligtvis 
blir det svŒrt att ge nŒgon feedback pŒ arbete som chefen inte sjŠlv deltagit i att 
besluta om mŒl och medel kring (se Šven Pousette 2001). 

En konsekvens av att chefen upphšr vara arbetsledare kan bli att dennes 
kompetenser avseende den praktiska verksamheten minskar. Chefen fŒr svŒrare 
att sjŠlv bilda sig uppfattningar om vilka mŒl som Šr realistiska, hur man bšr 
prioritera, hur mycket man kan hinna, vad ett Ógott arbeteÓ bestŒr av och sŒ 
vidare. Denne kan bli osŠker pŒ om vilka dagliga beslut som Šr de och bli 
tvungen att lita pŒ medarbetarnas utsagor om verksamheten. Det finns en risk att 
chefen fšrlitar sig pŒ nŒgra fŒ utvalda medarbetare som Óviskar i chefens šraÓ. 
Risken blir att denne lyssnar pŒ medarbetare som fšrmedlar Ópositiva versionerÓ 
av verksamheten vilket i sin tur kan leda till att chefen fŒr en snedvriden bild av 
verksamheten.  

Chefen kan dŒ ocksŒ fŒ svŒrare att ge medarbetarna Œterkoppling pŒ deras 
arbete. Den Œterkoppling som ŠndŒ ges kan av medarbetarna upplevas som irrele-
vant eller till och med insiktslšs. (Det Šr paradoxalt att individuell lšnesŠttning 
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bšrjade tillŠmpas under en tid dŒ arbetsledarnas mšjligheter att bedšma medarbe-
tarnas insatser minskade dramatiskt.) 

Det finns en risk att det uppkommer en spiral dŠr chefen allt mer drar sig 
tillbaka frŒn det dagliga arbetet trots att det ibland uppstŒr faktiska mšjligheter 
att delta (se Šven Peterssons bidrag) En anledning kan vara att chefen faktiskt 
saknar kunskaperna och dŠrfšr inte lŠngre klarar av att delta. En annan kan vara 
att denne inte Óvill fšrlora ansiktetÓ genom att visa vad de inte lŠngre behŠrskar. 

Det finns en risk att chefen bara blir involverad i den dagliga verksamheten 
nŠr det uppstŒr problem. En typ av problem uppkommer nŠr klienter klagar pŒ 
nŒgot. Chefen fŒr dŒ en problemlšsande roll. Om chefen dŒ har bristande kun-
skaper om verksamheten sŒ finns det en risk att denne gŒr emot sina med-
arbetares beslut och Šndrar dem, vilket underminerar personalens fšrtroende fšr 
denne. En annan typ av problem bestŒr av oenigheter inom personalgruppen. 
Chefen blir dŒ inkallad fšr att lšsa dem. Risken blir att denne fŒr fungera som en 
slags ÓdomareÓ eller ÓpappaÓ. Det kan ocksŒ uppstŒ situationer dŒ chefen ocksŒ 
hŒller sig frŒn att lšsa dessa konflikter helt.  

Det finns ocksŒ en risk att chefen inte fšrstŒr verksamhetens komplexitet och 
stŠller orealistiska krav pŒ vad och hur mycket som skall utrŠttas. Chefen kan 
lasta medarbetarna med alltfšr mŒnga arbetsuppgifter. Under 1990-talet har 
ledningar fšr de offentliga verksamheterna, pŒ grund av bristande ekonomiska 
resurser, fšrsškt ška produktionen samtidigt som man inte deltagit i den dagliga 
ledningen av arbetet. Man stŠller upp produktionsmŒl men sŠger inte hur de ska 
uppnŒs.  

Men allra viktigast, ur verksamhetens perspektiv, Šr att det inte finns nŒgon 
som kan fšra verksamhetens perspektiv uppŒt i organisationen. En av chefens 
uppgifter Šr ju att fšra information om verksamheten till šverordnad ledning. Om 
denne inte lŠngre klarar det škar risken fšr att mellanchefer och den hšgsta 
ledningen fŒr en fšrvanskad bild av verksamhetens rutiner och hur personalen 
upplever den.  

Fšr medarbetarnas del blir en fšljd av chefens tillbakadragande att de upplever 
osŠkerhet om vad som ska gšras, hur det ska gšras och nŠr de gjort ett arbete 
som Šr gott nog. Denna osŠkerhet handlar pŒ en ytlig nivŒ om bristen pŒ instruk-
tioner och bekrŠftelse. OsŠkerheten fšrdjupas av att arbete med mŠnniskor alltid 
innehŒller svŒra beslut och att det rŒder en hšg grad av sjŠlvbestŠmmande 
(Lipsky 1980; Johansson 1997). Om man ska uppleva trygghet i detta sjŠlv-
bestŠmmande mŒste man samtidigt ha en fšrdjupad relation till chefen. Med-
arbetaren behšver uppleva att denne och chefen ÓfšrstŒr varandraÓ och att de kan 
lita pŒ att de stšder varandra Šven om mindre problem skulle uppkomma. Denna 
djupare fšrstŒelse fŒr man genom att dagligen nštas emot varandra. Man bygger 
upp den nšdvŠndiga tilliten genom dagliga samtal. 

Bristen pŒ tillit leder till osŠkerhet. Medarbetaren upplever sig stŒ ensam om 
sina beslut samtidigt som denne inte vet hur ledningen stŠller sig till dem. Det 
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kan leda till att medarbetaren kŠnner sig ensam om sina stŠllningstaganden och 
potentiellt hotad av att chefen, som kan komma att vŠnda sig emot de beslut som 
fattas. Det kan leda till  handlingsfšrlamning.  

OsŠkerhet kan leda till ett slags ÓneurotisktÓ fšrhŒllande till chefen. Man sšker 
efter ledtrŒdar i minsta lilla  utsaga som ges av chefen och tillmŠter dem oerhšrt 
stor vikt. Man kommer att utveckla en Ópraktisk chefologiÓ. Man diskuterar 
denne detaljerat. Man gissar om dennes syn pŒ verksamheten.  

OsŠkerhet kan ocksŒ uppstŒ en informell ledning av arbetet. Den informella 
ledningen kan ocksŒ innebŠra att man skapar Ótysta šverenskommelserÓ om vad 
arbetet skall bestŒ av. De inofficiella kŠnslorna tar šverhanden.  

OsŠkerhet Ð arbetskamraternas betydelse 

€ven om chefen vanligtvis fungerar som ett viktigt socialt stšd fšr medarbetaren 
sŒ Šr medarbetarna ofta lika viktiga. En viktig anledning Šr att mycket mŠnnisko-
arbete utfšrs tillsammans av flera medarbetare, till exempel inom sjukvŒrden. 
Medarbetarna behšver komma šverens med kollegorna om hur klienternas behov 
ska definieras, vilka mŒl som skall vara vŠgledande och vilka metoder som ska 
anvŠndas. En sammanhŠngande anledning Šr att en stor del av arbetet lŠrs ut 
genom auskultation, det vill sŠga att man ÓgŒr bredvidÓ och lŠr sig av mer erfarna 
kollegor.  

Ofta lšser man behovet av koordination genom formella mšten dŠr med-
arbetarna diskuterar klienterna (patientkonferenser, rapporter, morgonmšten, 
handledning och sŒ vidare). Ofta diskuterar man klienterna ocksŒ informellt. Man 
Šgnar en stor del av arbetet Œt att prata och dŠrigenom skapa gemensamma syn-
sŠtt pŒ problem och lšsningar Ð eller Œtminstone fšrstŒ hur synsŠtten skiljer sig 
Œt.  

Under 1990-talet fšrsvann en stor del av tiden fšr planering och koordination. 
Det kunde resultera i ensamhet, osŠkerhet om hur arbetet skall genomfšras, miss-
fšrstŒnd, konflikter och mobbing. Om man ser pŒ Arbetsmiljšverkets statistik 
šver i vilka yrkesgrupper som man gšr flest anmŠlningar om arbetsskada pŒ 
grund av mobbing ser man fšljande (Arbetsmiljšverket 2003): Kvinnor som 
arbetar inom individ- och familjeomsorg Šr vanligast, med 1,7 fall per 1 000 
sysselsatta och Œr. De fšljs av kvinnor anstŠllda inom kriminalvŒrden, kvinnor 
och mŠn inom administration av vŒrd/omsorg och socialtjŠnst, kvinnor inom 
omsorg av utvecklingsstšrda, poliser, medarbetare i religišsa samfund, med-
arbetare i andra intresseorganisationer. Vi ser att det Šr frŒgan om de yrken dŠr 
man bŒde behšver samarbeta intimt med sina medarbetare och dŠr arbetet riktas 
mot andra mŠnniskor. Det Šr yrken dŠr mŒlet med arbetet Šr diff ust och mŒste 
fšrhandlas fram med kollegor och klienter.  

Men bristen pŒ mšjlighet att diskutera arbetet med kollegor kan ocksŒ leda till  
att det saknas utrymme fšr att reagera pŒ det som man upplevt i sitt arbete, det 
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vill sŠga att fšrmedla och bearbeta kŠnslor som uppkommit. Ofta upplever man 
ett behov av att diskutera de moraliska stŠllningstagandena bakom de beslut som 
man fattar om klienter. Ofta upplever man ocksŒ ett behov av att ge utlopp fšr 
frustrationer och ilska som uppkommit i mšten med vissa klienter, till exempel 
de gnŠlliga, klagande eller hotfulla. SŠrskilt viktig Šr detta utrymme fšr gemen-
sam reflektionen inom de mŠnniskobehandlande yrken dŠr medarbetarna utfšr 
arbetet ensamma i mšten med klienterna. 

Bristen pŒ gemensamma forum leder inte bara till isolering och osŠkerhet utan 
ocksŒ till att man kan uppleva sig som en kŠnslomŠssig tryckkokare. Den kan 
ocksŒ leda till att man fšrlorar fšrmŒgan att uttrycka sina kŠnslor. Man kommer 
sakna ett sprŒk fšr dem.  

Brist pŒ sympati och cynism 

Det Šr sannolikt att ekonomiska nedskŠrningar i mŠnniskovŒrdande organisa-
tioner medfšr att mšjligheten att bilda sympatier till klienterna minskar. Sanno-
likt leder en mindre mŠngd personal, striktare mŒlformuleringar, kontroller av 
medarbetarna, osŠkerhet om anstŠllningar och sŒ vidare, till just det som man 
šnskar med dessa ŒtgŠrder, nŠmligen škad effektivitet. Den škade effektiviteten 
brukar i allmŠnhet innebŠra att den rationella delen av arbetet blir mer ton-
givande medan utrymmet fšr det kŠnslomŠssiga arbetet minskat. Inom vŒrden 
hinner man ge injektioner men inte lyssna (James 1989, s 19). 

Den personal som arbetat under lŒng tid och anstŠlldes under en tid dŒ vill -
koren fšr sympatierna var stšrre kommer att uppleva en motsŠgelse mellan ambi-
tionen att vara sympatiska (som de fostrats till ) och de faktiska mšjligheterna att 
vara sympatiska. Vissa kommer att fšrsška kompensera genom att arbeta 
hŒrdare, arbeta under sin fritid och sŒ vidare. Andra kommer att uppleva maktlšs-
het.  

Det finns en risk att nya medarbetare, som anstŠllts under en tid dŒ de ekono-
miska nedskŠrningarna redan genomfšrts, kommer att bilda helt andra instŠll-
ningar till klienterna. Eftersom en mycket stor del av inskolningen sker genom 
auskultation och praktik kommer de att skapa sig arbetssŠtt som fungerar inom 
ramen fšr de villkor som organisationen ger nŠr de pŒbšrjar sina anstŠllningar. 
Det fšreligger en risk att de skapar mindre sympatiserande instŠllningar till klien-
terna Šn personal som arbetat en lŠngre tid i organisationen. De utfšr dŒ sitt 
arbete pŒ ett ÓhjŠrtlšstÓ sŠtt (se Šven Davies 1996, s 41).  

Det Šr troligt att vissa av dem kommer att betrakta klienterna som fšremŒl fšr 
organisatoriska ŒtgŠrder snarare Šn att se sig som responsiva gentemot kli en-
ternas individuella problem och behov. Man blir stelbenta i relationerna till klien-
terna. Klientarbetet inriktas dŒ pŒ att uppnŒ organisatoriskt faststŠllda mŒl. 

Det Šr mšjligt att dessa medarbetare ocksŒ kommer att betrakta klienterna som 
problem. Klienterna ses som ÓjobbigaÓ eller ÓbesvŠrligaÓ och icke šnskvŠrda in-
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slag i arbetet. Det finns en risk att dessa medarbetare kan komma att bilda en 
cynisk instŠllning till klienterna. De kan komma att se klienterna som hopplšsa 
fall. De kan ocksŒ skapa hŒnfulla inofficiella sŠtt att tala om sina klienter.  

Ibland, nŠr organisationerna sjŠlva reducerat sina mšjligheter att exploatera 
medarbetarnas frŠmsta resurser, medarbetarnas sympatier med klienterna, fšr-
sšker man pŒtvinga dem dessa egenskaper utifrŒn. Man anordnar kurser i Óbe-
mštandeÓ, Ósocial kompetensÓ, ÓmedmŠnsklighetÓ och liknande. IstŠllet fšr att 
lŒta sympatierna vŠxa fram ur goda arbetsvillkor stŠller man formella krav pŒ 
medarbetarna om att de ska uppvisa dem Ð ungefŠr pŒ samma sŠtt som man 
stŠller krav pŒ flygvŠrdinnor att de ska le mot sina kunder. De inofficiella kŠns-
lorna kan dŒ stŒ i allt starkare kontrast mot de officiella.  

Det framstŒr som paradoxalt att diskursen om Óemotionell intelligensÓ och 
Ósocial kompetensÓ uppkommer i en tid dŒ villkoren fšr sympatier minskar. PŒ 
vissa hŒll har man bšrjat testa sškande till mŠnniskovŒrdande utbildningar av-
seende deras empatiska fšrmŒgor. (Ofta syftar man pŒ ÓsympatiÓ nŠr man an-
vŠnder termen ÓempatiÓ.) Man hŠvdar att dessa fšrmŒgor kan och bšr lŠras ut 
(till exempel Holm 2001). Den sympatiserande individen Šr efterfrŒgad samtidigt 
som villkoren fšr sympatin minskar. 

Avslutning 

Detta kapitel har fšrsškt skapa en begreppslig karta šver kŠnslornas ekologi i de 
offentliga organisationer dŠr man arbetar direkt med klienter. Inledningsvis 
konstaterades att kŠnslor fšrekommer i allt arbete, men att deras betydelse blir 
sŠrskilt stor nŠr fšremŒlet fšr arbetet bestŒr av andra mŠnniskor. Detta klient-
orienterade arbete bestŒr bŒde av en rationell  aspekt, det vill sŠga att fŒ arbetet 
gjort, och en emotionell aspekt, det vill sŠga att hantera de kŠnslor som aktuali-
seras i arbetet. KŠnslor fšrekommer bŒde som individuella kŠnslor hos med-
arbetare och som socialt organiserade kŠnslor. De socialt organiserade kŠnslorna 
uttrycks i en rad organisatoriska sammanhang; i relationer till ledning, kollegor 
och klienter. Man kan i de olika organisatoriska sammanhangen skilja mellan Œ 
ena sidan officiella kŠnslor, det vill sŠga sŒdana som sker šppet och artikuleras 
som šverensstŠmmande med de offentliga fšrvŠntningarna pŒ yrkesrollerna, och 
Œ andra sidan inofficiella kŠnslor, det vill  sŠga. sŒdana som inte Šr šverens-
stŠmmande med de officiella fšrvŠntningarna pŒ yrkesrollerna och vanligtvis ut-
trycks utanfšr officiella sammanhang. Den avslutande delen av detta kapitel 
diskuterade hur medarbetare kan uppleva konflikter mellan klientarbetets och 
organisationens krav som bekymmersamma.  

Om vi vill ška vŒr fšrstŒelse fšr hur medarbetares kŠnslor kan leda till  be-
kymmer bšr vi genomfšra fšrdjupade empiriska beskrivningar av enskilda med-
arbetares kŠnslor och de konkreta organisatoriska sammanhang dŠr de fšre-
kommer. SŒdana undersškningar kan ytterligare fšrdjupa kunskaperna om hur 
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enskilda medarbetares kŠnsloarbete Šr diversifierat och knutet till olika organisa-
toriska kontexter. SŠrskilt intressant vore att undersška hur asymmetrier eller 
konflikter mellan kŠnslor som Šr knutna till olika organisatoriska sammanhang 
hanteras av medarbetarna. €r det till exempel sŒ att de inofficiella forumen och 
kŠnslorna anvŠnds som ett slags ÓventilerÓ fšr medarbetarna att hantera mot-
stridiga krav pŒ de andra emotionella arenorna?  
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6. Kall eller profession?  
Yrkeskulturer och skapandet av manligt och kvinnligt  

mellan klient och arbetskšpare 

Mats Greiff 

I mŒnga kretsar ansŒgs lŠkaryrket lŠnge sŒsom opassande fšr kvinnor. Den 
skotska socialmedicinaren Elisabeth Russell menar att 1800-talets syn, dŠr kvin-
nors nŠrvarande vid anatomilektioner ansŒgs vara ÓchockscenerÓ var en vanlig 
attityd lŒngt in pŒ 1900-talet och likasŒ fšrestŠllningen om att kvinnor inte var 
starka nog att praktisera lŠkaryrket. Det systematiska tŠnkande som ansŒgs 
krŠvas fšr att kunna utšva lŠkaryrket med grund i den medicinska vetenskapen 
sŒgs som en manlig egenskap. Kvinnor skulle i stŠllet satsa pŒ en karriŠr dŠr 
familj och barn stod i centrum. Ogifta kvinnor kunde dock arbeta i vŒrden, men 
dŒ med uppgifter som passade in i den stereotypiserande bilden av kvinnor sŒsom 
sŠrskilt lŠmpliga fšr omsorg och vŒrdande arbetsuppgifter (Simonton 1998). 

Detta pekar pŒ att hur manligt och kvinnligt konstruerats har gett upphov till  
stereotypa bilder av vilka slags egenskaper mŠn respektive kvinnor har. Detta i 
sin tur har haft betydelse fšr vilka arbetsuppgifter som ansetts lŠmpliga fšr mŠn 
respektive kvinnor. I detta kapitel kommer en diskussion att fšras huruvida den 
traditionella konstruktion av manligt och kvinnligt fortfarande Šr synlig och hur 
den samspelar med kšnssammansŠttning av arbetskraften inom ett yrke i skapan-
det och upprŠtthŒllandet av en yrkeskultur. 

En starkt kšnssegregerad arbetsmarknad 

Ett utmŠrkande drag pŒ den svenska arbetsmarknaden Šr den sŠrledes starka 
genusarbetsdelning som rŒder. I massmedia kan vi inte sŠllan se berŠttelser om 
att modiga kvinnor eller mŠn šverskrider grŠnser och tar sig in i sfŠrer, dŠr de 
kanske betraktas som exotiska inslag i en i det nŠrmaste enkšnad vŠrld. SŒdana 
exempel verifierar egentligen bara det faktum att det Šr en minoritet pŒ den 
svenska arbetsmarknaden som arbetar i yrken med en nŒgorlunda jŠmn kšnsfšr-
delning. En stor majoritet av arbetskraften i Sverige finns i yrken och har arbets-
uppgifter dŠr kšnsfšrdelningen Šr ojŠmn. Bland de trettio stšrsta yrkena Šr det 
bara i tre stycken som kšnsfšrdelningen Šr nŒgot sŒ nŠr jŠmn (inom intervallet 
60/40).11 Samma ojŠmna fšrdelning finns inom en betydande del av sŒ kallade 
humanservices arbeten. Detta utfšrs ofta i sektorerna skola, vŒrd och omsorg. 
Inom dessa sektorer har merparten av yrkena, antingen frŒn det att de etablerades 
eller efter hand, kommit att domineras av kvinnor. Lšnearbete i omsorg och 
                                     
11 Uppgifterna Šr hŠmtade frŒn www.scb.se. 
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reproduktion har dŠrigenom i det moderna samhŠllet ofta fšrknippats med en 
konstruerad kvinnlighet. PŒ sŒ sŠtt har skola, vŒrd och omsorg genuskodats sŒ-
som kvinnliga sfŠrer. PŒ samma sŠtt har till exempel polisarbete lŠnge betraktats 
som en manlig sfŠr. 

Som framgŒr av inledningskapitlet Šr de i KVAR-undersškningen ingŒende 
yrkesgrupperna kvinnodominerade. Det finns emellertid skillnader mellan de 
olika yrkesgrupperna. Tandskšterskor, tandhygienister, fšrskollŠrare, vŒrd- och 
omsorgspersonal samt sjukskšterskor Šr mycket starkt kvinnodominerade (šver 
90 procent). FšrsŠkringskassepersonal, socialsekreterare, lŠrare och tandlŠkare Šr 
grupper som domineras av kvinnor, men dŠr andelen mŠn inte Šr obetydande (60 
till 90 procent kvinnor). Bland arbetsfšrmedlingspersonalen och lŠkare rŒder en 
vad som brukar betraktas som jŠmn kšnsfšrdelning (40Ð60 eller jŠmnare). Bland 
poliserna finns en manlig dominans men med en betydande andel kvinnor (20 
procent) som Šr stadd i škning. Till det senare yrket har kvinnor fŒtt till trŠde fšr-
hŒllandevis sent. 

Kšnsfšrdelningen inom de undersškta yrkena Šr emellertid inte en gŒng fšr 
alla given, utan mŒste ses som skapad av mŠnniskors handlande Ð medvetna eller 
omedvetna Ð i olika sammanhang. I flera av yrkena har ocksŒ kšnssammansŠtt-
ningen pŒ arbetsstyrkan fšrŠndrats eller sŒ Šr den just nu stadd i omvandling. SŒ 
medan genusarbetsdelning Šr ett fenomen som i hšg grad existerar, kan dock 
sektorer, branscher eller enskilda yrken fšrŠndras šver tid. Vad historien emeller-
tid visar Šr att yrken inte fšrŠndras frŒn att ha varit dominerade av ett kšn till att 
fŒ en jŠmn kšnsfšrdelning. I stŠllet finns det ett mšnster som visar att nŠr i det 
nŠrmaste enkšnade yrkesgrupper bšrjar blandas slutar det ofta med att gruppen 
blir i det nŠrmaste lika enkšnad, men dominerad av det andra kšnet. I andra fall 
resulterar en ršrelse mot jŠmnare kšnsfšrdelning i skapandet av subyrkesgrupper 
med en tydlig genusarbetsdelning.12 

FšrŠndringar i arbetskraftens kšnssammansŠttning i ett yrke har ett samband 
med hur yrket genuskodas. Ett skifte frŒn till exempel dominans av mŠn till  
dominans av kvinnor gŒr ofta hand i hand med att yrkets genuskodning, och dŠr-
med yrkeskulturen, fšrŠndras. PŒ sŒ sŠtt sker en šmsesidig fšrstŠrkning mellan 
processer dŠr den reella kšnssammansŠttningen fšrŠndras och fšrŠndrade fšre-
stŠllningar om yrket och dess innehŒll.13 

Den pŒgŒende fšrŠndringen inom vissa av KVAR-undersškningens yrken gšr 
att kšnsfšrdelningen sannolikt ser olika ut i olika Œldersgrupper. SŒlunda kan 
man fšrvŠnta sig att bland till exempel lŠkare, tandlŠkare och poliser Ð yrken dŠr 
arbetsstyrkan hŒller pŒ att fšrŠndras i riktning mot allt stšrre andel kvinnor 

                                     
12 Fšr en diskussion av hur arbetsstyrkan inom olika yrken kan fšrŠndras till sin kšnssamman-

sŠttning se till exempel Greiff  (1992); Sommestad (1992); Wikander (1988). 
13 Se till exempel Greiff (opubl). En diskussion om kšnsmŠrkningsprocesser finns hos West-

berg-Wohlgemuth (1996). 
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(kvantitativ feminisering) Ð dominerar mŠnnen i de Šldre Œldersgrupperna, medan 
kvinnornas andel Šr fšrhŒllandevis hšg inom de yngre. 

