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Abstract

Titel Varfor finns det inga utbranda kockar — En kvalitativ studie av jamforelsen
emellan socialarbetare och kockars arbetskultur ur ett stresshanterings
perspektiv.

Forfattare  Gustav Gabrielson
Nyckelord Stress, arbetskultur och stresshantering

Denna undersdknings problematisering har som fokus att klargora hur stress hanteras inom
olika yrkesomraden. For att géra denna problematisering hanterbar sa har undersékningen
begransats. Begransningen utgor att endast studera hur olika arbetskulturer hjalper de
verksamma inom specifika yrkesomraden att tackla stress. Utifran denna begréansning sa
undersoks fenomenet utifran féljande fragestallningar. Hur upplevs stressen och
arbetskulturen inom de specifika yrkesomradena. Detta sammanfattas i fragan, hur skall
arbetskulturen forstas i hantering av stress. De yrkesomraden som undersoks &r socialarbetare
med ett behandlingsfokuserat yrke vilka jamfors med kockar. Studien genomfors utifran ett
kvalitativt perspektiv dar bade egna erfarenheter fran forfattaren och intervjuer utgor
underlaget. De olika kunskapskéllorna anvandes som referensmaterial fér varandra for att
uppna en sa riktig beskrivning som majligt.

Utifran den studie som genomfardes sa visade det sig att de olika yrkena upplevde olika
former av stress eftersom det var orsakat av olika faktorer. Det fanns dven en tydlig indikation
om att den radande arbetskulturen tenderade att hysa normer som var delade alla arbetsplatser.
Arbetskulturens innehall praglades av strategier for att hantera de inre och yttre forandringar
som skede inom yrket. Dessa resultat pekar pa att en arbetskultur fungerar som en
motreaktion till de inre och yttre krav som de verksamma inom det specifika yrkesomradet
utsatts.
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Inledning

Under hela min studietid har jag under sommarperioder och under sjélva terminerna forsorjt
mig som kock. Genom aren som har gatt sa har detta inneburit att jag allt mer borjat
identifiera mig och applicerat yrkesrollen som kock. Ett arbete som skiljer sig diametralt fran
det sociala arbetet.

Jag har allt efter som mina studier framskridit dven borjat att arbeta som behandlings
assistent. Skillnaderna i dessa tva olika branscher ar vid forsta anblicken uppenbara. Det som
ar forvanande &r den personlighets férandring man gor i de olika yrkesrollerna. A ena stunden
ar man inkdnnande lugn och tolerant nar man arbetar som behandlingsassistent. Detta forbyts
i ett eldigt tempo, snar till ilska och effektivitetskravande nar man iklér sig rollen som kock.
Denna fascination har lagt grunden till mitt val av uppsats, dels av ren nyfikenhet om hur jag
sjalv forhaller mig till dessa yrkesroller men ocksa ett rent intresse om vad en arbetskultur gor
med en anstalld. Som tidigare namnt &r bada dess yrken mycket olika varandra vid forsta
anblicken. Andock finns det en gemensam namnare for bada branscherna de kdnnetecknas
bada av att vara ansatta av stor stress. Aven om bada dessa yrken hyser som gemensam
namnare att de bada ar stressfyllda ar stressen som kockar upplever totalt olik den en
socialarbetare upplever. Fran att man som kock ligger efter och vet om att det dyker upp tre
nya sallskap om en kvart vilket kraver att man har fatt ut de tidigare borden om man skall
hinna med. Till att kdnna stressen 6ver maktlosheten och hoppldsheten dver att klientens
lidande Gver sin situation inte blir till det battre till trots sina anstrangningar. Detta ar tva olika
former av stress och min forestallning ar att detta skapar tva helt olika arbetskulturer for att
tackla dessa olika former av stress. Det &ar enligt min uppfattning att nar grupper utsatts for
nya hot eller krav sa reagerar gruppen och utvecklar nya strategier for att tackla den press de
utsatts for. Detta forklarar varfor olika yrkesroller och arbetskultur ser sa olika ut eftersom de
har sin grund i hantering av olika former av stress. Samtidigt gor jag antagandet att
arbetskulturen lika mycket existerar som en effekt av stressen. Den bibehalls ocksa och vérnas
om av béararna eftersom den fyller en stresshanterande och trygghetsgenerande funktion. Jag
hyser som ambition att forsoka klargdra vad for stress de olika grupperna utsatts for och goéra
en jamforelse i forhallande till vilken arbetskultur detta leder till.