Yrkeskulturer i omvandling 

Inom skilda yrken skapas bland arbetskraften olika slags yrkeskulturer. Skapan-
det av sŒdana specifika yrkeskulturer Šr en komplicerad process i vilken en 
mŠngd olika faktorer pŒ olika nivŒer samspelar. SŒlunda har den samhŠlleliga 
kontexten Ð eller historiska konjunkturen Ð stor betydelse liksom fšrhŒllanden 
och fšreteelser pŒ den lokala arbetsplatsen, allt relaterat till  de erfarenheter de 
anstŠllda skaffat sig bŒde som individer och kollektiv.14 En betydelsefull faktor i 
skapandet av yrkeskulturer under industrikapitalismens genombrottsfas i det sena 
1800-talet var genus och hur fšrestŠllningar om kvinnligt och manligt vid denna 
tid sŒg ut. I arbetslivets och arbetsmarknadens omvandling skapades nya yrken, 
dŠr vissa fšrknippades med kulturellt och socialt skapade kvinnliga egenskaper 
och andra med manliga. Det som fšrknippades med kvinnlighet handlade ofta om 
vŒrdande, tjŠnande, moderlighet, mŠnniskokŠrlek och religišs kallelse, men 
ocksŒ till exempel fingerfŠrdighet. Med manlighet fšrknippades till exempel 
skštsamhet, plikttrogenhet, uniformering och rŒstyrka, men ocksŒ familjefšrsšrj-
ning, ekonomiskt ansvar och offentlighet.15 PŒ sŒ sŠtt fick flertalet av de nya 
yrkena en distinkt genuskodning (se till exempel Carlsson 1986). I historiska fšr-
Šndringsprocesser kan man se hur flera yrken omkodats frŒn att fšrknippas med 
manlighet till kvinnlighet och tvŠrtom (se till exempel Greiff & Hedenborg 
2005). Man kan ocksŒ se hur innehŒllet i manlighet kan fšrŠndras bŒde i tid och i 
rum. Det som bibehŒlls Šr att manlighet betraktas som norm och konstituerar 
šverordning (Connell 2002; Mosse 1996). 

Yrkeskulturer šverfšrs och transformeras frŒn en generation till en annan i 
fšrsta hand genom utbildningssystemet och socialisering pŒ arbetsplatser. Men 
yrkeskulturer Šr inte heller statiska utan stadda i stŠndig fšrŠndring, Šven om det 
ocksŒ fšrekommer en stark kontinuitet betrŠffande vissa inslag. Kulturella fšr-
Šndringsprocesser utmŠrks liksom fšrŠndringar i arbetsstyrkans sammansŠttning 
ofta av en lŒngsamhet. Det innebŠr att mŒnga fšreteelser som etablerades som en 
del av yrkeskulturen under yrkets formeringsperiod har kunnat leva kvar mer 
eller mindre starkt under lŒng tid. 

En central del av en yrkeskultur Šr ocksŒ hur man inom gruppen sŠrskiljer sig 
frŒn andra yrkesgrupper. En central aspekt i skapandet och omvandlandet av en 
yrkeskultur Šr pŒ vilket sŠtt man skiljer sig frŒn andra. Fšr manliga yrkesgrupper 

                                     
14 Fšr en diskussion om relationen mellan individ, mikro- och makronivŒ i historiska studier se 

till exempel OdŽn (1998). 
15 Fšr en allmŠn diskussion om konstruktion av manligt respektive kvinnligt, se till exempel 

Connell (2003). Fšr mer specifi ka diskussioner se till exempel Kvarnstršm (1998, s 187 ff);  
Lindgren (1999); Wikander (1999). 
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har det mŒnga gŒnger handlat om att genuskoda sitt yrke fšr att pŒ sŒ sŠtt kultu-
rellt stŠnga ute kvinnor och vise versa. DŠrfšr mŒste genusordning och konstruk-
tionen av genus Ð det vill sŠga manligt och kvinnligt samt skillnaden dŠremellan 
utifrŒn kulturella och sociala aspekter Ð alltsŒ ses som direkt sammankopplat 
med hur en yrkeskultur utvecklas. Eftersom kultur kan analyseras pŒ olika nivŒer 
Šr det hŠr viktigt att ocksŒ peka pŒ inslag i yrkeskulturer som kan finnas gemen-
samt fšr till  exempel anstŠllda i offentlig sektor eller som kan ha med klass, 
genus eller etnicitet att gšra. PŒ sŒ sŠtt utgšr yrkeskulturen bara en del av de 
identitetsgrunder som har betydelse fšr skapandet av sŒvŠl individuell som 
kollektiv identitet.16 SŒlunda diskuterar till exempel historikern Lars Kvarnstršm 
(1998) hur en identitet som statsanstŠlld man har skapats bland annat inom 
grupper av post- och jŠrnvŠgsanstŠllda. Kvarnstršm har ocksŒ pekat pŒ bety-
delsen av att analysera sŒdana kollektiva yrkesidentiteter nŠr en yrkesgrupps 
olika strategival ska fšrklaras. Bland annat pekar Kvarnstršm (ibid, s 35 f; 171 
ff) pŒ hur kollektiva yrkesidentiteter konstrueras genom en avgrŠnsning av vi-
gruppen frŒn Óde andraÓ. 

Mot bakgrund av lŒngsamheten i kulturella fšrŠndringsprocesser Šr det sanno-
likt att den kultur som skapades i KVAR-yrkenas formeringsfas under 1800- och 
bšrjan av 1900-talet delvis lever kvar Ð Šven om den inte ser li kadan ut och har 
samma tyngd i dag som fšr 100 Œr sedan Ð i flera av de studerade yrkenas 
kulturer. Det Šr ocksŒ ett rimligt antagande att inslag av Šldre yrkeskulturer lever 
kvar starkare bland Šldre yrkesutšvare och i motsvarande grad svagare hos de 
yngre. Vidare Šr det rimligt att anta att fšrŠndringar av yrkeskŒrens kšnssamman-
sŠttning pŒverkar yrkeskulturen eftersom skapandet och omskapandet av en 
sŒdan i hšg grad samspelar med bland annat klass, genus och etnicitet. Be-
trŠffande genus finns det tydliga mšnster som visar pŒ ett samband mellan fšr-
Šndringar i kšnssammansŠttningen pŒ arbetsstyrkan och hur yrkets arbetsinnehŒll 
karakteriseras. 

Kall och profession mellan klient och arbetskšpare 

En viktig del i flera av KVAR-yrkenas historiska utveckling Šr att de har betrak-
tats som sŒ kallade kall-yrken, det vill sŠga fšrestŠllningar om att fšr mŒnga av 
de anstŠllda har det inte varit lšnen som har varit den primŠra drivkraften fšr fšr-
vŠrvsarbetet utan i stŠllet den mŠnniskovŒrdande karaktŠren pŒ arbetet. Detta har 
varit sŠrskilt uttalat inom vŒrd, omsorg och annan reproduktion, dŠr den kvinn-
liga arbetskraften fšr drygt hundra Œr sedan inte sŠllan dominerades av ogifta 
medelklasskvinnor med filantropiska ideal. Eftersom kvinnor vid denna tid inte 
ansŒgs vara i behov av lika hšga lšner som mŠn har pŒ sŒ sŠtt kall-tanken haft 

                                     
16 Fšr en diskussion kring identitetsskapande och betydelsen av klass, genus och etnicitet se 

Greiff (2004). 
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betydelse fšr hur arbetskraftens sammansŠttning har formats och fšr yrkenas 
genuskodning. 

Ursprunget till kall-tanken inom de yrkeskulturer som studeras hŠr Šr kopplat 
till en bestŠmd innehŒllsdimension. Att betrakta sig sjŠlv i fšrsta hand kanske 
inte som lšnearbetare utan som kallad att ta hand om och hjŠlpa mŠnniskor var 
ett centralt inslag. DŠrmed knyter kall-tanken ocksŒ till en dŒtida konstruktion av 
kvinnlighet som innebar att kvinnor ansŒgs som mer lŠmpade fšr vŒrd och om-
sorg (se till exempel Simonton 1998, s 244 f). 

€ven om den sŒ kallade kall-tanken i dag ofta inte tillmŠts sŒ stor betydelse 
finns det sannolikt kvarvarande drag av den i vissa yrkeskulturer. Den kan till 
exempel ta sig uttryck i att anstŠllda mŒnga gŒnger arbetar mer intensivt Šn vad 
som Šr nyttigt, gŒr till sitt arbete trots att man Šr sjuk; drar in pŒ sina rŠttmŠtiga 
pauser eller inte lŠmnar arbetsplatsen exakt vid arbetstidens slut. Det kan bero pŒ 
att man i mŒnga typer av omsorgsarbete eller reproduktivt arbete sŠtter de 
mŠnniskor man arbetar med i centrum, och att man inte vill Œsamka dessa nŒgot 
besvŠr eller onšdigt li dande. Att hjŠlpa dessa blir dŒ viktigare Šn det egna vŠl-
befinnandet eller de egna rŠttigheterna.17 I teoribildningen kring sŒ kallade 
human-services yrken betraktas dessa perspektiv ocksŒ, bland annat genom den 
moraliska dimension som tillskrivs arbetena och det korstryck mellan klient och 
arbetskšpare som den anstŠllde i arbete med mŠnniskor ofta befinner sig under.18 

Fšr flera av de yrken som i stŠllet fick en tidig manlig genuskodning har kall-
tanken inte genomsyrat yrkeskulturen pŒ samma sŠtt. I stŠllet har professionalise-
ringsstrategier och olika slags utestŠngningsmekanismer varit medel med vilka 
manliga yrkesgrupper har fšrsškt att hŠvda sin status och en fšrhŒllandevis hšg 
lšnenivŒ.19 PŒ sŒ sŠtt knyter professionskulturen till en dŒtida konstruktion av 
manlighet i vilken den statusfyllde manlige familjefšrsšrjaren utgjorde en central 
del. Men ocksŒ den vetenskapliga basen fšr utšvandet av yrket kan ses som 
knuten till en manlighetskonstruktion (se till  exempel …berg 1996, s 170 ff).  
DŠrigenom blir dikotomin mellan kallkultur och professionskultur ocksŒ en frŒga 
om makt, dŠr den senare representerar mŠns šverordning och den fšrra represen-
terar kvinnors underordning. 

Hypotes, syfte och frŒgestŠllningar 

Mot bakgrund av det fšrda resonemanget skulle en hypotes kunna vara att ju 
starkare kall-tanken Šr i en yrkeskultur, desto starkare upplever de anstŠllda ett 
korstryck mellan klienters behov och arbetskšpares krav. Samtidigt som de an-

                                     
17 Fšr en ingŒende beskrivning av hur detta kan te sig i ett mŠnniskovŒrdande arbete se till 

exempel NordŠnger (2002). 
18 Se till exempel Hasenfeld (1992) eller Pousette (2001). 
19 Fšr en vidare diskussion om professionaliseringsstrategier och -strŠvanden se till exempel 

Hellberg (1991) eller Florin (1987). 
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stŠllda har ett kulturellt betingat starkt behov av att sŠtta klienten i centrum, upp-
lever de med den hšga arbetsintensitet som finns i dagens arbetsliv detta kors-
tryck som besvŠrande (Pousette 2001). Syftet med den hŠr fšreliggande under-
sškningen Šr dŠrfšr att med hjŠlp av det kvantitativa enkŠtmaterialet fšrsška gšra 
en analys av huruvida det finns tecken pŒ en i dag existerande kvinnligt kodad 
kall-kultur i nŒgra av de undersškta yrkesgrupperna. Detta mŒste dŒ speglas mot 
huruvida det i andra yrkeskulturer existerar inslag av en manligt kodad profes-
sionskultur. Resultaten av en sŒdan studie torde vara en vŠrdefull bakgrunds-
faktor i vidare analyser av hur olika yrkesgrupper uppfattar sina arbetsvillkor. 
Men en sŒdan studie Šr ocksŒ av betydelse nŠr det gŠller att fšrklara skillnader 
mellan hur mŠn respektive kvinnor i arbete med mŠnniskor uppfattar sina arbets-
villkor.  

En grundlŠggande frŒga Šr dŠrfšr huruvida genusmšnstret betrŠffande vissa av 
svaren i KVAR-enkŠten ser olika ut i olika yrkesgrupperna, och i sŒ fall pŒ vilket 
sŠtt. Detta kombineras med en analys av hur Œldersmšnstren ser ut. UtifrŒn diko-
tomin mellan kall och professionsstrŠvanden som centrala ingredienser i skilda 
yrkeskulturer avser jag att studera om och i sŒ fall pŒ vilket sŠtt detta kan utlŠsas 
av enkŠtsvaren. DŠrigenom stŠlls ocksŒ en metodfrŒga. I vilken mŒn gŒr det att 
anvŠnda sig av ett kvantitativt material fšr att analysera yrkeskulturer? 

Metod och urval  

Fšr att kunna diskutera pŒ vilket sŠtt yrkeskulturerna skiljer sig Œt mellan olika 
yrkeskategorier inom KVAR-materialet har jag valt att arbeta med fem yrkes-
grupper med skiftande karaktŠr vad gŠller kšnssammansŠttning, status, utbild-
ningstid, maktposition med mera. Grupperna Šr lŠkare och tandlŠkare; poliser; 
sjukskšterskor och fšrskollŠrare. Den fšrstnŠmnda representerar yrken med en 
stark professionskultur och den sistnŠmnda yrken med kall-kultur. I analysen har 
dessa i sin tur delats in i undergrupper utifrŒn kšn och Œlder. En poŠng med 
undergrupperna Šr att se om det finns skillnader i fšrhŒllningssŠtt utifrŒn kšn och 
Œlder inom yrkesgrupperna och mellan dem. 

De tre Œlderskategorierna Šr de som Šr upp till 31 Œr, de som Šr 31Ð55 Œr samt 
de som Šr 56 Œr eller Šldre. Detta Šr en indelning som gšr att grupperna blir olika 
stora. NŒgra av undergrupperna Šr sŒ smŒ att det innebŠr metodiska problem och 
att man inte kan generalisera utifrŒn dem eller med bestŠmdhet tala om i det nŠr-
maste exakta andelar av dem. Samtidigt finns det flera skŠl att ha denna grupp-
indelning. Det ger en distinkt grupp med fšrhŒllandevis nya inom yrket och en 
grupp dŠr de flesta har lŒng erfarenhet och Šr insocialiserade i yrket och yrkes-
kulturen sedan flera decennier tillbaka. 

Redan denna fšrsta indelning avseende kšns- och ŒlderssammansŠttning ger 
en del intressanta resultat vad gŠller fšrŠndringar av yrkesgruppernas kšns-
sammansŠttning. 
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Tabell 6.1. Yrkeskategorier fšrdelade pŒ kšns- och Œldersgrupper i procent. 
 LŠkare TandlŠkare Poliser Sjukskšt FšrskollŠrare 

• lder M Kv M Kv M Kv M Kv M Kv 
Ð30 2,2 4,0 2,4 5,3 5,0 4,6 0,8 13,1 0,2 14,4 

31Ð55 43,7 29,9 21,2 43,8 61,8 15,5 5,6 67,7 3,2 71,9 
56Ð 13,8 6,4 11,1 16,2 12,4 0,6 1,2 11,7 0,0 10,3 

Samtliga 59,7 40,3 34,7 65,3 79,2 20,8 7,5 92,5 3,4 96,6 
Totalt 100 100 100 100 100 

 
Av tabell 6.1 framgŒr att bland sjukskšterskor och fšrskollŠrare finns det en 
kraftig majoritet av kvinnor. Bland tandlŠkare finns det ocksŒ en betydande šver-
vikt fšr kvinnor. Bland lŠkarna dominerar mŠnnen i antal, men relationen mŠn/ 
kvinnor ligger inom vad som kan betraktas som en nŒgorlunda jŠmn kšns-
fšrdelning, det vill sŠga 60/40. Bland poliserna Šr det en tydlig švervikt fšr mŠn. 

Tabellens siffror ger ocksŒ vid handen att det sannolikt pŒgŒr kšnsmŠssiga 
fšrŠndringar inom yrkesgrupperna. €ven om det ocksŒ kan finnas andra fšrklar-
ingar till hur mŠn och kvinnor fšrdelar sig inom respektive Œlderskategori kan 
detta sŠga nŒgonting om pŒgŒende fšrŠndringar. Bland lŠkare dominerar kvinnor 
inom den yngsta kategorin, medan mŠnnen i den Šldsta gruppen Šr mer Šn 
dubbelt sŒ mŒnga. Detta Šr med stšrsta sannolikhet ett tecken pŒ en pŒgŒende 
kvantitativ feminisering. LikasŒ kan man se hur andelen mŠn bland tandlŠkarna 
Šr betydligt stšrre i den Šldsta gruppen Šn i de yngre. Sannolikt kan detta bero pŒ 
att det pŒgŒr en kvantitativ feminiseringsprocess ocksŒ inom tandlŠkaryrket, men 
som startade tidigare Šn i lŠkaryrket, vilket visas av att kvinnorna Šr i majoritet 
inom alla Œldersgrupperna. OcksŒ bland poliserna finns en ršrelse mot en škad 
andel kvinnor. Medan den yngre gruppen i stort sett har en jŠmn kšnsfšrdelning 
Šr den manliga dominansen mycket stor inom den Šldre. HŠr utgšr mŠnnen mer 
Šn 95 procent. Inom de kvinnodominerande yrkesgrupperna Šr fšrŠndringsten-
denserna inte lika tydliga. Bland sjukskšterskorna škar andelen mŠn med Œlder. I 
den yngre gruppen utgšr de mindre Šn en procent, medan de i mellangruppen 
utgšr 7,6 procent och i den Šldre gruppen 9,2 procent. Detta skulle kunna tyda pŒ 
att andelen mŠn inom sjukskšterskeyrket hŒller pŒ att minska. Men det kan ocksŒ 
finnas andra orsaker som Œlder vid intrŠde respektive uttrŠde ur yrket. Inom fšr-
skollŠrargruppen Šr mŠnnen i reella tal sŒ fŒ att det inte gŒr att uttala sig om 
nŒgon tendens. 

Denna fšrŠndringsaspekt Šr intressant. Kanske innebŠr det att det gŒr att spŒra 
fšrskjutningar i yrkeskulturen mellan de Šldre och de yngre. DŠrigenom Šr indel-
ningen i Œlderskategorier relevant utifrŒn syftet med detta arbete. 

Eftersom det i kall-tanken ligger ett starkt fokus pŒ klienten har jag i fšrsta 
hand valt ut att analysera frŒgor dŠr synen pŒ klienten och relationen mellan an-
stŠlld och klient kan utlŠsas. Ett frŒgekomplex som analyseras Šr vilka motiv 
man haft fšr att sška sig till  respektive yrke och fšr att stanna kvar i det. Svaren 
kan ge en uppfattning om i vilken mŒn man inom de olika undersškningskatego-
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rierna Šr klientrelaterad. Ett andra frŒgekomplex beršr klienten i det dagliga 
arbetet. Genom svar pŒ frŒgor knutna till detta gŒr det att skapa en bild av vilken 
betydelse de olika kategorierna tillmŠter kli enterna. I ett tredje frŒgekomplex 
analyseras meningsskapande i arbetet och vilken betydelse klienterna har i detta. 
Analysen avslutas med en frŒga kring hur korstrycket mellan klienter och arbets-
kšpare uppfattas. Sammantaget ger dessa frŒgekomplex en uppfattning om huru-
vida yrkeskulturen Šr klientfokuserad eller mera professionsinriktad. DŠrigenom, 
menar jag, Šr det ocksŒ mšjligt att gšra en analys utifrŒn en frŒgestŠllning dŠr 
distinktionen mellan kall-kultur och professionskultur Ð och dŠrmed konstruk-
tionen av kvinnligt respektive manligt Ð stŒr i centrum. 

Jag Šr švertygad om att man i analysen kan anvŠnda sig av resonemang kring 
hur yrkets karaktŠr och dess kultur har fšrŠndrats. Detta Šr emellertid inte till -
rŠckligt. Analysen mŒste ocksŒ gšras mot bakgrund av den i samhŠllet rŒdande 
genusordningen med manlig šverordning och kvinnlig underordning, en social 
relation som enligt mŒnga medvetet upprŠtthŒlls genom den i lšnearbetet skapade 
arbetsdelningen mellan mŠn och kvinnor.20 PŒ sŒ sŠtt knyts individ, mikro- och 
makronivŒ samman. 

Formandet av yrkeskulturer  

Ett yrke som stŠmmer vŠl in pŒ bilden av omsorgs- och reproduktionsarbete som 
ett fŠlt dŠr medelklasskvinnors filantropiska kultur tydligt synliggjordes Šr fšr-
skollŠraryrket. Pedagogikforskaren Britten Ekstrand har i sin avhandling visat 
hur den sŒ kallade smŒbarnsskolan som etablerades under 1800-talets fšrsta 
decennier i hšg grad drevs av filantropiska intressen med i stort sett oavlšnade 
medel- och šverklasskvinnor som i omsorg om arbetarklassens barn hade en 
drivkraft fšr sitt arbete (Ekstrand 2000). NŠr fšrskollŠraryrket (barntrŠdgŒrds-
lŠrarinneyrket) formades kring sekelskiftet 1900 fšr att ta hand om arbetar-
klassens fšrskolebarn associerades det starkt med moderskap och den filantro-
piska kall-tanken genomsyrade kulturen. Arbetet var lšnen, har pedagogik-
forskaren Ingegerd Tallberg Broman uttryckt det i en boktitel. PŒ motsvarande 
sŠtt gavs barntrŠdgŒrdarna associationer till ett hem, dŠr barnen togs om hand. 
Visserligen fanns det, liksom vad betrŠffar till exempel smŒskollŠrararinnorna, 
en professionaliseringsstrŠvan i att gšra arbetet till ett riktigt yrke fšr vilket det 
krŠvdes ett visst slags utbildning. Samtidigt betonades i denna borgerliga yrkes-
kultur ŠndŒ moderskapstanken. Outtalat kunde man pŒ sŒ sŠtt, samtidigt som man 
genuskodade yrket och bidrog till samhŠllets konstruktion av kvinnlighet, effek-
tivt utestŠnga mŠn. DŠrmed anammade gruppen ocksŒ en sŠrartsideologi (Tall-
berg Broman 1991). 

                                     
20 Fšr en diskussion kring detta se till exempel Greiff (1992, s 44 ff) . 
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Liksom de flesta andra yrken som diskuteras hŠr formades sjukskšterskeyrket 
i samband med det industrikapitalistiska genombrottet under 1800-talets andra 
hŠlft. Den klassiska sjukskšterskan i Florence Nightingales anda var den upp-
offrande kvinnan som arbetade hŒrt och disciplinerat med patientens bŠsta fšr 
šgonen. Yrkets utšvare prŠglades frŒn bšrjan av en filantropisk anda dŠr yrket 
betraktades som ett kall, men det anpassades samtidigt till hur kvinnans moder-
liga egenskaper var konstruerade. VŒrdandet, tjŠnandet, mŠnniskokŠrleken, den 
goda hygienen och den religišsa kallelsen framstod som ideologiska nyckel-
begrepp. UnderstŠlld lŠkaren men šverordnad mŒnga andra kategorier inom den 
tidiga sjukvŒrden ingick sjukskšterskor, liksom de flesta offentligt anstŠllda, i en 
strikt yrkeshierarki. I en mening professionaliserades sjukskšterskeyrket fšrhŒll-
andevis tidigt genom att en formaliserad utbildning infšrdes redan vid mitten av 
1800-talet. Det dršjde dock till 1920 innan staten bšrjade kontrollera utbild-
ningen. Denna utbildning innebar emellertid inte bara trŠning i att pŒ bŠsta sŠtt 
skšta patienterna utan var i lika hšg grad en socialisering mot att bli den 
vŒrdande och omtŠnksamma kvinnan som inte hade nŒgot annat fšr šgonen Šn 
patientens bŠsta. Eleverna i utbildningen liksom yrkesverksamma skšterskor var 
hŒrt kontrollerade i ett patriarkalt system. Att uppfylla sina sjukskšterskeplikter 
var ett kall som stod šver allt annat i livet. DŠrfšr ansŒgs det till exempel inte 
fšrenat med gott sjukskšterskeskap att man gifte sig eller skaffade barn (Dufwa 
2004). 

I sin avhandling Barnmorskan och lŠkaren har historikern Lisa …berg (1996) 
studerat konflikten om makten šver fšrlossningsvŒrden i Sverige decennierna 
kring fšrra sekelskiftet. DŠrvidlag fokuserar hon pŒ en period dŒ den svenska 
lŠkarkŒren slutligen formerades som yrkesgrupp. Ett centralt inslag i lŠkarkŒrens 
formering var nyttjandet av professionsstrategier. Genom inhŠgnader, omrŒdes-
strategier och uppstŠllandet av etiska regler skaffade sig den nŠstan uteslutande 
manliga yrkeskŒren en sŒ stark stŠllning att den kunde kontrollera intrŠdet i 
gruppen. Den kunde ocksŒ bestŠmma šver vilka arbetsomrŒden och arbetsupp-
gifter som var fšrbehŒllna de med en lŒng lŠkarutbildning. Med en mŒlmedveten 
strategi hŠvdade lŠkarna att de, till skillnad frŒn švrig vŒrdpersonal, utšvade sitt 
yrke pŒ strikt medicinvetenskaplig grund. DŠrmed kunde man tydligt avgrŠnsa 
sig frŒn andra yrkesgrupper inom sjukvŒrden och hŠvda vilka omrŒden det 
krŠvdes lŠkarexamen fšr att verka pŒ. Men de kunde ocksŒ genom att akade-
miska utbildningar fram till 1920-talet nŠstan undantagslšst utestŠngde kvinnor 
vidmakthŒlla en manlig dominans i yrket. LikasŒ stŠngdes mŠnniskor ur arbetar-
klassen genom utbildningssystemets struktur effektivt ute under lŒng tid. PŒ sŒ 
sŠtt kom yrkeskŒren under en stor del av 1900-talet att karakteriseras av en rekry-
tering av mŠn ur fšrhŒllandevis vŠlbŠrgade skikt i samhŠllet. Gruppens arbete 
med professionsstrategier kan ocksŒ betraktas som framgŒngsrika genom att 
yrkets status har fšrblivit hšg. 



120 

Liksom andra yrken inom vŒrd- och omsorgssektorn etablerades tandlŠkar-
yrket decennierna kring sekelskiftet 1900. FrŒn 1861, dŒ den fšrsta samlade 
fšrfattningen om tandlŠkarverksamhet kom, till 1924, dŒ den fšrsta folktand-
vŒrdsutredningen tillsattes, fšrŠndrades tandlŠkarkŒren frŒn Óen handfull hant-
verkare [É] till en mŒnghundrahšvdad kŒr med en statligt reglerad akademisk 
utbildningÓ (Lindblom 2004, s 12). TandlŠkarordningen frŒn 1861 reglerade vad 
som inrymdes under tandlŠkarkonstens omrŒde. PŒ sŒ sŠtt skapades ocksŒ som ett 
tidigt led i en professionaliseringsprocess ett vapen gentemot sŒ kallade kvack-
salvare (ibid, s 33 ff).  Efter upprepade framstštar frŒn tandlŠkarnas intresse-
organisationer om att formalisera en tandlŠkarutbildning beslutade riksdagen 
1884 att inrŠtta en utbildningsenhet i Stockholm, och 1897 beslutades om en 
akademisk utbildning fšr tandlŠkare. DŠrmed jŠmstŠlldes tandlŠkare med lŠkare i 
att utšvandet av yrket ansŒgs vara en specialgren av den medicinska vetenskapen 
(ibid, s 38 ff).  DŠrmed hade tandlŠkarna ocksŒ lyckats i sina professionali-
seringsstrŠvanden att genom ett fšrvetenskapligande hšja yrkets status och att 
fšrsvŒra sŒ kallat kvacksalveri. 

Genom fšrŠndringen i utbildningen frŒn ett hantverkslikt lŠrlingssystem till  
fšrst krav pŒ studentexamen och senare flerŒrig akademisk utbildning fšrŠnd-
rades sannolikt ocksŒ den sociala basen fšr rekryteringen av nya tandlŠkare. Tidi-
gare kom sannolikt mŒnga frŒn arbetarklass eller smŒfšretagareskikt medan det 
mot slutet av perioden Šr sannolikt att en majoritet inte hade en sŒdan bakgrund.21 

Till skillnad frŒn flera av de andra yrkena rekryterades poliser under yrkets 
formeringsperiod i fšrsta hand frŒn arbetarklassen. Under 1890-talet utvecklades 
en sedvana som i det nŠrmaste blev formell, att en blivande polis helst skulle ha 
underofficersexamen. Det innebar att fšr de arbetarklassmŠn som inte sŒg nŒgon 
framtida militŠr karriŠr blev polisyrket en vŠg tillbaka till det civila samhŠllet 
samtidigt som den militŠra utbildningen kunde vara till nytta. Polisyrket innebar 
en viss status; uniformering med allt vad det innebŠr kulturellt och dessutom fšr-
hoppningar om framtida klŠttring pŒ en karriŠrstege (Bergman 1990). Det var 
fšrst i slutet av 1920-talet, nŠr regelverket fšr polisers yrkesutšvande stramades 
upp, som myndigheterna bšrjade krŠva att de skulle ha en formell utbildning 
(ibid, s 255 f). 

Med sig frŒn den militŠra banan hade de nya poliserna en militŠr kultur inne-
fattande inte bara hierarkisk ordning, disciplin och en stark gruppsamman-
hŒllning utan ocksŒ en starkt utvecklad maskulinitetskultur. Det var sŒlunda inte 
fšrrŠn 1959 som en kvinna anstŠlldes som polis. Sannolikt finns inte kall-tanken, 
pŒ samma sŠtt som inom till  exempel vŒrdande yrken, som nŒgot levande inslag i 
den yrkeskultur som utvecklades. I stŠllet torde arvet frŒn den militŠra kulturen 
ha varit betydande. HŠr kanske man i och fšr sig ocksŒ kan tala om en kall-tanke, 
men dŒ snarare i relation till staten och dess upprŠtthŒllande Šn till individuella 

                                     
21 Fšr rekrytering inom hantverkaryrken se till exempel Edgren (1987). 
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klienter.22 Det innebar till  exempel att poliser stŠllde upp pŒ icke-arbetstid och 
arbetade nŠr exempelvis ordningen i samhŠllet upplevdes som hotande. Man 
lŠmnade inte heller arbetsplatsen i en situation nŠr behovet av att stanna kvar var 
uppenbart (Bergman 1990, s 88 ff).  I sin undersškning av spaningspolisens 
arbete betonar etnologen Ann Kristin Carlstršm (1999) sŒdana moment, men 
ocksŒ ideal som Šrlighet och skštsamhet som centrala i polisens yrkeskultur. 

Den kŒranda som poliser utvecklade liknar sannolikt den som ocksŒ fšrekom 
inom andra grupper av statsanstŠllda inom till exempel jŠrnvŠgen och posten. 
Sannolikt kunde denna anda fšrstŠrkas nŠr polisvŠsendet fšrstatligades 1965. Det 
var en kŒranda som bars upp av en gemensam fšrestŠllning om att man i sitt 
bršdraskap Ð vilket utestŠngde kvinnor Ð bidrog till att upprŠtthŒlla viktiga funk-
tioner i samhŠllet (Kvarnstršm 1998, s 182 ff).  DŠrigenom kunde polisen ocksŒ 
uppfatta det som legitimt att hšja sig šver enskilda klienters intressen. 

Det som ocksŒ skiljer poliser frŒn de andra yrkesgrupperna Šr att de ingŒr som 
en del i statens repressions- och tvŒngsapparat och att de tillsammans med mili -
tŠren Šr den enda grupp i samhŠllet som har rŠtt att utšva vŒld. 

KVAR -undersškningen och yrkeskulturer  

Hur kan dŒ resultatet av KVAR-enkŠten relateras till diskussionen av hur yrkes-
kulturer och yrkesidentiteter upprŠtthŒlls och fšrŠndras? Ett fšrsta steg Šr att 
inom de olika yrkesgrupperna undersška motiven fšr yrkesvalet och varfšr man 
stannar kvar i yrket, trots de pŒfrestningar som kan vara fšrknippade med att 
arbeta inom sŒ kallade mŠnniskovŒrdande institutioner. Ett andra steg Šr att 
undersška synen pŒ och relationerna till klienterna i utfšrandet av det dagliga 
arbetet. Ett tredje steg Šr att undersška i vilken utstrŠckning de anstŠllda finner 
motivation i arbetet och kan skapa mening i det. Slutligen Šr ett fjŠrde steg i att 
studera yrkeskulturer utifrŒn KVAR-materialet att undersška i vilken mŒn de 
anstŠllda i de olika yrkesgrupperna upplever att de utsŠtts fšr ett korstryck mellan 
Œ ena sidan arbetskšpare och det regelverk som reglerar arbetets utfšrande och Œ 
andra sidan klientens behov. 

Varfšr man arbetar i yrket 

Bland lŠkare och tandlŠkare Ð yrkesgrupper dŠr professionskulturen av hŠvd har 
varit fšrhŒllandevis stark Ð kan man se att i bŒda grupperna var knappt en fjŠrde-
del av motiven fšr yrkesvalet att det var fšr att hjŠlpa andra mŠnniskor. Fšr drygt 
en tiondel var motivet att yrket var vŠlbetalt. SkŠlet att yrkesvalet gjordes fšr att 
hjŠlpa andra mŠnniskor Šr dock markerat av 56,8 procent av lŠkarna medan 
andelen bland tandlŠkarna Šr 47,9 procent. De stšrsta skillnaderna mellan dessa 
bŒda tidigt professionaliserade grupper ligger i att andelen svar bland lŠkare som 

                                     
22 Fšr en analys av sŒdan kultur se Sšrensen (1997). 
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motiverade yrkesvalet med att det gav mšjli ghet till utveckling och var varia-
tionsrikt Šr betydligt hšgre Šn bland tandlŠkarna. HŠr kan emellertid finnas en 
tolkningsproblematik. ÓMšjlighet till utvecklingÓ kan ju ha bŒde en yrkesmŠssig 
aspekt i att utvecklas i arbetet, men ocksŒ en mera privat som handlar om att som 
samhŠllsmedborgare utvecklas statusmŠssigt. Bland tandlŠkarna var det i stŠllet 
en betydligt stšrre andel som lyfte fram att det var ett tryggt arbete som skŠl fšr 
yrkesvalet. LikasŒ finns det stšrre andel tandlŠkare som menar att det var en 
slump att de blev just tandlŠkare. 

Om skillnaden mellan lŠkare och tandlŠkare inte Šr sŒ stor i motiv fšr yrkes-
valet finns det dŠremot ett tydligt genusmšnster. Kvinnor motiverade i hšgre 
grad Šn mŠn sitt yrkesval med att det gav mšjlighet att hjŠlpa andra mŠnniskor. 
Detta framtrŠder sŠrskilt tydligt bland tandlŠkarna. Ett undantag finns dock bland 
de Šldre kvinnorna inom lŠkargruppen dŠr i stŠllet motivet att yrket gav mšjlighet 
till utveckling vŠgde tyngre Šn bland motsvarande grupp mŠn. Kanske var det sŒ 
att de Šldre kvinnorna nŠr de bšrjade betrŠda ett statusfyllt omrŒde som var 
manligt dominerat gjorde det som ett led i den personliga utvecklingen och inte 
utifrŒn en kall-tanke. Vid den tid de sškte sig till yrket var de nŠmligen brytare 
av ett genusmšnster och utmanade dŠrmed en manlig šverordning. Bland lŠkarna 
motiverade mŠnnen i hšgre grad Šn kvinnorna sitt yrkesval med att det var ett 
vŠlbetalt arbete. Inkomstkriteriet skulle dŠrmed vara viktigare hos professionella 
mŠn Šn bland kvinnorna. 

NŒgot som ocksŒ Šr tydligt Šr att variationsrikedom Šr ett motiv som Šr mycket 
vanligt bland yngre lŠkare. Det Šr till och med det vanligaste argumentet. Mer Šn 
90 procent i gruppen under 31 Œr anger detta. 

BŒde bland sjukskšterskor och bland fšrskollŠrare Šr det vanligare med moti-
vet hjŠlpa andra Šn vad det Šr inom grupper med en professionskultur. NŠrmare 
2/3 av samtliga angav detta som ett motiv. Inom bŒde sjukskšterske- och fšr-
skollŠrargruppen finns det ocksŒ en mycket starkt markerad skillnad mellan mŠn 
och kvinnor i att de senare betonade hjŠlpen Œt andra. Fšr dessa grupper verkar 
det som om kall-tanken vŠger tungt bland kvinnor, men inte i lika hšg grad bland 
mŠnnen. NŒgot fšrvŒnande Šr dock att bland sjukskšterskorna Šr det i sŠrskilt  
hšg grad de yngre kvinnorna som betonar hjŠlpa andra. Hela 68,8 procent av 
kvinnorna under 31 Œr uppger ett sŒdant motiv. Det ska framhŒllas att siffran 
bland unga lŠkarkvinnor Šr nŠstan lika hšg. Bland fšrskollŠrarna Šr mšnstret det 
motsatta, och 74,5 procent av de Šldre i denna grupp anger motivet att vŒrda 
barn. 

Poliserna skiljer sig tydligt frŒn de švriga yrkesgrupperna genom den lŠgre an-
delen av de svarande som anger att hjŠlpa andra som ett motiv fšr yrkesvalet. Det 
vanligaste svaret bland poliserna Šr att yrkesvalet motiverades med att arbetet Šr 
variationsrikt. Detta gŠller sŒvŠl mŠn som kvinnor och i alla Œldersgrupper. Men 
bland kvinnorna inom polisen fi nns det ocksŒ en hšgre andel Šn bland mŠnnen 



123 

som svarat fšr att hjŠlpa andra, Šven om den Šr lŒg (50 procent) i jŠmfšrelse med 
sjukskšterskor och fšrskollŠrare. 

Tabell 6.2. Motiv fšr att sška sig till yrket. Andel av respektive grupps alla svar/andel 
av svarande i procent. 
 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Tryggt arbete 8,0/19,5 14,7/29,5 7,9/15,8 7,7/15,6 12,0/24,0 
Inget annat att vŠlja pŒ - - 0,6/1,2 0,6/1,2 0,3/0,6 
Mšjlighet till utv 22,6/55,2 14,3/28,8 16,3/32,4 15,1/30,4 10,1/20,3 
VŠlbetalt/Fšrsšrjning 11,6/28,4 11,7/23,6 6,7/13,3 5,5/11,1 6,7/13,4 
Slump 3,9/9,3 13,3/26,7 10,6/21,2 4,8/9,7 13,2/26,4 
Variationsrikt  24,5/60,0 14,5/29,0 26,0/51,8 34,6/69,6 36,1/72,5 
HjŠlpa andra 23,2/56,8 23,9/47,9 31,8/63,4 31,8/64,0 21,6/43,3 
Annat 6,1/15,0 7,6/15,3 0 0 0 

Anm: Eftersom de svarande kunde ange f lera alternativ ges tvŒ andelsvŠrden. Fšrst andel av samtliga 
svarsalternativ som angetts, dŠrefter andel av de svarande som uppgett alternativet. Det vill sŠga att 
av alla alternativ som angetts bland lŠkarna utgšr slump 3,9 procent och att 9,3 procent av lŠkarna 
angett slump. Fšr fšrskollŠrare var svarsalternativet ÓhjŠlpa andraÓ utbytt mot ÓvŒrda och fostra 
barnÓ. Fšr lŠkare och tandlŠkare var den ekonomiska faktorn formulerad som ÓvŠlbetalt arbeteÓ, 
medan det fšr švriga var Ófšr att fŒ en fšrsšrjningÓ. 

 
Hur ser dŒ mšnstren ut vad gŠller motiv fšr att stanna kvar i yrket? Kan det hŠr 
finnas uppenbara skillnader som har med hur man socialiserats in i yrkeskulturen 
att gšra? En fšr alla yrkena genomgŒende tendens Šr att motivet mšjligheter till  
utveckling inte Šr lika stark motivationsfaktor fšr att stanna kvar som det Šr fšr 
yrkesvalet. Kanske Šr det organisationernas verklighet som nŒr ifatt sŒ att mŒnga 
efter en tid i yrket inser att utvecklingsmšjligheterna Šr mer eller mindre be-
grŠnsade. SŠrskilt tydligt framtrŠder detta bland Šldre fšrskollŠrare som i detta 
avseende verkar vara desillusionerade. 

Tabell 6.3. Motiv fšr att arbeta kvar i yrket. Andel av respektive grupps alla svar/andel 
av svarande i procent. 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Tryggt arbete 7,2/21,5 12,2/30,6 5,6/15,9 7,4/22,4 10,5/31,5 
Inget annat att vŠlj pŒ - - 1,9/5,4 2,7/8,3 2,7/8,1 
Mšjlighet till utv. 14,5/42,9 11,5/28,8 9,2/26,2 6,8/20,7 5,0/14,8 
VŠlbetalt/Fšrsšrjning 8,5/25,2 5,1/12,7 12,4/35,1 11,8/35,9 12,6/37,6 
Variationsrikt 16,3/48,2 12,7/31,9 15,6/44,2 18,5/56,2 15,2/45,5 
HjŠlpa andra 13,9/41,1 15,6/39,2 14,6/41,5 11,6/35,2 11,2/33,4 
Trivs med kollegor 12,2/36,2 12,6/31,7 13,7/38,9 16,1/48,9 20,9/62,4 
Trivs med arbetet 23,4/69,5 25,5/63,9 24,9/70,8 22,9/69,4 20,2/60,3 
Annat 4,0/12,0 4,7/11,7 2,2/6,2 2,1/6,4 1,9/5,6 

 
Det finns ocksŒ en tydlig tendens till att motivet att hjŠlpa andra Šr mindre viktigt 
nŠr det gŠller att stanna kvar i yrket Šn vad det en gŒng var nŠr man sškte sig till  
det. Inom samtliga yrkesgrupper utom fšrskollŠrare Šr motivet att hjŠlpa andra 



124 

mycket vanligare bland yngre Šn bland Šldre. Detta kan ocksŒ vara ett tecken pŒ 
att vardagsarbetets realiteter naggar den kall-tanke som en gŒng fanns i kanten. 

Bland lŠkare och fšrskollŠrare Šr skillnaderna mellan kšnen marginella, 
medan i de andra yrkesgrupperna finns en tydlig tendens till att kvinnor i hšgre 
grad betonar motivet att hjŠlpa andra som motivationsfaktor fšr att stanna kvar i 
yrket. 

Sammantaget finns det alltsŒ en tydlig tendens till att i yrken med en kall -
kultur, dŠr kvinnor Šr i stor majoritet, Šr klientarbetet en viktigare motivations-
faktor Šn inom professionsgrupperna, dŠr mŠn Šr i majoritet eller har varit det 
under lŒng tid. Det Šr ocksŒ sŒ att det Šr vanligare att kall-tanken verkar levande 
bland kvinnor Šn mŠn inom respektive yrke. Bland kvinnor i yrken med en 
professionskultur Šr motiv som kan kopplas till en kall-kultur ovanligare Šn 
bland kvinnor i kall-yrkena. Det finns ocksŒ en tydlig tendens att motiv som kan 
kopplas till en kall-kultur Šr vanligare bland yngre Šn bland Šldre, undantaget 
fšrskollŠrare. Sannolikt kan detta kopplas till den socialisering som sker inom 
utbildningen, och att denna efterhand som yrkets realiteter pŒverkat de anstŠllda 
fŒr allt svagare genomslagskraft. Kanske Šr det sŒ att sjukskšterskeutbildningen Ð 
dŠr omvŒrdnad av hela mŠnniskan finns i centrum Ð Šn i dag innebŠr en hšg grad 
av insocialisering i en yrkeskultur. Outtalade koder och vŠrderingar med sin 
grund i denna vidarefšrs dŠrmed frŒn en generation till en annan. 

Det Šr tydligt att mŒnga Ð framfšr allt kvinnor Ð valt sitt arbete med anledning 
av att man vill arbeta med mŠnniskor i syfte att hjŠlpa dem. Detta Šr ocksŒ ett 
viktigt skŠl till varfšr mŒnga vŠljer att arbeta kvar inom respektive yrke, att fŒ 
mšta patienter, barn eller allmŠnhet i det dagliga arbetet. Bland mŠnnen och dŠr-
med inom professionsgrupperna Šr den materiella belšningen viktigare. 

Klienten i det dagliga arbetet 

Arbetsorganisationen i olika sŒ kallade human-services arbeten kan se olika ut, 
och graden av arbetsdelning kan variera. Men fšr flertalet anstŠllda finns en 
direkt kontakt med dem som benŠmns klienterna.23 En stor andel av dem som 
arbetar i de undersškta yrkena har gjort yrkesvalet med syfte att hjŠlpa 
mŠnniskor. DŠrfšr kan det vara av intresse att se hur stor del av arbetet som 
bestŒr av direkta klientkontakter. Minst direkta kontakter med klienter uppger sig 
lŠkare och poliser ha, medan tandlŠkare och fšrskollŠrare har mest. NŠrmare 90 
procent av de bŒda senare grupperna arbetar med klienter mer Šn cirka 2/3 av sin 
arbetstid. Bland lŠkare, sjukskšterskor och poliser Šr det vanligare att en har en 
betydande del av arbetstiden Šgnas Œt andra arbetsuppgifter ocksŒ. 

                                     
23 BetrŠffande poliserna utgšr klienterna i undersškningen allmŠnheten och inte ÓbovarnaÓ. I 

frŒgeformulŠren till poliser Šr uttrycket allmŠnheten. 
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Tabell 6.4. Hur stor del av arbetstiden i procent som bestŒr av personliga kontakter med 
patienter/barn/allmŠnhet. 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
I stort sett hela tiden 17,2 65,5 25,5 56,7 16,2 
Cirka 2/3 32,8 22,7 30,8 30,3 26,0 
Cirka hŠlften av tiden 26,3 7,0 21,1 9,0 25,8 
Cirka 1/3 16,2 2,3 11,7 3,4 21,8 
Sporadiskt 3,6 2,3 3,2 0,6 8,7 
Har ej patientarbete 4,0 0 7,7 - 1,5 

 
Vad har dŒ de olika grupperna fšr uppfattning om balansen i sitt arbete? Med 
tanke pŒ att mŒnga valde sitt yrke fšr att hjŠlpa andra borde detta reflekteras av 
att klientarbetet uppskattas. HŠr finns dock stora skillnader mellan grupperna. 
Inom gruppen med professionskultur, som delvis har sin legitimitet i medicinsk 
eller odontologisk vetenskap, menar nŠstan en tredjedel av lŠkarna och nŠstan tvŒ 
tredjedelar av tandlŠkarna att de har fšr stor del patientarbete. Kanske kan det 
vara sŒ att en betydande del av de anstŠllda inom dessa yrken har ett forsknings-
intresse som de vill utveckla. I sŒdana fall kan klientarbete upplevas som ett 
hinder. 