Bakgrund

Stress ar numera erként som en av de framsta orsakarna till en rad olika sjukdomar och ses
som en delforklaring till varfér ohdlsan &r allt mer 6kande i vastvarlden. Numera anvands
stress begreppet i en mera vardaglig bemarkelse till trots att det &r ett mycket komplext och
mangbottnat begrepp. Stress som fenomen utgdrs av manga stressorer som alla tillsammans
utgdr en persons upplevelse av stress. Den sammantagna stressreaktionen utgors av alla
faktorer i en individs liv. Detta gor begreppet i sig svarhanterligt ifall man hyser ambitionen
om att undersoka den totala stressen en manniska upplever. Dels for att begreppet i sig ar
utvattnat och fatt sin egen innebdrd i vardagliga samanhang men ocksa for att upplevelsen av
stress ar subjektiv. Lika stor arbetsborda uppfattas olika av individer déartill s kan man inte
mata en enskild effekt i termer av langvarig stress eftersom man da maste rakna in en persons
ovriga stressorer. Darmed ar det mycket svart att klargora hur en persons livssituation
paverkas i ett langre skede av stress.

Under det senaste decenniet har effekten av stressen som vi upplever i det moderna samhéllet
allt mera lyfts upp bada i den vetenskapliga och massmediala debatten. Begreppet utbrandhet
har fatt allt mera betydelse och anvands numera i vardagliga samtal. Samtidigt som begreppet
i sig har blivit utvattnat sa pekar an dock den vardagliga anvandningen av detta pa en allt
storre medvetenhet om stressen betydelse. Utbrandhet som begrepp beskrivs att framst
orsakas av stress som relaterar till den arbetsmassiga situationen. Aven om detta val av
definition har blivit djupt kritiserats sa pekar det fortfarande pa att den moderna
yrkesarbetande utsatts for allt hogre stress.

Som tidigare namndes i inledningen sa kannetecknas bade kockar och socialarbetares
arbetsmiljo av stress. | och med att ambitionen var att jamfora dessa tva yrkesgrupper sa blir
det intressant att undersoka hur de olika arbetskulturerna formas och hur det star i relation till
den stress de upplever. Det &r min Overtygelse att den stress gruppen upplever formar de
normer som star i anslutning till yrket. Denna anpassning sker i syfte om att anpassa sig till
stressen. Ambitionen ar att prova detta pastaende.

Syfte

Utifran detta resonemang sa blir det intressant att lyfta hur stress hanteras pa en arbetsplats.
= Syftet ar att undersoka om den stress som de tva arbetsgrupperna utsétts for skiljer sig
at och om detta star korrelation till arbetskulturen ur ett stresshanteringsperspektiv.

Problematisering

Denna undersoknings problematisering kretsar kring hur man skall forsta hur stressen
hanteras pa en arbetsplats. Jag vill undersoka om olika former av arbetsrelaterad stress
utvecklar olika arbetskulturer. Med arbetskultur vill jag mena att detta &r en den samling
normer som finns inom varje branschen. Dessa normer klargdr hur man skall hantera alla de
uppténkliga problem och situationer som uppkommer inom arbetets ramar. FOr att gora
arbetskultursbegreppet hanterbart har jag definierat det utifran ett antal normstyrda faktorer.
Hur man hanterar konflikter, kommunikation, sprak, genus, ledarskap och vad yrkesrollen
innebord.

For att kunna anvanda arbetskultursbegreppet till fullo i forstaelsen av dess hantering av stress
sa kréavs det att man aven har en forstaelse for stressen som individerna upplever pa de olika
arbetsplatserna. Det blir darfor nddvandigt att undersoka om det finns olika typer av stress och
hur dess uppkomst och konsekvenser skall forstas. Utifran dessa tva fragestallningar vill jag



prova om dessa arbetskulturer ar att och skall betraktas som en forlangning av en grupps
gemensamma och dverenskomna coping mekanismer.

Problemformulering

For att tydliggora tidigare resonemang sa presenteras tre fragestallningar som definierar
grunden for undersékningen

= Hur ser arbetskulturen ut pa olika arbetsplatser

= Hur upplever de anstéllda den stress de utsatts for

= Hur skall arbetskulturen forstas i hanteringen av stress



Disposition

| detta avsnitt kommer en kort redogérelse om hur denna uppsats &ér disponerad for att snabbt
ge lasaren en 6verblick. I nuvarande avsnitt presenteras en kort inledning och bakgrund.
Dérefter foljer en presentation av syfte och problemformulering.