Bland sjukskšterskor och fšrskollŠrare finns det i stŠllet en upplevelse av att 
man har fšr stor del annat arbete. NŠstan 40 procent av fšrskollŠrarna och nŠstan 
30 procent av sjukskšterskorna menar att det Šr sŒ. Bland sjukskšterskorna Šr det 
en stšrre andel kvinnor Šn mŠn Ð framfšr allt unga kvinnor Ð som har denna upp-
levelse, det vill  sŠga samma grupp som i sŒ hšg grad betonade att motivet fšr att 
man valt yrket var att hjŠlpa andra. Detta tas inte tillvara i arbetsorganisationen, 
vilket visas av att mŒnga av de unga sjukskšterskorna (38 procent) i realiteten 
bara har personlig kontakt med patienter under ca halva arbetstiden. 

Tabell 6.5. Upplevelse av balansen i arbetsinnehŒll i procent. 
 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Bra balans 40,2 33,4 51,3 40,8 - 
Fšr stor del pat/barnarb 31,9 61,4 11,9 20,7 - 
Fšr stor del annat 22,4 5,2 28,2 38,5 - 
Har ej patientarb 5,5 0 8,5 - - 

Anm: Denna frŒga stŠlldes inte til l poliser. 

 
Svaret pŒ frŒgan om balansen i arbetsinnehŒllet kan sannolikt ocksŒ relateras till  
hur lŒng tid man upplever att det finns utrymme till fšr varje klient. Om man 
uppfattar att tiden fšr varje klient Šr otillrŠcklig kan detta leda till att man inte 
uppskattar klientarbetet och dŠrfšr uttrycker ett missnšje med det. 

FrŒgan om hur en anstŠlld upplever tidsutrymmet fšr klienter Šr ju ocksŒ av 
avgšrande betydelse fšr hur man upplever sin arbetssituation. I ett yrke dŠr kall-
tanken Šr en central del i yrkeskulturen finns ett starkt fokus pŒ klientens vŠl och 
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ve. Om de anstŠllda dŒ inte kŠnner att de av organisationens ledning ges mšjli g-
het att ta hand om varje klient pŒ vad man upplever som ett meningsfullt sŠtt 
finns det ocksŒ uppenbara risker att arbetet upplevs som otillfredsstŠllande. I en 
sŒdan situation klŠms de anstŠllda mellan arbetskšparnas effektivitetskrav och de 
krav som stŠlls pŒ dem genom den egna yrkeskulturen och klientens behov. 

HŠr Šr det uppenbart att grupperna med en professionskultur Šr mera tillfreds 
med arbetssituationen Šn de med en kall-kultur. SŠrskilt tydligt Šr missnšjet 
bland fšrskollŠrarna, dŠr mer Šn hŠlften upplever tiden fšr varje barn som alltfšr 
begrŠnsad och endast knappa sju procent upplever det som om det finns till -
rŠckligt med tid. Det finns ocksŒ ett tydligt mšnster bland sjukskšterskor och 
fšrskollŠrare att det i mycket hšgre grad Šr kvinnor Šn mŠn som upplever att ut-
rymmet fšr varje patient Šr begrŠnsat. Det Šr ocksŒ tydligare bland yngre Šn 
bland Šldre. Samma mšnster gŠller bland lŠkare och tandlŠkare, om Šn inte lika 
tydligt. 

Poliser, en yrkesgrupp dŠr kall-kulturen sannolikt inte Šr utvecklad pŒ samma 
sŠtt som bland till exempel sjukskšterskor Šr det uppenbart att en mycket stšrre 
andel Šn i švriga yrken upplever det som att tiden fšr varje klient Šr till rŠcklig 
eller nŠst intill.  Mer Šn hŠlften av poliserna tycker att tiden fšr varje klient Šr 
lagom lŒng jŠmfšrt med till exempel sex procent bland fšrskollŠrarna. Bland 
poliser fšreligger det inte nŒgra tydliga skillnader mellan mŠn och kvinnor i detta 
avseende. 

Tabell 6.6. Upplevelse av tiden fšr varje patient/barn/klient. Svar i procent. 
 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Alltfšr begrŠnsad 15,4 10,1 18,3 56,2 12,7 
NŒgot fšr begrŠnsad 38,7 51,6 35,2 37,1 26,3 
Lagom lŒng 40,5 37,0 38,4 6,0 55,8 
NŒgot fšr lŒng 0,6 1,0 0,2 0,4 1,9 
Alltfšr lŒng 0,2 0 0 0,4 0,4 
Har ej patientarbete 4,5 0,3 8,0 - 2,9 

 
Hur viktig klienten Šr fšr yrkesutšvarna i det dagliga arbetet kan bland annat 
mŠtas med hjŠlp av frŒgor kring vem det Šr mest betydelsefullt att fŒ synpunkter 
pŒ arbetet frŒn. Det kan gŠlla bŒde ett bra eller ett bristfŠlligt arbete. HŠr Šr det 
uppenbart sŒ att patienternas Œsikter Šr viktigast fšr bŒde de med en professions-
kultur och de med en kall-kultur. Det skiljer sig emellertid mellan bra och brist-
fŠlligt arbete, dŒ arbetskamrater blir fšrhŒllandevis viktigare vid bristfŠlligt 
arbete. Poliser skiljer sig hŠrvidlag frŒn švriga grupper genom att de i lŠgre grad 
menar att respons frŒn allmŠnheten pŒ utfšrt arbete Šr betydelsefullt. SŠrskilt  
tydligt Šr detta vad gŠller bristfŠlligt arbete. 

Bland de med professionskultur Šr det en hšgre andel bland tandlŠkare som 
anser att det Šr mest betydelsefullt med respons frŒn patienten. LŠkarna Œ sin sida 
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uppskattar ocksŒ i hšg grad synpunkter frŒn arbetskamrater. HŠr kan vi alltsŒ ur-
skilja en starkare klientfokusering hos tandlŠkarna, som ju Šr en grupp dŠr kvin-
nor Šr i majoritet. Det finns emellertid inget entydigt mšnster som sŠger att det 
skulle finnas skillnader mellan kšnen inom tandlŠkarkŒren. Mšjligtvis skulle 
man kunna tala om en generationsskillnad med en svag tendens till att Šldre 
tandlŠkare i hšgre grad vŠrderar synpunkter frŒn patienter. 

LŠkare lŠgger sŒledes betydligt stšrre vikt vid den professionella grupp av 
vilken man sjŠlv Šr en del Šn vad tandlŠkarna gšr. Detta tyder pŒ att lŠkarna Šr en 
grupp med en stark professionell kŒranda, i vil ken det vŠrderas hšgt att fšra sam-
tal kring olika fšreteelser med sina arbetskamrater. Intressant Šr att en betydligt 
stšrre andel kvinnor Šn mŠn bland lŠkarna tycker att det i fšrsta hand Šr viktigt 
att fŒ synpunkter pŒ utfšrandet av arbetet av sin nŠrmaste chef. I motsvarande 
grad Šr det en betydligt lŠgre andel kvinnor som tycker det Šr mest betydelsefullt 
att fŒ sŒdana synpunkter frŒn patienter. Detta motsŠger att kvinnliga lŠkare skulle 
vara mer patientorienterade Šn manliga. Detta kan vara ett tecken pŒ att kvinnor 
som kommer in i manligt dominerade yrken inte upprŠtthŒller en konstruktion av 
kvinnlighet utan delvis anammar en manlig yrkeskultur och i sin yrkesroll formas 
av denna sŒ lŠnge de Šr i minoritet i yrket och har fŒ maktresurser att mobilisera. 

Hos sjukskšterskor och fšrskollŠrare dŠremot tenderar kvinnor i hšgre grad Šn 
mŠn att anse patienternas respektive barnens respons som den mest betydelse-
fulla. Detta tyder pŒ att kvinnor inom dessa yrken i hšgre grad ansluter sig till en 
traditionell konstruktion av kvinnlighet samtidigt som mŠnnen inte fŠrgas av en 
sŒdan kultur. 

Tabell 6.7. Mest betydelsefullt att fŒ synpunkter pŒ arbetet frŒn. Andel av respektive 
grupps alla svar/andel av svarande i procent. 

Om bra arbete 
 LŠkare TandlŠkare Sjukskšt Fšrsk lŠrare Poliser 
Patient/Barn/AllmŠnhet 58,8/73,9 75,2/89,4 58,7/72,8 42,6/63,0 34,5/40,1 

NŠrmaste chef 16,3/20,5 13,5/16,1 19,7/24,4 15,5/22,9 30,1/34,9 

Arbetskamrater 20,9/26,3 9,2/10,9 14,2/17,6 17,4/25,7 32,7/38,0 
Anhšriga/FšrŠldrar 2,4/3,0 2,2/2,6 6,9/8,6 24,1/35,7 - 
Andra 1,6/2,0 0 0,5/0,6 0,4/0,6 2,7/3,1 

 
Om bristfŠlligt arbete 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšt Fšrsk lŠrare Poliser 
Patient/Barn/AllmŠnhet 47,5/55,4 69,9/77,3 40,4/47,7 25,7/31,5 14,6/15,9 
NŠrmaste chef 25,8/30,1 14,9/16,5 26,3/31,1 10,4/12,8 46,6/50,5 
Arbetskamrater 23,7/27,7 13,0/14,4 29,2/34,5 46,7/57,2 34,3/37,2 
Anhšriga/FšrŠldrar 0,7/0,8 2,2/2,4 3,9/4,6 16,5/20,3 - 
Andra 2,3/2,6 0 0,2/0,2 0,6/0,8 4,4/4,8 
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Inom poliskŒren finns ett tydligt mšnster av att kvinnor i hšgre grad Šn mŠn 
tycker att respons frŒn allmŠnheten Šr betydelsefull. Det finns ocksŒ en tendens 
att Šldre i hšgre grad Šn yngre anser detta som betydelsefullt. SŒlunda Šr det 
endast en av 24 polismŠn under 31 Œr som anser det betydelsefullt att fŒ respons 
frŒn allmŠnheten pŒ ett bristfŠlligt arbete. Polisens hierarkiska arv frŒn militŠr-
kulturer syns sannolikt i att en fšrhŒllandevis stor andel anser att respons frŒn 
nŠrmaste chef Šr mest betydelsefull. 

Vad som delvis kan tolkas som motsŠgande Šr att tandlŠkare anser patienterna 
sŒ betydelsefulla att de i hšg utstrŠckning uppfattar sig ha fšr stor del av sin 
arbetstid som patientarbete. Mer Šn 60 procent av tandlŠkarna har en sŒdan upp-
fattning, medan bara drygt 30 procent av lŠkarna uppfattar sig ha fšr stor andel 
patientarbete. Detta skulle tala fšr att lŠkare i hšgre grad Šn tandlŠkare uppskattar 
arbetet med mŠnniskor. • andra sidan beror skillnaden sannolikt pŒ att tand-
lŠkare i realiteten har vŠldigt stor andel av arbetstiden som patientarbete och 
dŠrfšr har svŒrigheter med att till exempel hŒlla sig uppdaterad vad gŠller nya 
behandlingsmetoder och vetenskapliga ršn pŒ omrŒdet. OcksŒ en upplevelse av 
att man har fšr liten tid till  varje patient kan leda till att man upplever patient-
arbetet som alltfšr betungande om patientarbetet totalt dominerar arbetsdagen. 
NŠstan 2/3 av tandlŠkarna har patientarbete under i stort sett hela arbetstiden, 
vilket kan skapa upplevelser av ett slags lšpande band arbete dŠr uppmŠrksam-
heten pŒ varje patient riskerar att uppfattas som fšr liten. Vad gŠller lŠkarna Šr 
det endast 17 procent som sŠger sig ha patientarbete under i stort sett hela arbets-
tiden. 

Inom professionskulturgruppen finns det ocksŒ skillnader mellan mŠn och 
kvinnor i hur man tycker att tiden rŠcker till fšr varje patient. Det finns en ten-
dens att kvinnor i hšgre grad upplever tiden som otillrŠcklig. Kanske kan detta 
bero pŒ att fšreteelser i yrkesutšvningen som ofta kopplas till en konstruerad 
kvinnlighet Ð Šven om detta inte Šr sŒ utbrett bland tandlŠkare och lŠkare Ð sŒsom 
omsorgstanke Šr sŒdant som tar tid utšver den exakta behandlingstiden. Det Šr 
ocksŒ vanligare bland tandlŠkare Šn bland lŠkare Ð de fšrra inrymmer ju betydligt 
hšgre andel kvinnor, men har samtidigt ocksŒ mer lšpande-band karaktŠr Ð att 
tiden upplevs som otillrŠcklig. 

Vad gŠller klientkontakter i det dagliga arbetet Šr det uppenbart att sjukskš-
terskor och fšrskollŠrare i hšgre utstrŠckning uppskattar att arbeta med klienter 
och att de upplever det som att tiden fšr varje klient Šr fšr snŒlt tilltagen. Det ut-
mejslas ocksŒ ett tydligt mšnster som visar att kvinnor inom dessa yrken i hšgre 
grad Šn mŠn uppskattar klientarbetet. Inom sjukskšterskegruppen Šr detta mer 
tydligt bland yngre och inom fšrskollŠrargruppen bland Šldre. HŠr Šr dock 
mŠnnen sŒ fŒ att resultatet Šr osŠkert. Poliser tenderar att vara den grupp dŠr 
arbetet med klienter ršner minst uppskattning. 
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Att skapa mening i arbetet 

I samtliga de studerande yrkeskategorierna verkar det finnas en yrkeskultur som 
sŠtter klienten i centrum. Den Šr mera accentuerad inom de yrken dŠr det finns en 
frŒn Šldre yrkeskulturer nedŠrvd kall-tanke. Det Šr ocksŒ tydligt att klientfokuse-
ringen Šr viktigare bland kvinnor Šn mŠn, och oftare bland yngre Šn Šldre. En 
sŒdan klientfokusering i en yrkeskultur innebŠr att de anstŠllda Ð om mening i 
arbetet ska skapas Ð mŒste uppleva klientkontakten som kvalitativt god.  

Sannolikt Šr fšrmŒgan att skapa mening i sitt arbete av betydelse nŠr det gŠller 
fšrmŒgan att klara av stress och eventuellt korstryck mellan organisationsled-
ningar med dess krav och klienterna och deras behov. FšrmŒgan att skapa 
mening i sitt arbete kan i KVAR-materialet utlŠsas frŒn frŒgor om arbetsmoti-
vation och huruvida man upplever sitt arbete som meningsfullt. Motivationen fšr 
att arbeta med klienterna torde ocksŒ vara ett mŒtt pŒ hur stor och vilket slags roll 
de spelar i yrkeskulturen inom de olika grupperna. • andra sidan kan ju ocksŒ 
arbetets vardagsrealiteter med upplevelser av otillrŠcklighet minska motivationen 
att arbeta direkt med klienterna och skapa kŠnslor av att arbetet inte Šr menings-
fullt.  

Det visar sig att de flesta inom samtliga yrkeskategorier ganska sŠllan eller 
aldrig kŠnner sig omotiverade att arbeta med sina klienter. Det finns dock en 
tendens till att poliser i hšgre utstrŠckning kan kŠnna sig omotiverade och 
mšjligen ocksŒ lŠkare. 

Tabell 6.8. Upplevelsen av att inte vara motiverad fšr att arbeta med patienter/barn/ 
allmŠnhet i procent. 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Mycket ofta eller alltid 0,6 0,5 0,6 0,7 0,6 
Ganska ofta 4,0 2,6 2,2 3,5 5,4 
Ibland 22,0 26,2 19,0 22,3 33,5 
Ganska sŠllan 29,7 24,7 25,6 29,9 41,4 
Mycket sŠllan eller aldrig 38,0 45,7 45,0 43,5 19,0 
Ej patientarbete 5,7 0,3 7,5 - - 

 
Intressant att se Šr dock att bland fšrskollŠrarna Šr mŠnnen i mycket hšgre grad 
Šn kvinnorna omotiverade att arbeta med barnen. I och fšr sig Šr mŠnnen i 
undersškningen sŒ pass fŒ att det inte gŒr att dra nŒgra sŠkra slutsatser om skill-
nader mellan kšnen, men samma skillnader Œterfinns bland sjukskšterskorna. 
Bland kvinnor inom fšrskollŠrargruppen Šr det i fšrsta hand de yngre som kan 
kŠnna omotivation fšr att arbeta med barnen. Exakt samma mšnster finns hos 
sjukskšterskorna. Det senare kan te sig nŒgot mŠrkligt med tanke pŒ att yngre 
kvinnor verkar vara de som har starkast drag av patientfokusering i yrkeskultu-
ren. • andra sidan kan detta mšnster bero pŒ att dessa unga kvinnor kŠnner sig 
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otillrŠckliga i det dagliga arbetet. DŠrmed finns det ocksŒ en risk fšr minskad 
motivation. 

Inom grupperna med en professionskultur finns ocksŒ ett mšnster som visar 
att mŠn i hšgre grad Šn kvinnor kŠnner sig omotiverade fšr patientarbetet. SŠrkilt 
tydligt framstŒr detta bland tandlŠkarna. DŠr finns ocksŒ samma tendens mot att 
de yngre bland kvinnorna oftare kŠnner en viss omotivation. 

NŠra relaterat till upplevelser av omotivation Šr huruvida och i vilken mŒn ens 
arbete upplevs som meningsfullt. Sannolikt borde arbetet med klienter upplevas 
som meningsfullt bland anstŠllda dŠr kall-tanken Šr ett viktigt inslag i yrkeskul-
turen. Men det finns ocksŒ skŠl att anta att en stark professionskultur kan bidra 
till att skapa mening med arbetet. •  andra sidan kan upplevelser av otillrŠckligt 
med tid fšr varje klient skapa tvivel om det meningsfulla i arbetet. 

Det visar sig emellertid att en mycket stor majoritet inom samtliga undersškta 
yrken uppfattar sitt arbete som meningsfullt. Poliser skiljer sig frŒn de andra 
grupperna genom den fšrhŒllandevis lŒga andel som upplever arbetet som 
meningsfullt mycket ofta eller alltid. I stŠllet svarar merparten ganska ofta. Det 
finns ocksŒ en viss skillnad mellan lŠkare och tandlŠkare, sjukskšterskor och 
fšrskollŠrare. Bland lŠkarna finns en tendens till att arbetet inte upplevs som 
meningsfullt lika frekvent som i de andra grupperna. 

Inom lŠkargruppen finns ocksŒ en viss skillnad i att yngre kvinnor oftare upp-
lever arbetet som meningsfullt Šn Šldre mŠn. Bland tandlŠkare Œ andra sidan finns 
motsatt tendens i att mŠn oavsett Œlder upplever arbetet som meningsfullt oftare 
Šn kvinnor. 

Bland sjukskšterskor visar det sig liksom i de flesta andra frŒgor att unga 
kvinnor i hšg grad verkar till att ha en levande kall-kultur. NŠstan 70 procent av 
dessa upplever arbetet som meningsfullt mycket ofta eller alltid. …verlag Šr an-
delen lŠgre bland mŠnnen Šn bland kvinnorna inom sjukskšterskegruppen. 

Bland fšrskollŠrarna Œterfinns mšnstret frŒn tidigare som pekar pŒ att det Šr de 
Šldre kvinnorna som i hšgre grad omfattas av kall-kulturen. Inom denna grupp Šr 
det en hšgre andel Šn i de yngre grupperna som uppfattar arbetet som menings-
fullt mycket ofta eller alltid. Bland de fŒ mŠnnen i fšrskolan Šr andelen betydligt 
lŠgre Šn bland kvinnorna. 

Tabell 6.9. Uppfattning om huruvida arbetet Šr meningsfullt. Svar i procent. 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Mycket ofta eller alltid 51,0 58,4 58,0 59,6 25,2 
Ganska ofta 42,7 36,2 34,0 33,1 52,3 
Ibland  5,9 5,4 6,9 5,6 17,7 
Ganska sŠllan 0,2 0 0,6 0,7 3,8 
Mycket sŠllan eller aldrig 0,2 0 0,6 0,9 1,0 
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Inom polisgruppen tenderar skillnaderna mellan kšnen att vara smŒ. Det finns 
dŠremot en jŠmfšrt med švriga grupper betydligt stšrre skillnad nŠr det gŠller 
Œlder. Att andelen som inte sŒ ofta upplever sitt arbete som meningsfullt tenderar 
att bli stšrre med hšgre Œlder. 

Sammantaget visar det sig att de anstŠllda inom samtliga yrkeskategorier har 
en hšg motivationsgrad och upplever arbetet som meningsfullt. I viss mŒn skiljer 
sig poliser frŒn detta mšnster genom att mŒnga av dem inte upplever arbetet som 
sŒ meningsfullt som anstŠllda i de andra yrkena. Vidare visar det sig inom kall-
kulturerna att mŠn i lŠgre grad Šn kvinnor kŠnner motivation fšr att arbeta med 
klienterna och inte heller finner arbetet sŒ meningsfullt. Kanske kan detta bero pŒ 
yrkenas genuskodning, dŠr en traditionellt konstruerad kvinnlighet spelar en stor 
roll. 

Inom professionskulturerna Šr mšnstret i detta fall mera motsŠgelsefullt. MŠn 
kŠnner mindre motivation att arbeta med klienterna, men bland tandlŠkarna upp-
fattar mŠn arbetet som mer meningsfullt Šn vad kvinnor gšr. 

Att befinna sig under korstryck mellan arbetskšpare och klient 

BŒde i teoretiska resonemang och i empirisk forskning har det ofta betonats att 
anstŠllda inom den sŒ kallade human service sektorn ofta befinner sig i ett kors-
tryck mellan Œ ena sidan arbetskšpares krav och det regelverk som styr verksam-
heten och Œ andra sidan klienternas behov och krav (se till exempel Pousette 
2001; Jšnsson m fl 2003, s 13). I vilken mŒn klienten har en betydelsefull roll i 
yrkeskulturen har rimligtvis en pŒverkan pŒ hur detta korstryck upplevs och var 
de anstŠllda i fšrsta hand lŠgger sin lojalitet. HŠrvidlag kan det finnas stora 
skillnader i korstryck beroende pŒ huruvida det Šr lagar och regler formulerade 
pŒ statlig nivŒ som uppfattas som hinder eller om det Šr organisationsledningens 
sŠtt att driva verksamheten. 

Poliserna skiljer sig markant frŒn de andra yrkesgrupperna. I polisarbetet 
verkar det snarare vara regel Šn undantag att de anstŠllda upplever sig som 
stŒende mitt mellan vad lagstiftning och organisationsledning fšreskriver och vad 
de uppfattar som allmŠnhetens behov.24 I sŠrskilt hšg grad verkar det vara lagar 
och regler som poliser uppfattar som ett hinder fšr att utfšra ett vad de menar 
vara ett fšr allmŠnheten bra arbete. 

JŠmfšrelser mellan de andra grupperna ter sig lite svŒrare att gšra. Det finns 
en liten tendens till  att lŠkare i hšgre grad upplever lojalitetskonflikter och att det 
bland dessa upplevs som att det i hšgre grad Šr ledningens krav Šn regelverket 
som skapar konflikten. De grupper som mest frekvent svarat att de mycket sŠllan 
eller aldrig upplever lojalitetskonflikter Šr tandlŠkare och fšrskollŠrare. • andra 
sidan uppger en stšrre andel av tandlŠkarna att de oftare Šn bŒde sjukskšterskor 
och fšrskollŠrare upplever konflikter. Att just lŠkare i hšgre grad upplever loja-

                                     
24 Detta tydliggšrs ocksŒ i Carlstršm (1999, kapitel 4). 
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litetskonflikter kan sannolikt kopplas till professionskulturen, i vilken medveten-
heten om att yrket och verksamheten vilar pŒ solid vetenskaplig grund Šr en 
viktig del. Det innebŠr att lŠkargruppen med hjŠlp av sitt kunskapsmonopol 
strŠvar efter ett starkt inflytande pŒ yrkets utšvande (Lindgren 1992). Detta kan 
dŒ komma i konflikt dels med gŠllande regelverk, dels med arbetskšparnas sŠtt 
att leda verksamheten. 

NŠr man fšr de professionella grupperna delar upp dessa uppgifter pŒ olika 
Œldersgrupper samt mŠn och kvinnor blir mšnstren mycket motsŠgande. Det 
finns inga entydiga trender. Inom lŠkargruppen tenderar Šldre mŠn att minst 
frekvent uppleva lojalitetskonflikter. De som bland tandlŠkarna med tydlighet i 
minst grad upplever lojalitetskonflikter Šr de Šldre kvinnorna. 

Tabell 6.10. Upplevelse av lojalitetskonflikt mellan vad patienter/barn/allmŠnhet šnskar 
sig och lagstiftning/ledningens fšrvŠntningar pŒ den anstŠllde i procent. 

 LŠkare TandlŠkare Sjukskšterskor FšrskollŠrare Poliser 
Mycket ofta el alltid 0,4/2,4 0,8/1,3 0,8/1,4 2,1/1,3 4,6/2,7 
Ganska ofta 9,4/10,2 7,5/7,9 5,4/7,6 6,7/6,9 20,9/13,2 
Ibland 27,9/25,2 24,2/25,9 27,6/24,4 25,9/25,9 44,8/36,6 
Ganska sŠllan 28,9/24,8 28,6/24,9 27,0/21,8 31,7/32,3 13,8/21,5 
Mycket sŠllan el aldrig 28,7/32,7 38,7/39,5 32,0/38,3 33,6/33,6 12,8/22,2 
Ej patientarbete 4,7/4,7 0,3/0,5 7,2/6,6 - 3,1/3,8 

Slutord 

Kapitlet om kvinnlig och manlig yrkeskultur mellan klient och arbetskšpare 
bidrar kanske mer till  att formulera frŒgor Šn att besvara nŒgra. De med hjŠlp av 
kvantitativ metod framtagna resultaten kring klientens plats i de olika yrkeskultu-
rerna kan tjŠna som en ingŒng till  fšrdjupade studier. SŒdana kan lŠmpligen 
gšras med hjŠlp av kvalitativ metod i syfte att med ett historiskt fšrŠndrings-
perspektiv nŠrmare penetrera hur konstruktionen av manlighet respektive kvinn-
lighet sker i dagens yrkeskultur och hur detta fšrŠndras šver tid. DŠrigenom kan 
ocksŒ yrkenas genuskodning analyseras. 

I denna undersškning utmejslade jag fyra olika steg fšr att studera inslag av 
kallkultur respektive professionskultur. Fem av KVAR-undersškningens yrkes-
grupper valdes ut fšr undersškningen. Sjukskšterskor och fšrskollŠrare valdes ut 
sŒsom grupper dŠr kall-tanken under lŒng tid varit en viktig del i yrkeskulturen. 
LŠkare och tandlŠkare valdes ut eftersom dessa tidigt anammade ett professio-
nalitetstŠnkande med grund i den medicinska respektive odontologiska veten-
skapen som en central del i yrkeskulturen. Slutligen valdes poliser ut med efter-
som bŒde kall-tanke och professionalitet grundad i vetenskap fšrvŠntades vara 
svaga inslag i yrkeskulturen. 

Fšga fšrvŒnande pekar mina tolkningar utifrŒn de fyra stegen pŒ att sjukskš-
terskor och fšrskollŠrare har hšgst grad av kall-tanke inom sina yrkeskulturer. 
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Det finns ocksŒ inom dessa grupper ett tydligt mšnster som visar att kvinnor i 
hšgre grad Šn mŠn omfattas av detta. Detta stŠmmer vŠl šverens med fšrestŠll-
ningar om att konstruktion av kvinnlighet innefattar moment av omtanke, vŒr-
dande och omhŠndertagande. Vad som Šr intressant och kanske fšrvŒnande Šr 
emellertid ett mšnster som visar att kall-tanken verkar vara mer betydelsefull 
bland yngre Šn bland Šldre sjukskšterskor, medan det Šr tvŠrtom bland fšrskollŠ-
rarna. Bland dem verkar det som om kall-tanken Šr starkare bland de Šldre Šn 
bland de yngre. Detta skulle peka pŒ att yngre kvinnor i sjukskšterskeyrket i 
hšgre grad Šn Šldre skulle omslutas av en traditionellt konstruerad kvinnlighet, 
medan det bland fšrskollŠrarna skulle vara tvŠrtom. Vad detta kan bero pŒ krŠver 
mera ingŒende undersškningar av yrkeskulturerna i respektive grupp. En hypotes 
som lagts fram Šr att bland sjukskšterskorna kanske utbildningen i hšgre grad Šn 
arbetsplatser tjŠnar som fšrmedlare av yrkeskulturen frŒn Šldre till yngre genera-
tioner. Det motsatta mšnstret bland fšrskollŠrare skulle dŒ kunna fšrklaras med 
att utbildningen fšr dessa inte fyller denna funktion. En annan hypotes skulle 
kunna vara att sjukskšterskor efter nŒgra Œr i vardagsarbetets realiteter fšrvandlas 
frŒn idealister med patienterna i centrum till  realister som ser sina egna och orga-
nisationens svŒrigheter att leva upp till idealen. 

Kall-tankens kvarlevande i dessa yrkeskulturer kan ocksŒ ha betydelse fšr hur 
mŠnniskor i dessa yrkesgrupper upplever sin situation i arbetslivet. Det finns ten-
denser i undersškningen som visar pŒ att det finns risker att hamna i ett alltfšr 
starkt korstryck mellan arbetskšpare och klienter om kall-tanken Šr starkt 
levande. Med klienternas bŠsta fšr šgonen kan krav pŒ škad ÓeffektivitetÓ och 
kostnadsminimeringar innebŠra att man upplever sig som otillrŠcklig i arbetet. 
Sannolikt škar detta riskerna fšr arbetsrelaterad ohŠlsa. Detta Šr emellertid ocksŒ 
ett omrŒde dŠr ytterligare kvalitativa studier behšvs. 

I hšg grad lŠkare och i nŒgot mindre utstrŠckning tandlŠkare har en profes-
sionskultur, medan kall-tanken Šr mindre framtrŠdande. Detta gŠller ocksŒ om 
man jŠmfšr enbart kvinnor i de olika yrkesgrupperna. Professionskulturen mŠrks 
bland annat i att en betydligt stšrre andel i dessa grupper motiverar sitt yrkesval 
med att yrket Šr vŠlavlšnat. Det Šr ocksŒ tydligt att patienten har mindre be-
tydelse nŠr det gŠller att skapa mening i yrket. Professionskulturen avspeglas 
ocksŒ av att man oftare upplever att regelverk och organisationsledningar utgšr 
hinder i arbetet. Fšga fšrvŒnande Šr att tandlŠkarkulturen, med sin hšgre andel 
kvinnor, i nŒgot hšgre grad ansluter till en kallkultur. Kanske Šr det sŒ att majori-
teten av kvinnor hŠr hŒller pŒ att omforma yrkeskulturen sŒ att den i allt hšgre 
grad knyter an till en Šldre konstruktion av kvinnlighet. Kvinnor inom lŠkaryrket 
omsluts inte i lika hšg grad av en traditionellt konstruerad kvinnlighet pŒ samma 
sŠtt som kvinnor inom tandlŠkaryrket och framfšr allt inte som de inom sjuk-
skšterske- eller fšrskollŠraryrket. Detta kan kanske fšrklaras med att kvinnor hŠr 
delvis formas av en manlig majoritetskultur Ð Šven om yrkets kšnsfšrdelning Šr 
stadd i snabb fšrŠndring. Liksom betrŠffande yrkesgrupperna med kall-tanken 
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som en viktig del i yrkeskulturen krŠvs emellertid kvalitativa undersškningar fšr 
att nŒ in i gruppens vŠrderings- och fšrestŠllningsvŠrld pŒ djupet och fšr att 
kunna fšrklara hur man fšrhŒller sig till konstruktionen av manligt respektive 
kvinnligt. SŠrskilt intressant kan det hŠr te sig att studera tandlŠkarkulturen, som 
i hšgre grad verkar vara ett slags blandkultur. 

Poliserna skiljer sig i hšg grad frŒn de švriga studerade grupperna. Bland 
dessa verkar varken kall-tanke eller professionsstrŠvanden utgšra centrala ele-
ment i yrkeskulturen. Kanske krŠvs andra slags frŒgor fšr att nŒ in i denna kultur. 

Inom de studerade yrkena finns alltsŒ med all tydlighet spŒr kvar av yrkeskul-
turer sŒsom de formades kring sekelskiftet 1900 eller rent av Šnnu tidigare. €ven 
om kulturerna med stor sannolikhet ocksŒ genomgŒtt fšrŠndringar finns bŠrande 
element som knyter an till en Šldre konstruktion av manligt och kvinnligt. DŠr-
med finns ocksŒ bŠrande element som bidrar till att upprŠtthŒlla manlig šverord-
ning och kvinnlig underordning i sŒvŠl arbetsliv som samhŠllet i stort. 
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7. Omsorgsarbetets moraliska krav  
på kärleksfullhet 

Linda Lill  

Inledning 

Sandra Jönsson har i tidigare kapitel beskrivit olika typer av socialarbetares 
arbetsuppgifter och konstaterat att socialarbetare med täta klientkontakter upp-
lever sig ha en större arbetsbelastning än de socialarbetare som har färre klient-
kontakter. Detta är en spännande aspekt kring humanservicearbetet och det skulle 
vara intressant att studera frågan vidare i andra människovårdande organisa-
tioner. Mitt bidrag kommer att koncentreras kring äldreomsorg och har på så sätt 
beröringspunkter med diskussioner omkring klientkontakter i arbetet med 
människor. Vid en genomläsning av KVAR-enkätens frågor (se inledningska-
pitlet) och svar kunde två sådana identifieras som tänkvärda i resonemang kring 
omsorgsarbetet. Frågorna i KVAR- enkäten löd: 

1. Varför valde du att börja arbeta som vårdbiträde/undersköterska?  
2. Skulle du vilja byta yrke? Om ja, Vad får dig att stanna kvar?  

 
Diagrammen 7.1 och 7.2 åskådliggör frågornas svar från samtliga tillfrågade 
yrkesgrupper och visar att av de olika yrkesgrupperna har vård- och omsorgs-
personalen på båda frågorna svarat med högst frekvens på svarsalternativet 
hjälpa/vårda/utbilda vid frågorna om val av yrke och varför man väljer att stanna 
kvar. Beaktansvärda iakttagelser står att finna i svaren av vård- och omsorgs-
personalen i jämförelse med till exempel läkare och sjuksköterskor som inte med 
liknande hög frekvens angett svarsalternativet: hjälpa/vårda/utbilda. Det vill säga 
detta kan tolkas som att yrkesgruppen vård- och omsorg tycks ha en annorlunda 
inställning till sitt arbete i jämförelse med de andra yrkesgrupperna, trots att de i 
likhet med läkare och sjuksköterskor torde ha snarlika villkor i arbetet med klien-
terna.  
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Diagram 7.1. Val av yrke. 
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Diagram 7.2. Anledning till varför man arbetar kvar. 
 
Den högre svarsfrekvensen i kategorin hjälpa/vårda/utbilda hos vård- och om-
sorgspersonal för i synnerhet med sig tankar som berör synen på begreppet 
omsorg. Det intressanta med underlaget från KVAR-enkäten är att ovanstående 
svar ger möjliga kopplingar till diskussioner som kan länkas till föreställningar 
och diskurser om omsorg. Mitt bidrag i antologin är därför inriktad på ett resone-
mang omkring omsorgsbegreppet och har endast med denna iakttagelse av 
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KVAR-materialet en förbindelse till det forskningsprojektet. Det vill säga att jag 
inte har varit med och sammanställt och analyserat KVAR-enkätens resultat. 
Däremot är begreppsliga analyser av största vikt vid forskning kring villkor i 
arbete med människor. I den här texten hävdar jag att svarsavvikelsen hos vård- 
och omsorgspersonalen kan ha att göra med att synen på begreppet omsorg på-
verkar villkoren i omsorgsarbetet.25  

€ldreomsorg som privat - och arbetsliv 

De svarta och vita prickarna slåss om utrymmet i rutan som ger ett kallt 
sken över rummet där tre sovande pensionärer sitter. Det är vinterefter-
middag och aktiviteterna på äldreboendet ”Junibacken” erbjuder inte så 
mycket mer än TV så här års. Det har varit omöjligt att hitta någon ersättare 
för den i gruppen som i morse ringde och meddelade att hennes barn hade 
maginfluensa, vilket gjort det ännu svårare för personalen att just idag ge 
mer än nödvändig uppmärksamhet till pensionärerna. Någon av dem kände 
kanske att samvetet dövades om något annat kunde underhålla dem, men 
tanken på att TV-programmen mitt på dagen tar slut och övergår i ett 
prickigt krig försvinner med andra arbetsuppgifter. Vid ett utav borden ut-
brister en kvinna: 
– Jag måste kissa!  
Svaret från köket blir:  
– Du gick för tio minuter sedan!  
Nytt rop på uppmärksamhet: 
– Jag måste igen! 
Med irriterad röst: 
– Du har blöja! Kissa i den då!  

Observationerna gjordes i slutet av 1990-talet då jag under en period arbetade på 
ett äldreboende. Ett annat exempel på kränkande behandling inom äldreomsorgen 
var en händelse som figurerade i medierna under våren 2002. Fallet utgjordes av 
en situation där en son till en 93-årig kvinna på ett äldreboende i Gislaved, 
genom en bandupptagning från moderns rum kunde höra på vilket sätt perso-
nalen kommunicerade med modern. På bandet sades det bland annat: – Krångla 
inte nu, då smäller jag dig på fingrarna. Sära på benen, det har du väl gjort en 
gång i tiden? Orden till den gamla kvinnan var hårda och förödmjukande. 
Kvinnan själv som var dement, kunde varken svara emot eller ge någon form av 
redogörelse av händelsen i efterhand. Självklart var sonen mycket upprörd och 
krävde att den personal som behandlat hans mor på detta sätt omedelbart skulle 
tas bort från arbetsplatsen. Bandet spelades upp i nyhetssändningar både i radio 

                                     
25 Se jämförbar diskussion i Mats Greiffs kapitel i denna volym: ”Yrket som ’kall’ eller hög-

avlönad profession – kvinnlig och manlig yrkeskultur mellan klient och arbetsköpare”. 
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och TV och de två inspelade vårdbiträdena stängdes av från sina arbeten och en 
tid senare avskedades de.  

I efterdyningarna till denna händelse kom det fram att äldreboendet hade haft 
en del organisatoriska och personalpolitiska problem. ”Uppdrag Gransknings” 
reporter Karin Jonsson26 träffade en av kvinnorna för att höra hennes version. 
Hon sa att hon idag nästan lever helt isolerad och att hon vill vara anonym. –”Jag 
har förlorat allt, inte ens arbetskamraterna hälsar på mig längre. Jag skyller inte 
på någon annan, men det känns orimligt att straffas så hårt”, berättade hon. Den 
här kvinnans reaktion på vad hon efter händelsen blivit ”utsatt” för, väcker in-
tressanta tankar omkring omsorgspersonalens arbetssituation. Kvinnan anser att 
hon blivit, som hon själv beskriver det, alltför hårt straffad och mina funderingar 
faller tillbaka på klientrelaterad belastning i arbetet och inte minst de moraliska 
krav som ställs på undersköterskor och vårdbiträden i äldreomsorgen. 

De kränkande beskrivna händelserna kan inte frånkopplas sitt kontextuella 
sammanhang. Personer som exempelvis arbetar på ett äldreboende befinner sig i 
en omgivning där individerna i stor utsträckning verkar i ett kollektiv och att vara 
en professionell omsorgsarbetare är att utföra den hjälpande handlingen som ett 
avlönat arbete. I ingen av de båda beskrivna situationerna har omsorgspersonalen 
varit ensamma i sina möten med klienten, utan det har funnits kollegor i när-
heten. Dessa kollegor har således varit en del i handlandet och har genom sin 
tystnad eller icke-reaktion gett bekräftelse och acceptans för agerandet. Men som 
sagt, personalen befinner sig i ett sammanhang och det gemensamma för de båda 
händelserna är att personalen arbetar på vårdboenden eller även kallad institution 
vilket kan leda till att personalens individuella fasad också blir institutionens. 
Institutionen kan på så sätt ses som bärare av en ideologi. En ideologi som 
skapas genom de förutsättningar som ett gemensamt boende med ”utifrån” 
kommande omsorgsarbetare, för exempelvis äldre blir. Goffman (1973) menar att 
vissa institutioner har en så stark inneslutande karaktär att den orsakar hinder för 
socialt umgänge med världen utanför och dessa blir vad han kallar totala 
institutioner. ”Normalsituationen” för samhällsmedborgare är att vi brukar sova, 
roa oss och arbeta på olika platser. Den lediga tiden utanför arbetet använder vi 
hur vi själva önskar och utnyttjandet av tiden kan exempelvis ske i hemmet, 
genom föreningar eller uträttande av ärenden. Den övriga dagen tillbringas i en 
miljö som syftar till att bringa ekonomiska resurser till hemmet. Dessa aktiviteter 
sker under olika förutsättningar, villkor och auktoriteter. Denna centrala struktur 
i tillvaron kan brytas ned inom den totala institutionen. Detta betyder att på en 
total institution sker samtliga aktiviteter på samma plats och under en och samma 
auktoritet. De dagliga aktiviteterna utförs i sällskap med andra människor som 
alla behandlas på samma villkor och alla faser i de dagliga aktiviteterna är nog-

                                     
26 Intervjucitat tagen från Internet: http://svt.se/jsp/Crosslink. 
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grant planerade, ”hela raden av aktiviteter påtvingas ovanifrån genom ett system 
av klart formella regler och officiella skrivelser” (Goffman 1973 s13).  

I mötet mellan klienten och personalen som i de refererade fallen kan en 
tolkning vara att klienter och omsorgsgivare inom den totala institutionen be-
finner sig i två olika världar. Personalen befinner sig i ”institutionens” värld och 
klienten i sin ”privata” värld. Men i de här olika världarna och med skilda 
levnadsvillkor har både klienterna och personalen en föreställning om vad den 
goda omsorgen är.  

En litteratur - och bildstudie  

De illustrerade fallen genererar ett flertal funderingar kring äldreomsorg, dess 
uppbyggnad och innehåll. Men de skapar naturligtvis också frågor och funde-
ringar som har med etik, medmänsklighet, respekt, empati, moral och som 
kanske i högsta grad har med människokärlek att göra. Det här är begrepp som är 
centrala då det talas om förhållningssätt och bemötande inom vård och omsorg. 
Den fråga som jag kommer att belysa i den här texten berör personalens specifika 
arbetssituation i relation till den svåra uppgiften det faktiskt kan vara att leva upp 
till de moraliska krav som omsorgsarbetet ställer på personalen. Den främsta 
frågan är: På vilket sätt är kärlek en dimension av omsorg? 

Med den här texten vill jag därmed ge möjliga reflektioner kring omsorgs-
arbetets komplexitet relaterat till moraliska krav i form av kärleksfullhet. Ut-
gångspunkten är att resonera kring hur föreställningar om omsorg som kärleks-
full praktik skapar stora moraliska krav på omsorgsarbetarna. Omsorgsarbetet 
speglar händelser som för den ena parten ingår som en del i ett arbetsliv och för 
den andra som en del i det så kallade privatlivet. Mötet mellan vårdare och klient 
handlar i stor utsträckning om maktrelationer och samspelet dem emellan är 
intressant i sig, men det jag framöver kommer att fokusera är den arbetande 
människans perspektiv. Ett perspektiv som går ut på att beskriva ett arbete vars 
instrument är att använda sig själv som det huvudsakliga redskapet och där 
självet skapas till ett omsorgssubjekt genom ständiga rörelser som diskursiva 
praktiker erbjuder. Det här är praktiker som ställer krav på omsorgssubjektet att å 
ena sidan befinna sig i en arbetssituation men å andra sidan också att ständigt 
behöva vara i kontakt med jaget och det som kallas för uppförandemoralen. 
Resonemanget går ut på att betrakta omsorgen som en diskursiv praktik. Det vill 
säga omsorg är inte enbart handlingar utan bygger också på föreställningar 
omkring handlingarna. Det huvudsakliga syftet är att utifrån det analytiska 
begreppet diskurs, skapa en förståelse för hur föreställningar om omsorg skapar 
specifika villkor i omsorgsarbetet. Den metodologiska utgångspunkten är littera-
turstudier där jag bland annat med hjälp av kurslitteratur som är riktad till 
blivande vård- och omsorgspersonal gör en diskursiv tolkning av hur representa-
tioner omkring omsorg skapar specifika villkor i omsorgsarbetet.  
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Omsorg som kvinnligt kŠnsloarbete 

För att förstå komplexiteten i omsorgsarbetet är det viktigt att anlägga ett 
perspektiv som särskilt innefattar begreppet omsorg. Detta hellre än begreppen 
vård eller omvårdnad, vilket har stor betydelse för framställningen av omsorgs-
personalens arbete. Vård eller omvårdnad ger starkare medicinska associationer 
än omsorg. I begreppet vård återfinns en underförståddhet om att mottagaren ska 
återställas till sitt ursprungliga tillstånd. Äldreomsorgen förväntas inte göra den 
gamla ung på nytt. Omsorgsbegreppet innefattar inte på samma sätt en förändring 
för mottagaren. Omsorgsforskningen är flervetenskaplig eftersom frågan om vad 
omsorg är engagerar teoretiker och empiriker från flera olika discipliner. Efter-
som forskningen rör sig mellan filosofiska diskussioner om omsorg som begrepp 
och empiriska studier som omfattar vardagslivets erfarenheter blir resultaten ofta 
ett försök att förstå vad som är kvalitet och kompetens i omsorgsarbete, konse-
kvenser av olika sätt att organisera omsorgsarbetet, socialpolitiska studier samt 
jämförande välfärdsstatsforskning (Eliasson 2000).  

En begreppsförklaring på omsorg kan vara bekymmersamt då det skulle vara 
otänkbart att täcka in alla aspekter av vad omsorg är. I litteratur om omsorg har 
det dock fokuserats kring aspekter om vad omsorg är. Ett resultat av ett sådant 
perspektiv blir snarare en definition av de praktiska handlingar som utgör ett så 
kallat omsorgsarbete.  

Kari Waerness förklarar begreppet omsorg genom att skilja på personlig 
service och omsorgsarbete och menar att personlig service är något som den som 
efterfrågar tjänster lika gärna skulle kunna utföra på egen hand men att omsorgs-
arbetet utförs till dem som inte kan det.  

Utifrån detta perspektiv avgränsas beteckningen omsorgsarbete till de 
former för omsorg som utförs till förmån för icke självhjälpta samhälls-
medlemmar, och som innebär ansvar och förpliktelser från omsorgsgivarens 
sida (Wearness 1996, s 205).  

Omsorgsarbetet kan på så sätt ses som något mer komplext och vittomfattande än 
personlig service. Omsorgsarbetet föreställs som ett arbete med ett stort känslo-
arbete bakom, då det kräver ansvar och förpliktelser. Marta Szebehely menar att 
begreppet omsorg sammantaget har tre innebörder och säger att det är (1) 
praktiska sysslor utförda med (2) noggrannhet och omtanke av en (3) känslo-
mässigt engagerad person. Begreppet omsorg säger därmed samtidigt något om 
vad som görs, om relationen mellan de inblandade parterna och om kvaliteten i 
det utförda arbetet (Szebehely 1996).  

Karen Davies (1996) har med barnomsorgen som exempel diskuterat om-
sorgens struktur som bestående av både en fysisk och en emotionell dimension. 
De fysiska aktiviteterna inom omsorgen kan vara att handla, städa, tvätta. Det 
emotionella i omsorgen handlar om att omsorgsarbetarens förmåga att ge tröst, 
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uppmuntran, ge kärlek och trygghet. Karen Davies har med hjälp av resonemang 
av Joan Tronto (1989) gett omsorgsarbetet en viktig distinktion mellan det som 
handlar om att bry sig om (caring about) och att sörja för (caring for). Att bry sig 
om handlar om investeringar i form av energi, tankar och engagemang. Att sörja 
för innebär det faktiska omsorgsarbetet, vilket implicerar handlingar av fysisk 
karaktär. Men att sörja för kan också omfatta uppgifter med både psykologiska 
och sociala värden, men vad Karen Davies menar är att ett omsorgsarbete kan bli 
utfört utan att omsorgsarbetaren bryr sig om. Det vill säga man kan sörja för utan 
att bry sig om. Däremot är det en nödvändighet att bry sig om för att sörjandet 
för ska bli av god kvalitet (Davies 1996), vilket de båda inledande exemplena 
illustrerar en brist på. 

I mötet mellan personalen och klienten uppstår det således förväntningar kring 
hur de båda parterna bör vara och förhålla sig till varandra. Relationerna dem 
emellan påverkas av det faktum att personalen måste använda sig själv som rå-
material i arbetets innehåll. Att arbeta med människor kräver samtal och kommu-
nikation som i sin tur skapar en relation. Hochschild (1983) argumenterar för att 
det för anställda inom servicesektorn finns ett karaktärsdrag som hon kallar för 
känsloarbete (emotion work). Detta känsloarbete bygger på anställdas vilja att 
presentera och representera ett företags eller organisations ansikte utåt. Det kan 
röra sig om att vara artig, le, viljan att hjälpa till, ge service och så vidare. 
Hochschilds teori om ”emotional labour” är utvecklad inom ramen för tjänste-
sektorn och ekonomiskt vinstintresse. Detta utgör till stor del kärnan till varför de 
anställda måste anstränga sig att sälja så mycket som möjligt och därför utnyttja 
känslorelaterade färdigheter såsom att vara kunden till lags, serviceinriktade, 
leende, flexibla och öppna, med andra ord, utöva ett känsloarbete. Äldreomsorgs-
arbetet är inte till sitt utformande främst koncentrerat till att generera ökad 
ekonomisk vinst till organisationen, men känslorna i den energi, omtanke och 
engagemang personalen måste ge för att bry sig om i sörjandet för i relation till 
klienten kan ses som parallella. Därför bör omsorgsarbetet på liknande grund 
betraktas som ett känsloarbete (se även Vesa Leppänen kapitel i denna volym).  

Inom äldreomsorgen återfinns dessutom en arbetskultur av outtalade normer 
som anger att omsorgsarbetarna bör ”tycka om” klienterna (Sörensdotter 2004 
s 52). Känsloarbetet inom omsorgen tar företrädelsevis sin utgångspunkt i före-
ställningen kring kvinnors ansvars- och omsorgsrationella handlande. Där om-
sorgsrationalitet bland annat står för medkänsla, närhet, bemötande och en för-
måga att se hela människan (Wearness 1996). Det omsorgsrationella handlandet 
kan dock betraktas innehålla olika sfärer och Agneta Franssén (1997) delar in 
omsorgsarbetets totala arbetsinnehåll och arbetssituation i en instrumentell och 
en emotionell sfär. Den emotionella sfären kan i det här sammanhanget likställas 
med känsloarbetets kvalitativa karaktär. Omsorgsarbetet dominerar en föreställ-
ning om den kvinnliga dygden. Men det ska ske i tysthet och kvinnan vårdar för 
att det överensstämmer med hennes natur (Johansson 2000). Dominansen av 
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kvinnor inom yrkesområdet har följaktligen även en stark historisk förankring 
vilken kan härledas till föreställningar om att det inom kvinnan finns en inne-
boende förmåga att ge omsorg. Framförallt återfinns anknytningen mellan 
kvinnan och omsorg därför att omsorg under en lång tid i västvärlden samman-
kopplats med ”kvinnlighet” och därmed till kvinnor (Sörensdotter 2004). Det är 
därför inte förvånande att omsorgsarbetet huvudsakligen utförs av kvinnor. 
Enligt Statistiska centralbyråns uppgifter 2002, var 89 procent eller knappt nio av 
tio av de anställda inom vård och omsorgssektorn kvinnor. Inom den offentliga 
omsorgen är således arbetskraften till största delen kvinnor och beskrivningar av 
omsorg har också ständigt koncentreras kring kvinnors omsorg om familjen samt 
kvinnors verksamhet inom vård och omsorgsyrken. Därför har omsorgen bland 
annat inom kvinnovetenskaplig forskning beskrivits i termer av oavlönat och av-
lönat arbete (Nilsson Motevasel 2002). Med omsorgen som oavlönat och avlönat 
arbete menas den omsorg som kvinnor i synnerhet anställda inom offentliga 
sektorn ger och den obetalda omsorgen är den som kvinnor till största delen utför 
i hemmet med barnen och övriga familjen (Franssén 1997). 

Men det finns forskare (bland annat Abel & Nelson 1990) som menar att det 
föreligger en stor risk att distinktionen mellan det fysiska och det känslomässiga 
omsorgsarbetet urskiljs alltför ensidigt. Det vill säga att det fysiska i omsorgs-
arbetet enbart betraktas som en kvinnoförtryckande praktik fylld av upprepande 
och alienerande uppgifter, såsom städ, tvätt, inköp och disk och det emotionella 
framhåller omsorgsarbetets positiva aspekter som en meningsfull och menings-
skapande aktivitet med exemplet att det är så givande att arbeta med människor. 
Faran ligger i att distinktionen inte ger de fysiska aspekterna ett känslomässigt 
omfång och att det emotionella perspektivet riskerar idyllisera omsorgsgivandet 
och bortse från arbetsmängden i omsorgen (Szebehely 1995). Det vill säga att i 
praktiken är det känslomässiga såväl som det praktiska arbetet inom omsorgen på 
ett eller annat sätt emotionellt ”tvingande” då det ställs krav på en övergripande 
”omsorgssyn” för att insatsen ska anses bli utförd med kvalitet. Den här ”om-
sorgssynen” menar jag är relaterad till våra föreställningar om omsorg. En före-
ställning som sammanväver det praktiska och det känslomässiga omsorgsarbetet. 
Dessutom går benämningen omsorgsrationalitet som en ”kvinnlig” rationalitet ut 
på att stå fast vid ett antagande om att kvinnor och män är genusspecifikt olika. 
Den främsta invändningen mot ett sådant antagande är att inom de flesta yrken 
används flera olika rationaliteter samtidigt och då blir sammankopplingen mellan 
omsorgsrationalitet med kvinnor och kvinnodominerande yrken direkt inskränk-
ande (Sörensdotter 2004).  

Omsorg som handling men ocksŒ som fšrestŠllningen om en handling 

Omsorgsbegreppet har frekvent definierats utifrån dess betydelse i en praktisk 
mening. Detta förhållningssätt faller inom ramen för det som kallas den pragma-
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tiska forskningen. Liz Trinder (2000, s 44) diskuterar den pragmatiska forsk-
ningens dilemma inom det sociala arbetet och skriver: 

Pragmatic research designs have greatly contributed to our understanding of 
social work interventions, but have been restricted to asking certain types of 
questions. The ‘what social work is’ tends to be what is visible or evident. 
Research questions are descriptive and evaluative – how is the system 
working, and what are the outcomes? 

Förhållningssättet får sannolikt en pragmatisk orientering, av den orsaken att det 
inom det sociala arbetet ständigt finns anspråk på utveckling av nya praktiska 
arbetsmetoder. Men med en sådan utgångspunkt går filosofiska och också poli-
tiska framförbara argument förlorade. Dessa utgör dessutom mått som i högsta 
grad har betydelse för hur det praktiska arbetet utformas och vilka i synnerhet 
influerar de normativa grunder som det sociala arbetet baseras på. När det ställs 
en forskningsfråga som försöker få svar på vad omsorg är blir det följaktligen 
svårt att inte hamna i en pragmatisk fälla. Men går det verkligen att fånga om-
sorgen? Vad är det som kan gå förlorat genom ett synsätt som främst fokuserar 
på de omedelbart synbara händelserna? Hur kan omsorgsbegreppet betraktas? 

Margareta Hallberg (1996) introducerar i motsats till vad hon benämner 
realism i omsorgsforskningen (läs den pragmatiska omsorgsforskningen) ett kon-
struktivistiskt synsätt på densamma. Med ett sådant perspektiv menar hon att 
omsorgen kan betraktas utifrån den dynamik som olika sociala processer skapar. 
Därför kan det uttryckas som att omsorgen inte är någonting i sig självt och kan 
heller inte formas av sig självt utan existerar enbart genom relationer. Och därför 
är omsorg ingenting, utan skapas och blir ett objekt genom praktiken. Detta för-
hållningssätt bygger på den analys Foucault (1971) bland annat gett vid åskådlig-
görandet av vansinnet. Vad han säger är att framställningen av vansinnet inte 
grundar sig på existensen av objektet ”vansinne” utan formas i samspelet mellan 
de regler som under en given period tillåter objekten att framträda. Dessa objekt 
förblir alltså inte konstanta och dess beståndsdelar är beroende av de relationer 
som har skapats historiskt. Foucault skriver att:  

Dessa relationer upprättas mellan institutioner, ekonomiska och sociala ut-
vecklingsprocesser, tekniker, klassifikationstyper, karakteriseringssätt; och 
dessa relationer är inte närvarande i objektet (1972, s 53).  

Begreppet omsorg blir därmed ett objekt utan essens. Det vill säga att det är rela-
tionerna omkring omsorgen som skapar dess identitet (se även Nordin 1998).  

Omsorgen som ”identitetslöst objekt” utgörs på detta sätt av de plattformar 
eller de arenor som på olika sätt talar om och har ”behov” av begreppet. Nöd-
vändigheten av omsorgsbegreppet uppstår bland annat genom att ordet används i 
lagtexter, politiska diskussioner och dokument, men också i romaner, i konst, i 
forskningen men framförallt i det dagliga språkbruket. Begreppet blir på så sätt 
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en nödvändighet som grundpelare i vad praktiska verksamheter ska representera 
och i nästa steg producera. Produktionen blir då själva omsorgsarbetet och den 
praktiska verksamhet som distribuerar omsorgen. Omsorg kan i det samman-
hanget ses som ett arbete, en fysisk aktivitet som är orienterad mot en föreställ-
ning. Föreställningen och praktiken blir tillsammans det Foucault kallar den 
diskursiva formationen.  

I omsorgsarbetet skapas en växelverkan mellan föreställningarna om om-
sorgen och handlingarna. Omsorgen kan betraktas som en diskursiv formation 
vilken bland annat relateras till utbildning, identitetsskapande, professionalism 
och forskning. För Foucault är diskurs, det system av representationer som är 
uppbyggt kring regler om uppförande, vedertagna texter och institutioner. Sätten 
att uppföra sig, texternas innehåll och institutionerna styr därför vilka handlingar 
som kan och inte kan utföras (Smith 2002). För att omsätta vad Foucault åsyftar 
med de diskursiva praktikerna till exemplet om äldreomsorgen, innebär det att 
omsorgen som representation också får en diskursiv mening. Det vill säga att 
föreställningar i och om äldreomsorgen påverkar uppfattningar om vad omsorgen 
är, men också vad omsorgshandlingar är. Foucault kom också att intressera sig 
för förhållandet mellan kunskap och mening genom diskurser och menade att en 
diskurs aldrig enbart kan bestå av ett uttalande, en text, en händelse eller ur-
sprung. Utan samma diskurs bestående av ett sätt att tänka eller ett sätt att fram-
ställa kunskap kommer att genomsyra en rad andra texter i andra sammanhang.  

Figur 7.1 illustrerar hur olika faktorer i växelverkan fullgör skapandet av den 
diskursiva praktiken. Tilläggas skall att figuren visar det inomdiskursiva, vilket 
betyder att den symboliserar förhållanden inom omsorgsdiskursen. De inom-
diskursiva relationerna kommer att påverkas och förändras via influenser av de 
utomdiskursiva föreställningarna. Det är på så sätt Foucault menar att de diskur-
siva praktikerna genomsyras av annan samhällelig kunskap och därför också 
förändras över tid. Beroende på vilken politisk styrning, lagändringar och kultur 
som råder beträffande en viss fråga (exempelvis genusfrågan) kommer förutsätt-
ningarna förändras. Diskurser kan endast betraktas som sanna så länge de accep-
teras som sanna och så länge människor agerar som om de vore sanna. Diskurser 
kan enbart bli begripliga i relation till andra diskurser (Woodward 1997).  
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Figur  7.1. Omsorg som diskursiv praktik. 

Omsorg som en diskursiv formation/praktik  

Omsorgen får genom relationerna och dessas variation sin mening. Med detta 
menas att omsorgen inte kommer att infinna sig bara för att man arbetar med ett 
så kallat omsorgsarbete. Vad som är omsorg bestäms i olika sammanhang och 
innebörden av begreppet får annorlunda betydelser beroende på olika former av 
kunskap och praktiker. Foucault menar att alla handlingar har en diskursiv 
mening och det innebär att vi varken kommer att tolka eller handla utanför de 
rådande diskurserna. Omsorgen kan således ses som en formation eller enklare 
uttryckt som en föreställning vilken medför praktiska konsekvenser. Omsorg kan 
därmed betraktas som den framställda kunskapen via språket vilket betyder att 
det vi pratar om alltid innehåller framställningar av föreställningar. Detta betyder 
att då vi pratar om omsorg är vi genomsyrade av föreställningar om omsorgen. 
Det vill säga föreställningar om den omsorg som har sin sinnebild i värme, ömhet 
och kärlek och sin antagonism i kyla, arrogans och hårdhet. Men inte nog med 
det, Foucault menar också att alla sociala handlingar utgör en mening. Detta 
betyder att alla handlingar har en diskursiv aspekt. Amy Rossiter (2000) säger: 
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Language and discourse, as socially constructed, can be politically con-
tested and interrupted in service of emancipatory change. Social work 
builds on this insight chiefly through the demolition of the individual/social 
distinction. If the individual is always under social construction, then our 
attention to the individual must be based on an analysis of how the subject 
is constructed within multiple and intersecting discursive regimes (Rossiter 
2000, s 28).  

Omsorgen kan inte betraktas som ett begrepp som så att säga står för sig självt. 
Omsorg är så mycket mer än en handling utförd av en omsorgsarbetare och alla 
utförda handlingar är under ständig påverkan av andra diskurser såsom exempel-
vis ålderdom, ungdom, manligt, kvinnligt, friskt och sjukt. Omsorgen är således 
uppbyggt kring en rad diskursiva formationer som verkar både med och mot 
diskursen. För vad som är omsorg bestäms främst av det som vi föreställer oss 
inte är omsorg och det är bara genom mänskliga handlingar den kan bli till. 

Det betyder att vi alla mer eller mindre har en liknande uppfattning om vad ett 
gott omsorgsarbete innehåller, vem som bäst kan utföra det (läs kvinnor) och på 
vilket sätt det bör ombesörjas. Det som tas fasta på är med andra ord att föreställ-
ningar har betydelse. Dessa föreställningar ligger till grund för hur individer 
tenderar att kategorisera varandra i tankar och handlingar. Omsorgen kan alltså 
förutom konkreta händelser ses som en diskurs vilket betyder att omsorgen både 
är en föreställning och en praktik i oupphörligt samspel. Praktiken skapar dis-
kursen och diskursen skapar praktiken. 

Samspelet mellan diskurs och praktik kan åskådliggöras i hur personal reso-
nerar om sitt arbete. I det relationella omsorgsarbetet med klienten kan således en 
intressant glidning mellan omsorgens retorik och praktik skönjas via intervjuer 
och observationer av och med personalen. Agneta Franssén (2000) undrar bland 
annat i sitt avhandlingsarbete varför undersköterskor hellre tillbringar ledig tid i 
schemat under dagen med kollegor i stället för att vara med vårdtagarna, i 
synnerhet då de verbalt i intervjuer uttryckt en önskan om mer tid för samvaro 
med klienterna. Vid deltagande observationer i komplement till intervjuerna 
visade det sig att personalen hellre spenderade tid med kollegor och utförde 
andra praktiska arbetsuppgifter än att tillbringa den med vårdtagaren när tids-
mässiga utrymmen fanns. Min tolkning av Fransséns resultat visar tydligt att det 
finns ett glapp mellan retorik och faktiska handlingar. Omsorgsarbetarna ut-
trycker en attityd kring omsorgen vid intervjuer, som framförallt baseras på en 
önskan om mer tid till klienterna. Däremot har de deltagande observationerna 
påvisat en annan attityd till klienterna som inte stämmer överens med de bilder 
personalen förmedlat verbalt. Det vill säga att när det väl fanns tid och luckor i 
schemat spenderade personalen hellre tiden med varandra än med klienterna. 

Ovanstående är ett exempel på hur starkt omsorgsdiskursen verkar i fram-
ställningen av omsorgssubjektet hos de intervjuade. Det vill säga att det är 
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mycket viktigt för omsorgspersonal att uppvisa bilden om sig själv som mycket 
intresserad och sörjande för klienterna. Detta betyder som Franssén bevittnade 
vid deltagande observation, nödvändigtvis inte att omsorgspersonalen kommer 
att omsätta föreställningarna kring omsorgen i praktiken. Sannolikt tillbringar 
personalen inte tid med klienterna när tidsutrymmen finns därför att ett intensivt 
klientarbete utgör en stor belastning för omsorgsarbetarna vilket bland annat 
visats i en studie om arbetsrelaterad stress hos just omsorgsarbetare. I resultaten 
åskådliggörs att den största källan till stress kan härledas ur personalens rela-
tioner till klienterna. De emotionella och relationella aspekterna av arbetet 
rapporteras som svårare och mer stressfyllda än de praktiska uppgifterna (Barto-
lodus m fl 1989). Genom att tydliggöra den starka kopplingen mellan föreställ-
ningar om vad som är det kvalitativt goda omsorgsarbetet och faktisk praktik blir 
en analys av diskurser metodologiskt spännande i tolkningen av utsagor som 
beskrivits utifrån Agneta Fransséns studie. Diskurser omkring omsorg gör det 
nödvändigt för omsorgsarbetaren att uttrycka en vilja av att tillbringa så mycket 
tid med klienterna som möjligt. Detta för att det moraliska anspråket på om-
sorgen kräver det. Omsorgsarbetaren blir på så sätt låst i diskursen om omsorg 
eftersom det i princip är otänkbart att bli betraktad som professionell utan att 
intentionen med arbetet är att föredra samvaron tillsammans med klienterna. Det 
är således en moralisk press som omsorgsarbetaren arbetar under.  

Omsorgen som moraliskt arbete 

Då det som Hasenfeld (1992) kallar för moraliskt arbete inte kan frånkopplas 
Jaget har omsorgsarbetaren en helt annan utsatthet i arbetssituationen än personer 
som arbetar med ting. Hasenfeldt använder orden mŠnniskovŒrdande organisa-
tioner och säger att dessa karakteriseras genom det fundamentala faktum att 
människor är deras råmaterial. Då man arbetar med människor som alla på olika 
sätt är genomsyrade med värderingar kan inte de egna handlingarna bli neutrala. 
Ett människovårdande arbete kan på så sätt ses som ett moraliskt arbete (Hasen-
feld 1992). Man skulle följaktligen kunna säga att utförandet av ett omsorgs-
arbete är ett ständigt moraliskt handlande. Handlingar som kan bedömas som 
moraliskt riktiga eller moraliskt felaktiga. När man talar om vad som är moral 
och omoral är det också nära sammankopplat med etik och etiska dilemman. Etik 
kan sägas vara den explicita, filosofiska reflektionen av moraliska tankar och 
handlingar. Moral är vad man inom värdefilosofin betecknar som handlingar och 
ställningstagande, det vill säga praktiken. Etik betraktas därmed som reflektionen 
över handlingarna och ställningstagandena. Det senare framställs således som 
teorin om moralen.  

Vid diskussion om moraliska aspekter av omsorgsarbetet bör man skilja på 
vad Norman (1998) benämner substantiv eller normativ etik å ena sidan och 
meta-etik å den andra. Det som handlar om den substantiva/normativa etiken är 
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frågor om vad som skapar det goda livet, om vilka handlingar som kan betraktas 
som riktiga eller felaktiga och hur vi förväntas leva. Meta-etiken däremot vill 
genom att ställa logiska, lingvistiska och epistemologiska frågor om hur vi gör 
när vi försöker svara på frågor av det första slaget och om våra slutsatser kring 
dessa har en rationell basis. Huruvida de kan betraktas vara sanna eller falska, 
men också på vilket sätt dessa frågor blir kunskap. Meta-etiken handlar därmed 
inte om vad som är rätt eller vad som är fel utan koncentrerar sig kring vad som 
menas när vi säger att något är rätt eller fel. Eller enklare uttryckt berör meta-
etiken frågor som: ”Hur kan vi veta att en handling Šr bŠttre Šn den andra?, Kan 
vi nŒgonsin bli riktigt sŠkra pŒ nŒgot sŒdant?” (Norman 1998, s 2). 

För att diskutera de två inledande exemplifierade händelserna kan således två 
perspektiv anläggas. Det ena perspektivet är att utifrån normativa värden förstå 
vilka omsorgshandlingar som är rätt eller fel, vilket då blir en fråga om moraliska 
och omoraliska handlingar. Med utgångspunkt i detta betraktande kan det mora-
liska och/eller omoraliska handlandet diskuteras och analyseras efter kategorier 
som bland annat Henriksen och Vetlesen (1997) redovisar i boken Etik i arbete 
med mŠnniskor. Boken som företrädelsevis presenterar teori för moralisk yrkes-
utövning kan tolkas som en handbok för hur människor i vård- och omsorgs-
yrkena bör handla för att det ska bli rätt. Ett motsatt perspektiv till handboks-
moralen går ut på att söka förståelse kring vad det är som utgör basen i håll-
ningen inom omsorgen. Detta kan göras genom att ställa den meta-etiska frågan: 
Hur är det moraliska arbetet i äldreomsorgen kopplat till föreställningarna om 
vad omsorg är?  

Individen finns inte utan känslorelationer och det är omöjligt för personalen att 
utföra omsorgsarbetet utan känslor. Men hur dessa känslor tillåts komma till 
uttryck regleras via moralen och det moraliska uppförandet. I det moraliska 
utövandet ”att föra sig” (Foucault 1984, s 26), konstituerar individen sig själv 
som ett moraliskt subjekt. Foucault ser det individuella i termer av subjektivitet 
och här blir Jaget en effekt av diskurser som alltid är sociala. Detta koncept 
garanterar ett socialt subjekt, där subjektiviteten aldrig blir stabil eller enhetlig 
utan osäker, motsägelsefull och i ständig rekonstruktion i diskursen, varje gång 
vi tänker eller pratar. Uppförandemoralen kommer på så sätt att vara beroende av 
de diskursiva praktikerna och sättet ”att föra sig” blir ett sätt att bete sig, ett för-
hållningssätt till andra. För att konstituera ett moraliskt uppförandesubjekt i 
äldreomsorgsarbetet måste individen konstruera sig och leva upp till bilden av 
den omsorgsfulla personen och för att uppnå konstitutionen som en omsorgsfull 
person måste individen anamma den ansvarsfulla insikten om att personligheten 
är osjälvisk. Att vara osjälvisk är att vara ansvarsfull och att vara ansvarsfull är 
att vara respektabel. Denna formation av omsorgssubjektet beskriver Beverley 
Skeggs (1997) i sin avhandling som problematiserar hur arbetarklassens brittiska 
kvinnor via vårdutbildningen får lära sig att bli respektabla vård- och omsorgs-
arbetare. Formationen av kvinnorna till respektabla subjekt går främst ut på att 
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undervisa och på olika sätt förmedla typiska ”kvinnliga” egenskaper (Skeggs 
1997, s 56). Omsorgsjaget blir på så sätt producerat genom föreställningar av 
subjektpositioner i högsta grad givna via praktiken men också bland annat via 
litteratur som riktas till blivande vård- och omsorgspersonal.  

Moraliska aspekter av omsorgsarbetet är direkt kopplade till konkreta hand-
lingar men är också en del av omsorgsarbetarens uppförandemoral. Uppförande-
moralen eller det moraliska subjektet är i sin tur beroende av de normer som är 
rådande i kulturen. Framförandena om omsorg som kvinnliga handlingar har 
förstås en intim historisk förbindelse med stark förankring i vår kultur. Coventry 
Patmore skrev 1854 dikten ”The Angel in the House”. Den var en hyllning till 
hans fru som han ansåg var den ideala Viktorianska hustrun, med ett förhåll-
ningssätt till maken som passiv, maktlös, charmig, vacker, sympatisk, självför-
sakande, from och framförallt ren. Diktens inledande fras lyder som följer: 

Man must be pleased; but him to please 
Is woman’s pleasure; down the gulf 
Of his condoled necessities 
She casts her best, she flings herself. 

Det är först och främst bilden kring den ideala medelklasskvinnan som förmedlas 
och denna kvinnosyn skulle under inga omständigheter få komma till uttryck på 
det här sättet idag. Det finns dock spår av ett visst arv i förmedlingen kring denna 
medelklassförhärskande kvinnlighet som självförsakande, sympatisk och ren, 
vilket Skeggs (1997) som tidigare nämnts namnger ”att bli respektabel” och detta 
är något hon anser att utbildningen förmedlar till de blivande omsorgsarbetarna.  

Vid första publiceringen framkom inga större invändningar mot Patmores dikt 
men den kom senare att bli tämligen populär i argumentationen inom de feminis-
tiska leden. I en essä med titeln ”Professions for Women” (1931), diskuterade 
Virginia Woolf förutsättningarna men kanske i synnerhet hinder i sitt arbete som 
professionell kvinnlig författare. Hennes huvudargument gick ut på att bilden om 
kvinnan är så kraftfullt förankrad omkring idealet; ängeln i hemmet att hon 
hävdade att för att överhuvudtaget kunna fungera som en professionell författa-
rinna var hon tvungen att oupphörligen döda denna vålnad som ständigt med ett 
moraliskt öga bevakade hennes nedskrivna ord. Metaforen om ängeln i hemmet 
som måste dödas kan användas för att förtydliga komplexiteten i omsorgsarbetets 
moraliska krav på kärleksfullhet. 

Människokärleken och omsorgsarbetets reella förutsättningar tycks stå i mot-
sättning till varandra. Det vill säga diskursen om omsorg förmedlar ett kärleks-
budskap medan arbetets organisering och uppläggning kräver en engagerad 
distans. För att kunna förhålla sig professionellt till sina klienter måste perso-
nalen ständigt förhandla kring bilden om omsorgssubjektet som både förmedlare 
av människokärlek och praktisk yrkesarbetare. Detta innebär att det moraliska 
handlandet går ut på att om och om igen ”döda ängeln i hemmet” i en förhand-
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ling mellan bilden om kärleksfull omsorgsarbetare och praktisk yrkesutövare. I 
förhandlandet återfinns dessutom en intressant motsägelsefullhet i omsorgs-
arbetet, eftersom det diskursivt blir moraliskt oförsvarbart för omsorgssubjektet 
att utföra praktiska uppgifter utan känslor. Det vill säga omsorgsarbetaren måste 
vara känslomässigt engagerad för att det ska anses vara kvalitet i arbetet. 

Omsorgen och kŠrleken  

Det engelska ordet ”care” som på svenska blir omsorg, härstammar från latinets 
caritas vilket betyder den oegennyttiga kärleken till nästan, uttryckt i handling 
(Samelsson 2004). Formuleringen ter sig lite gammaldags men har stort infly-
tande på hur omsorg föreställs som en kärleksfull praktik. Kärleksinnehållet i 
omsorgen är även något som konkret uttalas vid definitioner av begreppet i kurs-
litteratur som riktas till omsorgspersonal men förmedlas också via bilder i kurs-
litteraturen, tidskrifter och i andra mediala skrivningar. Jag har studerat fyra 
böcker publicerade mellan 1995 och 2001 (Blume m fl 2000 VŒrd- och omsorgs-
arbete, Kangas Fyhr 1995 Social omsorg A, Kangas Fyhr 2001 Social omsorg, 
Wiberg 2001 Social omsorg 2000). Litteraturen riktar sig till blivande omsorgs-
personal och jag har funnit ett flertal spännande formuleringar som kan relateras 
till representationer kring omsorgen som bärare av kärleksfullhet som ett mora-
liskt krav i arbetet.  

I Nationalencyklopedin förklaras att ordet representation kommer ifrån latinets 
repraesenta'tio, vilket egentligen betyder ”åskådliggörande”, ”framställning” eller 
”exempel”, av repraese´nto ”åskådliggöra”, ”återge”, något som står för något 
annat. En viktig egenskap hos en representation är att den gör det representerade 
indirekt närvarande för användaren. Stuart Hall (1997) diskuterar begreppet 
representation och menar att representera kan vara att symbolisera, att stå för, att 
vara i stället för något annat som till exempel i meningen: ”I kristendomen repre-
senterar korset lidandet och korsfästelsen av Kristus.” Korset är på ett plan enbart 
två hopspikade plankor men i kontexten om den kristna läran och tron både sym-
boliserar och står korset i en vidare mening för korsfästelsen av Guds son och i 
detta begrepp kan vi sätta till ord och bilder (Hall ibid, s 16, min översättning). 
Det är genom språket som Hall menar att vi förstår vår omvärld, människorna, 
objekten och händelserna omkring oss: 

Representation is the product of the meaning of the concepts in our minds 
through language. It is the link between concepts and language which en-
ables us to refer to either the “real” world of objects, people and events, or 
indeed to imaginary worlds of fictional objects, people and events (Hall 
ibid, s 17). 

Vad Hall säger är att det finns olika sorters språk, det vill säga ett som ger tingen 
dess namn och betydelser men även ett språk som ger oss möjligheten att 
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associera exempelvis det hopspikade korset, till Kristi lidande vid korsfästelsen. 
De tankar och associationer som korset kan väcka är resultatet av sociala 
överenskommelser som är cementerade i kulturen och på så sätt blir språket ett 
cirkulerande socialt system. Representationerna bygger således på språket och 
dess relation till kulturen. En representation är följaktligen en beskrivning eller 
framställning som skildras via språk, bilder och porträtteringar och förkommer 
för att på olika sätt ge ett fenomen den karaktären att vår fantasi och föreställ-
ningsförmåga väcks till liv.  

I kurslitteratur som vänder sig till personer som arbetar eller som utbildar sig 
inom vård- och omsorgssektorn återfinns beskrivande formuleringar med kär-
leken som tema vid definitioner av omsorgsbegreppet. Omsorg får i urvalet av de 
fyra böckerna i ämnet social omsorg följande beskrivningar omkring vad omsorg 
är, betyder och inrymmer: 

Omsorg kommer från det tyska ordet ”sorgen” som betyder sörja för och ur 
det engelska ordet ”care” som innebär bry sig om d v s det är förknippat 
med kärlek och tillgivenhet. Det professionella sociala omsorgsarbetet har 
utvecklats ur människors omsorger om nära och anhöriga. Den sociala 
omsorgens kunskapsområde avgränsas till relationskunskap i gränslandet 
mellan professionellt relationsarbete och vardagliga relationer av vardagligt 
slag (Blume 2000, s 16–18). 

I den här beskrivningen av omsorgsbegreppet hänvisas till kärlek och tillgiven-
het, men också att omsorgen är nära förknippad med relationer som författaren 
menar befinner sig i ett gränsland mellan det vardagliga och det professionella. 
Omsorgen beskrivs vara något mer än det individen kan läsa sig till. 

Kan man läsa sig till ett bra förhållningssätt? Förhållningssättet styrs av 
attityder. Men det räcker emellertid inte med intellektuell (teoretisk) för-
ståelse! Attityden består även av en känslomässig del. Både hjärta och 
hjärna måste vara med! (Wiberg 2001, s 44).  

Denna kurslitteratur framställer omsorg som en attityd, men en attityd som inte 
enbart kan läras ut utan som beskrivs som en känsla som måste komma från 
hjärtat. Hjärtat kan i detta sammanhang tolkas som kärlek eftersom hjärtat 
symboliskt sett används för att beskriva något innerligt och en uppriktigt hän-
given känsla eller handling.  

Omsorg är en relation där man handlar med närhet och inlevelse. Att bry sig 
om någon är en förutsättning för kärlek. Omsorgens motsats kan vara apati 
d v s. likgiltighet. När man är apatisk är man overksam. Omsorg är att sörja 
för människors levnadsförhållanden på ett kärleksfullt sätt (Kangas 1995, 
s 19–20). 
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I detta sammanhang skildras omsorg som en aktiv handling som förutsätter 
kärlek och det kan tolkas som att om personalen inte är kärleksfull, då är de lik-
giltiga. Vilket betyder att omsorg med kvalitet, utifrån en sådan definition endast 
blir möjlig om personalen med närhet och inlevelse utför omsorgshandlingen. 

I en annan kursbok (Kangas 2001, s 11) anvisas under ett stycke som heter: 
Omsorg och kŠrlek till psykologen Erich Fromm som skriver att all kärlek 
innebär omsorg, ansvar och respekt. Vidare skrivs det att omsorg kan beskrivas 
på många sätt och det hänvisas till ett uttalande från en studerande vid Omvård-
nadsprogrammet som säger: ”Omsorg utan kŠrlek finns inte.” Även ett citat av 
Erich Fromm skrivet i färgmarkerat fält finns under samma stycke. Citatet är som 
följer: ”KŠrlek Šr aktiv omtanke om liv och vŠlbefinnande hos de vi Šlskar.” 
Detta är kunskap, information och budskap som kurslitteratur i social omsorg 
förmedlar. Jag tolkar skrivningarna som representationer av omsorg som en före-
ställd kärleksfull praktik.  

Personalen blir bŠrare av omsorgsdiskursen 

För att få en förståelse kring hur omsorgens moraliska krav på kärlek skapar 
specifika villkor i omsorgsarbetet hänvisar jag återigen till Foucault. Han talade 
som tidigare nämnts om det individuella i form av subjektivitet och kom därför 
att utveckla en analys som bygger på vad han kallade subjektivitetens tekno-
logier. Foucault definierar dessa teknologier av jaget via en rad av aktiva förfa-
randen och tillvägagångssätt som utgör förutsättningar för individens identitets-
skapande (McNay 1992). Hall (1997) utgår från Foucaults subjektivitetstekno-
logier i identitetsskapandet men väljer att utveckla begreppet ytterligare genom 
att resonera om förutsättningarna för identitetsskapandet i benämningar av 
subjektpositioner. Det fängslande med resonemanget kring subjektpositioner är 
att det genererar utsikter för en vidare analys kring beteenden, förhållningssätt, 
möten och handlingar individer emellan. Kravet på kärleksinnehållet i omsorgs-
arbetet kan därmed på ett spännande sätt förklaras utifrån subjektetpositionens 
två dimensioner. Subjektpositioner som en omsorgsarbetare måste inta och 
gestalta för att uppfattas som tillförlitlig i mötet med klienten men också i mötet 
med omsorgen som helhet, vad gäller kollegor, chefer, anhöriga, samhällets 
förväntningar och så vidare. Överfört på omsorgsarbetet ser Halls (1997) utveck-
ling av Foucaults resonemang ut som följer: 
 
Subjektet som bŠrare av omsorgsdiskursen. Vilket inbegriper de subjekt i om-
sorgsarbetet som kan förkroppsliga föreställningarna om omsorg genom sina 
handlingar. Det vill säga kvinnliga subjekt som är beredda att bry sig om i 
sörjandet för och uppträda kärleksfullt i omsorgsarbetet.  
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Subjektet i diskursen. Denna dimension av subjektpositionen omfattar egen-
skaper som tillskrivs subjektet vilka läses in av omgivningen genom represen-
tationen av omsorgen. Det vill säga de förväntningar som omgivningen ställer på 
omsorgsarbetaren som kärleksfull. Detta betyder att diskurser producerar en plats 
för subjektet utifrån en viss sorts kunskap och får på så sätt en mening.  
 
De två dimensionerna av subjektets identitetsskapande genererar på olika sätt 
subjektpositioneringar i relation till omsorgsdiskursen. Subjektpositioner tas och 
ges via ömsesidighet i de sociala relationerna. Det går inte att avgöra vilken som 
är den dominerande och det är heller inte betydelsefullt. Det intressanta är att 
omsorgssubjektet med olika tillvägagångssätt, för att bli accepterat, förmås att 
leva upp till de pretentioner som omsorgsdiskursen kräver. Detta betyder att 
subjektet i olika kontexter blir bärare av en viss typ av kunskap som diskursen 
producerar. 

Hall (1997, s 56) skriver: 

It is not inevitable that all individuals in a particular period will become the 
subject of particular discourse in this sense, and thus bearers of its power/ 
knowledge. But for them – us- to do so, they- we- must locate themselves/ 
ourselves in the position from which the discourse make most sense, and 
thus become its ‘subjects’ by ‘subjecting’ ourselves to its meaning, power 
and regulation. All discourses, then, construct subject-positions, from which 
alone they make sense.  

Ett annat exempel på en förväntning kring omsorgssubjektets kärleksfulla posi-
tion kan utläsas via representationen om omsorg vilka står att finna i dödsannons-
skrivningar. Där tydliggörs diskursen om kärleksfullhet i omsorgsarbetet genom 
textrader som: Tack till all personal pŒ avdelning X fšr kŠrleksfull vŒrd och 
omsorg. Andra representationer om kärleksfullheten förtydligas också genom 
bilder som visar pågående omsorgshandlingar i omsorgsarbetet. Dessa bilder är 
företrädelsevis avbilder av unga och äldres händer som håller i varandra. Men 
inte sällan representeras omsorgsbilder också av personal som kramar klienterna. 
Beröringen är som regel inte enbart en lätt kram utan ofta med tydligt budskap 
om innerlighet och värme.  

Bilderna visar sålunda inte enbart äldre och yngre individer som håller om 
varandra utan producerar sin egen variant av kunskap. Det vill säga att bilderna i 
sig är bara en porträttering av människor. Men då vi ska försöka förstå vad 
bilderna betyder, vilken mening de skapar och varför de finns där övergår vår 
förståelse i en konnotation och vi försöker med hjälp av vårt sätt att klassificera 
våra intryck förstå bildens budskap. Foucaults förklaring är att tolkningen av 
exempelvis en tavla verifieras genom det samspel av vad han benämner presence: 
det du kan se, det rent visuella och det som är absence: det du inte kan se, det 
som har undanröjts inom ramen. Omsorgsbilderna utstrålar värme, trygghet, 
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glädje och kärlek och representationer av omsorgshandlingar visar på detta sätt 
hur omsorgssubjektet bör förhålla sig i den ombesörjande handlingen. Detta 
betyder att representationer fungerar lika mycket genom det som inte visas som 
det som visas (Hall 1997). Subjekten i representationer skapar därmed ”dolda” 
budskap, vilket handlar om ett slags undertexter. Bilderna är arrangerade men 
försöker spegla verkliga händelser inom äldreomsorgen. De förmedlar således 
diskursen om omsorg, vilket betyder att diskursen påvisas lika mycket genom det 
synliga på bilderna som det osynliga. Det vill säga diskursen om omsorg är lika 
lite kall, hård och avståndstagande som den är varm, mjuk och kroppsligt be-
mötande.  

Omsorgens villkor i arbete med mŠnniskor 

Argumentationen kring den diskursivt dirigerade kärleksaspekten på omsorgen 
handlar inte om ett försvar för kränkning, våld och övergrepp inom äldreom-
sorgen. Men vad en sådan diskussion däremot påvisar är en filosofisk dimension 
kring komplexiteten i omsorgsarbetet och resonemang med ett diskursivt per-
spektiv på omsorgen skapar möjligheter till förståelsen om att omsorgsarbetare 
verkar under specifika villkor i arbetet med människor. Men kan en sådan 
diskussion komma åt övergrepp och kränkningar?  

Det kan antas att skammen upplevs stor för personal som observerats med att 
utföra kränkande handlingar mot klienterna såsom i det inledande fallet. Kvinnan 
som avskedats från sitt arbete och där arbetskamraterna inte längre hälsade på 
henne kände att hon dömts för hårt. Skamkänslor kan tolkas infinna sig för att det 
moraliska kravet på kärleksfullhet i omsorgen är stort. Men det moraliska kravet 
på kärleksfullhet gör också att reaktionerna från samhället får omfattande genom-
slagskraft vid övergrepp och kränkningar av det här slaget. Det kan också för-
modas att många kränkningar och övergrepp inom den sociala omsorgen sker i 
det fördolda. Enligt Socialstyrelsens föreskrifter och allmänna råd har personalen 
en skyldighet att enligt SOSFS 2000:5 göra en anmälan av missförhållanden i 
omsorger om äldre och funktionshindrade enligt 71 a § Socialtjänstlagen (1980: 
620) Lex Sarah. Lex Sarah är ett bra paragrafförtydligande som kommit fram för 
att säkra kvalitén inom vård och omsorg. Tyvärr räcker det inte enbart med lagar 
för att förändra attityder och förhållningssätt inom äldreomsorgen. Däremot finns 
det möjligheter att tala om omsorg på ett annorlunda sätt och då menar jag på ett 
sätt som utgår från personalens faktiska praktik mer än den föreställda. Med ett 
perspektiv som utgår från personalens villkor kan det förväntas bli enklare för 
personalen att förhålla sig till, förstå och bli medvetna om arbetets villkor och 
därmed öppnas möjligheter till att hitta vägar till förändring. 

Konkreta konsekvenser av den kärleksfulla diskursen på omsorg är att 
kärleken i sin varma och innerliga form kan skapa osäkerhet inom arbetet. Fram-
förallt kan det generera situationer där personalen inte vet om de i sin yrkesroll är 
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privata eller professionella vilket kan vara en svår balans att uppnå för personal 
som arbetar nära klienter. Samtidigt måste personalen värna om sin egen, men 
även klientens integritet. Höga moraliska krav på kärleksfullhet kan således leda 
till att vård- och omsorgspersonal i större utsträckning än andra yrkesgrupper 
tvingas arbeta med känslor som kräver specifika arbetsuppgifter utanför ”arbets-
beskrivningen”. 

Det problematiska med kärleksframställningen i omsorgen är att den inte på 
ett mer nyanserat sätt utvecklar och förklarar vad kärlek i praktiken bör innebära. 
I omsorgsarbetet skulle exempelvis ”kärleken” inte enbart behöva tolkas in som 
något varmt och innerligt utan kan skulle kunna uppträda under andra förut-
sättning än det som traditionellt förknippas med den goda omsorgen. Den så 
kallade kärleken i omsorgen kan till exempel vara att fostra. Att bry sig om i 
sörjandet för med kvalitet kan därför innehålla andra villkor den omsorg vilken 
beskrivs som en kvinnlig förmåga att ge värme, omtanke och tröst. Andra kvali-
fikationer av den så kallade kärleksfulla omsorgen kan vara: 

!  Uppfostran 
!  Moraliska gränsdagningar 
!  Distanserad närhet  

 
Konkret kan detta i praktiken exempelvis komma till uttryck genom: 
Fšrmaningar: ”Du måste ta dina vattendrivande tabletter.” 
Upplysningar: ”Du kan inte lämna deklarationsblanketten på det gamla vanliga 
stället, eftersom den postlådan är borttagen.” 
GrŠnsdragningar: ”Jag kommer inte till dig om du inte är nykter.” 
HjŠlpsamheter: ”Jag kan köra dig till stan och hjälpa dig att köpa underkläder.” 
BekrŠftelser: ”Jag förstår att du har ont” ”Jag vet att du känner dig ensam.”  
 
Det här är bara några exempel på vad ”kärleksfulla” omsorgshandlingar kan 
innehålla och flertalet omsorgshandlingar utförs utan kroppskontakt. Omsorg 
som kärleksfull praktik skulle kunna betraktas som en ideologi vilken främst är 
verklig i vår föreställningsvärld. Sörensdotter (2004) menar att romantiserandet 
av omsorgen är att förstärka rådande genusnormer och detta tror jag är en be-
tydelsefull aspekt i diskussionen kring omsorg. Kvinnor förknippas med det 
ombesörjande subjektet och i och med det tillskrivs kvinnor specifika förmågor 
att vara bättre rustade i att ta hand om andra. Men omsorgsarbetet innehåller 
många arbetsuppgifter, där flera av dem kräver medicinska, psykologiska och 
ergonomiska kunskaper. För ökad professionalisering av yrket är därför en mer 
mångskiftande tolkning av omsorgen välbehövd, det vill säga en ”avkvinnlig-
fiering” av omsorgsbegreppet. Men också till fördel för yrkesutvecklingen och 
kvalitén i omsorgen ett utökat utbildningskrav i kunskaper kring medicin, psyko-
logi, psykiatri och ergonomi för att nämna några viktiga kunskapsområden.  
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8. Fšrsta linjens chefer och arbetsmiljšn  
i offentligt tjŠnstearbete 

Harry Petersson 

Inledning 

Det offentliga ledarskapets betydelse fšr den psykosociala arbetsmiljšn har allt-
mer uppmŠrksammats under senare Œr (jfr  Wallenberg 2003; Hagstršm 2003; 
Dššs & Wilhelmsson 2003; Persson 2003). En faktor som fšrmodas ha stor 
betydelse Šr den uttunning av chefskapet pŒ mellannivŒ i flera offentliga organi-
sationer som Šgde rum med bšrjan pŒ 1980-talet. Den skapade nŒgot av ett chefs-
vakuum mellan de hšgsta cheferna i organisationen och verksamhetsnivŒn (Hag-
stršm 2003). FšrŠndringen škade ocksŒ pressen pŒ fšrsta linjens chefer, som fick 
šverta mŒnga chefsuppgifter, med Œtfšljande risk fšr rollšverlastning.  

Samtidigt finns det tecken pŒ att arbetsgivaren allt mer har fšrsškt styra verk-
samheten. Orsakerna har varit flera men en viktig faktor Šr de minskande skatte-
intŠkterna med ty Œtfšljande krav pŒ kostnadsbesparingar. Eftersom den inne-
hŒllsmŠssiga styrningen Šr svag har i stŠllet pŒverkansŒtgŠrderna fŒtt inriktas pŒ 
andra medel. Styrformer som kanaliseras via budgetneddragningar, rationalise-
ringsŒtgŠrder och olika former av administrativa begrŠnsningsŒtgŠrder har i 
stŠllet blivit centrala. MŒnga gŒnger fattas sŒdana beslut pŒ stort avstŒnd frŒn 
sŒvŠl verksamheten som fšrsta linjens chefer (jfr von Otter 2003a). De senare har 
lika lite information om ŒtgŠrderna som den personal som skall effektuera dem.  

En andra omstŠndighet som skall nŠmnas har med verksamhetens fšrŠndring 
att gšra, det vill sŠga att innehŒllet i arbetet fšrŠndras exempelvis till fšljd av allt 
mer omfattande behov hos klienterna. De škade kraven leder inte sŠllan till  
fšrslag till fšrŠndringar i verksamheten. De kan antingen vara initierade ovan-
ifrŒn (frŒn exempelvis den politiska organisationen) som underifrŒn, frŒn verk-
samheten. Inte sŠllan har hŠr fšrsta linjens chefer att utšva en balansakt mellan 
šnskemŒl frŒn starka professionella intressen i sin egen organisation och de krav 
som riktas frŒn šverordnade chefer och politiker (jfr Lipsky 1980).  

Fokus i detta bidrag Šr fšrsta linjens chefer i human servicearbete. Syftet Šr att 
redovisa och analysera fšrstalinjechefernas uppfattning om nŒgra vŠsentliga in-
slag i deras ledarskap/chefskap. Tre frŒgor Šr dŠrvid vŠgledande: 

!  hur ser fšrsta linjens chefer pŒ prioriteringen av arbetsmiljšfrŒgorna? 
!  hur Šr synen pŒ avvŠgningen mellan ledarskaps- och chefsfrŒgor i 

deras eget arbete? 
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!  vilken Šr fšrsta linjens chefers uppfattning om mšjligheterna och 
šnskvŠrdheten att pŒverka ett organiseringsarbete? 

 
Kapitlet Šr strukturerat sŒ att jag fšrst kommer att redovisa fšr lŠsaren de 
švervŠganden som gjorts kring det material och den metod jag anvŠnt mig av. 
DŠrefter fšrs ett resonemang om varfšr de tre frŒgestŠllningarna har valts ut fšr 
ett nŠrmare studium. Efter detta fšljer en redovisning av det empiriska materialet 
och vilka de huvudsakliga resultaten Šr. I ett avslutande avsnitt fšljer sŒ en dis-
kussion av resultatet utifrŒn tvŒ mer teoretiskt orienterade utgŒngspunkter. Den 
fšrsta Šr tesen om rollšverlastning och den andra handlar om fšrŠndringsarbete i 
organisationer. 

Metod och material 

Detta kapitel liksom flera av de andra i antologin bygger pŒ en undersškning av 
den psykosociala arbetsmiljšn hos human servicearbetare inom offentlig sektor i 
SkŒne, det sŒ kallade KVAR-projektet (Organisation, ledning och styrning i 
fšrhŒllande till psykosocial arbetsmiljš i human services Ð en kvalitetsrevision).27 
I starten av projektet genomfšrdes en fokusgruppsstudie inom tolv yrkesgrupper, 
som alla hade det gemensamt att de var verksamma inom den offentliga tjŠnste-
sektorn. Studien genomfšrdes under vŒren 2001. De medverkande inbjšds att 
reflektera pŒ temat psykosocial arbetsmiljš i offentligt tjŠnstearbete. Tre prob-
lemfŠlt var vŠgledande: arbetsinnehŒll, arbetets utformning och ledning samt 
arbetsmiljš. Fšrfattaren till  detta bidrag ansvarade sjŠlv fšr tvŒ av dessa grupper. 
De resterande grupperna leddes av forskningspersonal knutna till projektet. 
Resultaten finns tidigare presenterade i Jšnsson med flera (2003). Resultaten av 
fokusgruppsstudien anvŠnds hŠr som ett bakgrundsmaterial.  

  Ett annat material av bakgrundskaraktŠr Šr den enkŠt som under 2002 gick ut 
till 8 000 human servicearbetare i SkŒne. Resultaten frŒn denna finns ocksŒ redo-
visade i den nŠmnda rapporten. 

I de ovan beskrivna studierna ingick inga chefer. Vi ville dŠrfšr ocksŒ fŒ 
chefernas uppfattning om de angivna problemomrŒdena. Det material som detta 
kapitel i huvudsak bygger pŒ Šr dŠrfšr inhŠmtat via intervjuer med fšrsta linjens 
chefer i tre av de undersškta verksamhetsomrŒdena: socialtjŠnst, sjukvŒrd och 
FšrsŠkringskassa, samtliga utfšrda i SkŒne hšsten 2003 och vŒren 2004. Studien 
omfattade 28 personer. 

TvŒ avgrŠnsningar skall gšras som Šr av vikt fšr den fortsatta framstŠllningen. 
Det finns en viss oklarhet runt begreppet Ófšrsta linjens cheferÓ. Den kanske 
enklaste definitionen av begreppet Šr att till gruppen rŠkna chefer som direkt 
leder en verksamhet vid en enhet eller avdelning. Exempel pŒ sŒdana befatt-

                                     
27 Se den gemensamma presentationen av projektet i det inledande kapitlet i antologin. 



163 

ningar Šr avdelningsfšrestŒndare inom sjukvŒrden och sektionschefer inom 
socialtjŠnsten. Den oklarhet som kan finnas handlar om att begreppet Ómellan-
chefÓ ibland ocksŒ tillŒts innefatta just fšrsta linjens chefer. Begreppet Ómellan-
chefÓ anvŠnds annars i regel dŒ vi avser chefer som har chefer bŒde under och 
šver sig (jfr Schartau 1993).  

De flesta chefer som ingŒr i studien Šr just fšrsta linjens chefer, det vill sŠga 
de finns i direkt ledning av en verksamhet. Men vi har ocksŒ tagit med nŒgra 
chefer som har en nŒgot mer otydlig status (i detta hŠnseende), nŠmligen enhets-
chefer vid FšrsŠkringskassan och omrŒdeschefer inom sjukvŒrden. Anledningen 
till detta Šr att de undersškta cheferna inom en och samma organisation till -
sammans besitter de erfarenheter vi Šr intresserade av att fŒ ta del av. 

En annan precisering som skall gšras Šr den mellan ledarskaps- och chefs-
frŒgor. Med ledarskapsfrŒgor fšrstŒs i denna studie uppgifter som i fšrsta hand Šr 
relaterade till personalen/medarbetarna. Det handlar om att ge stšd och feedback, 
att upprŠtthŒlla ett gott arbetsklimat samt att lšsa konflikter och utveckla samver-
kansformer pŒ arbetsplatsen. Till chefsfrŒgor rŠknas uppgifter som att ombesšrja 
organisationens externa kontakter, att bedriva budgetarbete och budgetuppfšlj -
ningar, att fšlja upp verksamhetsmŒl med mera. Till chefsfrŒgor rŠknas ocksŒ 
uppgiften att leda och fšrdela arbetet vid enheten (jfr Hagstršm 2003). 

Bakgrund 

Vi kunde utifrŒn de resultat som framkom frŒn projektets tidigare studier identi-
fiera tre problemomrŒden av sŠrskild vikt fšr ledarskapet: bristerna i priorite-
ringen av arbetsmiljšfrŒgorna frŒn ledningens sida, bristen pŒ tillgŠnglighet frŒn 
fšrsta linjens chefer och den bristande chefsfunktionen vid omorganisationer i 
verksamheten.  

I fokusgruppsstudien fick vi styrkt tesen om ledningens stora betydelse fšr en 
god arbetsmiljš. Samtidigt pekade de tillfrŒgade pŒ att ledningsfunktionen om-
strukturerats under 1990-talet och att den kommit pŒ alltfšr lŒngt avstŒnd frŒn 
verksamheten. Mellanchefer har tagits bort. Det tycks som om fšrsta li njens 
chefer dŠrigenom alltmer har kommit i bakgrunden. De har hamnat pŒ ett alltfšr 
stort avstŒnd frŒn arbetsgrupper och medarbetare. SŒ menade till exempel flera 
av de human servicearbetare som tillfrŒgades att arbetsgruppen betyder mer Šn 
chefen fšr att ge relevant stšd i arbetet. Vidare efterfrŒgade human service-
arbetarna mer feedback frŒn cheferna, speciellt nŠr det gŠller negativ feedback 
(Jšnsson m fl 2003). Som en fšljd av det otydliga ledarskapet tycks ett antal 
chefsfunktioner mer och mer ha švertagits av arbetsgruppen eller av de nŠrmaste 
arbetskamraterna. MŒnga redovisade i intervjuerna att de var nšjda med det stšd 
och den feedback de fick inom ramen fšr arbetslaget, exempelvis avseende be-
svŠrliga elever eller krŠvande fšrŠldrar. Att viktiga funktioner pŒ det sŠttet 
švertagits av arbetsgruppen behšver fšrstŒs inte enbart vara negativt. Det kan 
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tvŠrtom skŠnka en škad frihet Œt arbetsgruppen och en kŠnsla av škade mšjlig-
heter att pŒverka sin arbetssituation. Samtidigt mŒste det gšras klart att det fi nns 
vissa funktioner i chefskapet som svŒrligen kan švertas av andra. Det handlar 
bland annat om det yttersta ansvaret fšr verksamheten, fšr arbetsledningen, men 
ocksŒ ansvaret fšr arbetsmiljšn. Jag frŒgade mig alltsŒ om denna otydlighet i 
chefskapet kunde bero pŒ att cheferna var šverlastade med just chefsfrŒgor och 
om det fanns en risk fšr att ledarskapsfrŒgorna fšrsummades. DŠrfšr vŠcktes 
naturligen en av frŒgestŠllningarna i denna studie: Ð hur Šr synen pŒ avvŠgningen 
mellan ledarskaps- och chefsfrŒgor i deras eget arbete?  

Som en fšljd av detta vŠcktes ocksŒ frŒgan om arbetsmiljšfrŒgorna hade ned-
prioriterats i betydelse. Hade de hamnat i bakvattnet nŠr alla andra chefsfrŒgor 
pockade pŒ chefens uppmŠrksamhet? I en sŠrskild studie inom socialtjŠnsten dis-
kuterar Aurell (2004) fšrstalinjechefens roll i arbetsmiljšarbetet. Hon menar att 
de chefer hon har undersškt inom socialtjŠnsten talar mycket om det arbetsmiljš-
arbete som tas upp i olika ledningsgrupper, men att de jobbar systematiskt med 
arbetsmiljšn utifrŒn de fšreskrifter som finns. DŠremot Šr hennes intryck att de 
inte riktigt kopplar ihop det systematiska arbetsmiljšarbetet med hur den faktiska 
psykosociala miljšn ser ut. De beskriver inte sŠrskilt konkret hur de arbetar med 
dessa spšrsmŒl. Det finns en pŒtaglig ytlighet i deras handhavande av den psyko-
sociala arbetsmiljšn (Aurell 2004). UtifrŒn detta kan man dŠrfšr stŠlla sig frŒgan: 
hur ser fšrsta linjens chefer pŒ prioriteringen av arbetsmiljšfrŒgorna? 

BŠckman och Edling (2000) kunde i sin kartlŠggning av de psykosocialt 
krŠvande arbetsmiljšerna bland annat visa pŒ att den kommunala sektorn varit 
sŠrskilt utsatt. Det kan sjŠlvfallet finnas olika anledningar till detta, men en som 
utpekas Šr de mŒnga omorganiseringar som fšljde i neddragningarnas spŒr. I vŒr 
enkŠt med human servicearbetare kunde vi redovisa att tre av fyra human 
servicearbetare hade erfarenhet frŒn nŒgon omorganisation, som pŒverkat deras 
eget arbete. Endast var femte angav att de haft ett stort inflytande šver dessa fšr-
Šndringar. Vi kunde ocksŒ notera att medarbetarna redovisade ett stšrre infly-
tande šver det dagliga arbetet i jŠmfšrelse med vad som var fallet vid om-
organisationer (Jšnsson m fl 2003). DŠrfšr stŠllde jag mig frŒgan: Ð vilken Šr 
fšrsta linjens chefers uppfattning om mšjligheterna och šnskvŠrdheten att pŒ-
verka ett organiseringsarbete? 

Cheferna och arbetsmiljšansvaret 

Med tanke pŒ de tecken vi sett pŒ en fšrsŠmrad psykosocial arbetsmiljš stŠllde 
jag frŒgan till de intervjuade fšrstalinjecheferna om hur de sŒg pŒ problematiken. 
Hade arbetsmiljšfrŒgorna givits en škad eller minskad betydelse pŒ chefsnivŒ?  

Inom sjukvŒrden menade de tillfrŒgade nŠstan entydigt att arbetsmiljšfrŒgorna 
har fŒtt en hšgre prioritet under de senaste Œren: 
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Ð Det finns ett mycket stšrre intresse fšr arbetsmiljšfrŒgor idag; och det Šr 
en ekonomisk frŒga som jag tolkar det (VŒrdenhetschef). 

Ð NŠr jag bšrjade hŠr sŒ reagerade jag pŒ att man aldrig tog upp arbets-
miljšn regelmŠssigt. Det fanns ingen rubrik som hette arbetsmiljš. Nu fšr-
sšker vi regelbundet gŒ igenom situationen och fšrsšker fšlja upp och 
ŒtgŠrda arbetsmiljšn (OmrŒdeschef). 

Ð O ja. Man pratar om det, lyfter upp det, skriver ner att det skall ŒtgŠrdas, 
gŒr skyddsronder. Det Šr vŠldigt vŠlstrukturerat (Avdelningschef). 

De tillfrŒgade cheferna vid FšrsŠkringskassorna menade att fokus i arbetsmiljš -
arbetet idag hade fšrŠndrats frŒn den fysiska miljšn till den psykosociala. De 
menade ocksŒ att frŒgorna nu har en sŒdan aktualitet att de regelbundet diskute-
ras vid chefsmšten och stŠndigt vŠvs ihop med verksamhetsfrŒgorna. HŠr nŒgra 
exempel frŒn intervjuerna: 

Ð Ja, det Šr mycket fokus pŒ detta kanske dŠrfšr att nŠr jag kom hit sŒ hade 
man stora problem. [É] DŠrfšr Šr dessa diskussioner vardagliga och det Šr 
vŠldigt šppet kring dem. Man fokuserar pŒ det. Sedan kan jag tycka ibland 
att man fokuserar fšr mycket pŒ det, fšr ibland mŒste man fokusera pŒ upp-
draget (FšrsŠkringskassechef). 

Ð Ja, det hŠnder att vi diskuterar det pŒ ledningskonferenser och vissa frŒgor 
som kommer upp dŠr och kollegor emellan; och vi fŒr Šven vissa frŒn 
centralt hŒll. [É] SŒ visst gšr vi det och arbetsmiljšfrŒgorna pŒ den hŠr lilla  
enheten lever ju hela tiden, om man kommer ner pŒ medarbetarnivŒ (Fšr-
sŠkringskassechef). 

€ven cheferna inom socialtjŠnsten menade att arbetsmiljšfrŒgorna diskuteras 
inom ledningen pŒ ett systematiskt sŠtt. Samtidigt finns det de som menar att 
frŒgorna diskuteras i alltfšr liten omfattning (jfr Aurell 2004).  

FrŒn de genomfšrda intervjuerna framkommer en tydlig uppfattning om att 
arbetsmiljšfrŒgorna prioriteras i hšgre grad idag Šn tidigare av fšrsta linjens 
chefer. Resultaten Šr intressanta och kanske ocksŒ lšftesrika. En viktig fšrutsŠtt-
ning fšr att arbetsmiljšn skall fšrbŠttras Šr att frŒgorna visas tillbšrligt intresse pŒ 
chefsnivŒ. Utan ett engagemang och intresse dŠrifrŒn Šr det svŒrt att se att arbets-
miljšn skall kunna fšrbŠttras.  

Chefens dilemma Ð fŒnge i chefsfrŒgorna? 

Flera tidigare studier om fšrsta linjens chefer har gett resultatet att rollen Šr 
mycket utsatt och att fšrsta linjens chefer klŠms mellan lŒngtgŒende krav frŒn 
šverordnade chefer Œ ena sidan och verksamhetens behov Œ den andra. Som bland 
annat Schartau pŒpekat har chefer i offentlig verksamhet en annan situation Šn 
chefer inom det privata nŠringslivet. De arbetar mot motstridiga och svŒrupp-
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fyllda mŒl. Samtidigt Šr det regelverk som styr verksamheten inte sŠllan sŒ 
vŠldefinierat att de har svŒrt att fšrŠndra struktur och verksamhet (Schartau 
1993). Resultaten styrks bland annat av Alm och Nikalaydis (2001) som i sin 
jŠmfšrande studie mellan offentliga och privata mellanchefer pekade pŒ de fšrras 
rollšverlastning och konfliktfyllda verksamhet. En annan studie visar pŒ att 
kvinnliga chefer i kvinnligt dominerade verksamheter uppvisade mindre arbets-
tillfredsstŠllelse och uppgav samtidigt fler psykosociala reaktioner Šn manliga 
chefer. En stor del av fšrklaringen tycktes vara att verksamheterna var olika till  
sin karaktŠr mer Šn att kšnsvariabeln slog igenom (Westerberg & Armelius 
2000). Men den pekar ŠndŒ pŒ den utsatthet mŒnga chefer lever med. 

Jag bad de undersškta cheferna att berŠtta hur deras egen vardag sŒg ut och Œt 
vilka arbetsuppgifter de Šgnade sin dag. Detta gjordes fšr att fŒ en uppfattning 
om hur de fšrdelar sitt arbete mellan chefs- och ledarskapsfrŒgor. Synes de 
šverbelastade med chefsfrŒgor av typen budgetstyrning, rekryteringsarbete, sam-
verkan med švriga fšrvaltningar med mera, eller Šgnar de tillrŠckligt intresse Œt 
arbetets innehŒll i samverkan med sin personal? 

Att mycket av vardagen Šgnas Œt administrativa ledningsfrŒgor stŒr tŠmligen 
klart. HŠr nŒgra exempel frŒn intervjuerna. 

Ð Det Šr vŠldigt mycket samverkan med andra; skola, polis och sjukvŒrd 
och sŒ, andra stadsdelar. Olika mšten med personal hŠr ocksŒ (Chef inom 
individ- och familjeomsorg). 

Ð Jag Šr administratšr pŒ heltid, och har valt det. Jag tycker inte det blir bra 
att dela sig mellan administration och vŒrdarbete. Jag trivs bra med det. Jag 
vill heller inte utsŠtta mig fšr att gŒ ut i verksamheten och jobba och visa att 
jag inte kan allt (Verksamhetschef, sjukvŒrd). 

Ð Jag jobbar mycket med de olika driftsfrŒgorna tillsammans med avdel-
ningscheferna och mer genomgripande. En dag fšr mig handlar om att driva 
frŒgorna som ršr personalen sŒ att de kan vara ute i verksamheten och ta 
hand om patienterna (VŒrdenhetschef, sjukvŒrd). 

Ð Jag har det švergripande ansvaret bŒde fšr ekonomi, personal och fšr-
sŠkring. Och jag har ingen att delegera det till,  inga sektionschefer eller 
nŒgot sŒdant (FšrsŠkringskassechef). 

Ð Jag har en kŠnsla av att vŠldigt mycket tid gŒr Œt till att gšra uppfšljningar 
och rapportera upp till centralkontoret (FšrsŠkringskassechef). 

Det tycks alltsŒ inte vara svŒrt att Šven i denna undersškning fŒ belŠgg fšr tesen 
att fšrsta linjens chefer Šr šverbelastade i sin roll av olika administrativa frŒgor. 
Till denna slutsats kommer ocksŒ Nilsson (2004) i sin undersškning om fšr-
sŠkringskassechefer i SkŒne. De kŠnner sig ofta klŠmda mellan ledning och med-
arbetare. 
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Att styrningen ovanifrŒn Šr pŒtaglig framskymtar i flertalet av intervjuerna och 
att det ocksŒ ger upphov till en šverbetoning av de administrativa lednings-
frŒgorna. Den vertikala kommunikationen tycks švervŠga och organisationen 
verkar vara fast i ett hierarkiskt mšnster. I flera fall fŒr man ocksŒ uppfattningen 
att mellancheferna fastnat i att lšsa dagsaktuella frŒgor och att de Šgnar mycket 
tid Œt att ta hand om en rad smŒproblem mer Šn att Šgna sig Œt de lŒngsiktiga och 
švergripande frŒgorna.  

Min redovisning skulle kunna sluta hŠr. Tesen om fšrstalinjechefernas roll-
šverlastning och rollbundenhet i administrativa frŒgor tycks gŠlla Šven hŠr. Men 
det finns ocksŒ en annan verklighet. FrŒn intervjuerna fick jag dessa belysande 
exempel. 

Ð Det Šr vŠldigt mycket samtal med de som Šr hŠr. Det kan vara smŒsaker 
rent administrativt, att man ska vara borta fšr att gŒ till doktorn eller fšr att 
gŒ till tandlŠkaren, eller sŒ och att de ska informera om det (FšrsŠkrings-
kassechef). 

Ð Det Šr min huvudsakliga arbetsuppgift [som chef] och det jag vill Šr att 
skapa en balans mellan arbete och fritid och titta lite grann pŒ det hŠr med 
vilka resurser mŠnniskor har. AlltsŒ inte bara hŠr pŒ jobbet utan nŠr det 
bšrjar att bli kŠmpigt dŒ gŠller det att titta pŒ šverhuvudtaget vilka resurser 
som finns omkring den hŠr personen (FšrsŠkringskassechef). 

Ð Den Šr ganska oplanerad [arbetsdagen]. Jag gŒr runt pŒ morgonen och 
tittar pŒ hur det ser ut, hur man mŒr och vad som ska gšras. Jag har mycket 
planering, men jag kan mycket vŠl lŠgga den Œt sidan om jag mŠrker att det 
Šr nŒgot annat som hŠnger ute. Det Šr mycket att mšta personerna i verk-
samheten varje dag (Avdelningschef, sjukvŒrd) 

Ð Jag tror att det har stor betydelse hur man Šr som chef fšr att de ska kŠnna 
sig motiverade. Jag pratar med folk hela dagarna. Jag har oftast šppen dšrr 
(Verksamhetschef, sjukvŒrd). 

Det finns alltsŒ en annan bild av hur fšrsta linjens chefer uppfattar sin roll i de 
verksamheter jag studerat. €ven om den inte Šr representativ fšr de undersškta 
human servicecheferna, sŒ Šr den helt annorlunda mot hur man utifrŒn teorin om 
rollšverlastning fšrvŠntar sig att bilden av en fšrsta linjens chef skall vara. Det Šr 
bilden av den alltid nŠrvarande chefen, som sŠtter personalens vŠl och ve i 
centrum fšr sitt arbete. Samtalen handlar om alldagliga problem som ršr den en-
skilde medarbetaren. Chefen visar att hon eller han engagerar sig i personalens 
problem.  

Alvesson och Svenningsson (2003) visar pŒ liknande resultat i en under-
sškning de har gjort med chefer i ett kunskapsintensivt fšretag. De menar att en 
stor del av ledarskapet Šr det vardagliga och vŠrldsliga, vilket inte skiljer sig i 
sŠrskilt stor utstrŠckning frŒn vad andra mŠnniskor gšr i organisationen. Det var-




















