Efter foljer ett metod avsnitt som &r indelat i tva olika delar, utgangspunkter for metod och
tillvagagangssatt. Stycket om utgangspunkter for metod presentera den forsknings teoretiska
ram som undersokningen ar genomférd inom. Stycket tillvagagangssattet redogor med hur
undersokningen bedrivits. Inom metod avsnittet inkluderas &ven en redogotrelse om
uppsatsens relevans for socialt arbete, forforstaelse och centrala begrepp.

Teoriavsnittet ar indelat i stress och arbetskultur som beskrivs utifran den radande
teoribildning som finns kring dessa tva begrepp. Den teoretiska redogorelsen avslutas i en
beskrivning om hur det teoretiska materialet skall forstas i samband med det praktiska.

Resultat och analys inleds i en kort introduktion om hur redovisningen av
kunskapsproduktionen och tolkningen &r upplagd. Resultat och analys avsnittet &r avdelat i att
beskriva de olika yrkesomradena var for sig. Forst beskrivs kockars arbetskultur, stress och
deras hantering av stress inom arbetet. Déarefter foljer ett likadant upplégg av socialarbetares
situation.

| det sista avsnittet sa avhandlas en sammanfattning och en resultatdiskussion.
Sammanfattningen redogor essensen av kunskapsmaterialet och hur det tolkats.
Resultatdiskussion avhandlar en kritisk diskussion om hur resultaten skall tolkas och hur de
kan forstas i ett stérre samanhang.



Metod

Utgangspunkter for metod

Detta avsnitt syftar till att beskriva de tre utgangspunkter som det praktiska materialet har
tolkats utifran. Dessa ar organisationen som ett system med fokus pa arbetsprocesser. Detta
perspektiv kommer att anvandas pa det insamlade kunskapsmaterialet. Analysen bedrivs med
deduktion.

Perspektiv pd organisationsanalys

Organisationer ar ofta ganska uppdelade och innehaller manga olika sociala véarden. For att
kunna forklara organisationers rorelse och form sa blir det nddvandigt att studera de olika
faktorer som paverkar individerna. Dessa faktorer varierar alltefter vilket perspektiv man
anlagger pa en organisation. Valet av perspektiv innebar givetvis att man véljer bort ett antal
faktorer framfér andra. Denna undersokning praglas av att betrakta organisationer som ett
system for omvandlingar med fokus pa arbetsprocesser. Vad som ar viktigt att forsta att
ambitionen ar att undersoka tva olika yrkeskarer. Samtidigt &r det svart att frigora yrket fran
de organisationer de finns inom. Ambitionen ar att forsta arbetskulturen som préaglar yrket i
form av de organisatoriska sociala regler som forknippade med yrket (Lilja och Larsson
2005).

Organisationen som ett system for omvandling

Utifran detta perspektiv sa staller man sig fragande till om det finns en gréns emellan systemet
och dess omgivning. Dessa star standigt i relation och forandringar inom relationen kan ske
samtidigt. Den framtida omgivningen kan aldrig planeras exakt vilket skapar en form av kaos.
Bararna av systemet skapar nya typer av strukturer och regler for att hantera dessa
forutsattningar. Utifran detta perspektiv studerar man organisationens formaga att hitta
I6sningar for den rorelse som finns (Lilja och Larsson 2005). For att tydliggora detta
perspektivs anslutning till undersékningen sa skall denna rorelse forstas som stress generande
i detta sammanhang. Roérelserna skapar en dynamisk miljé som tvingar béararna av normen
inom organisationen att hitta normer for att anpassa sig.

Tolkning av arbetsprocess

Interaktionen emellan medarbetare pa en arbetsplats kan beskrivas som ett socialt samhélle.
Denna interaktion fyller foljande funktioner.
= Gruppen bearbetar och l6ser konflikter som finns i arbetsprocessen
= |nteraktionen skar ett minne som gor att den enskilde medarbetaren inte behdver ha
fullstandig kunskap om alla delar.
= Gruppen hjalper nyborjare att fa en 6verblick 6ver verksamheten.
= Gruppen skapar en bas som gor det enklare att klargora vad verksamheten syftar till
och de regler som styr arbetsplatsen.
= |nteraktionen i gruppen skapar en forutsattning att hantera de kognitiva och
kanslomassiga processer. Detta far som effekt att de inblandade far enklare att gora
prioriteringar om vad som ar viktigast.
= Gruppen skapar en mening i situationer som annars hade upplevts som meningslosa.

Det har pavisats ett samband om hur vél gruppen fungerar och utbrandhet (Lilja och Larsson
2005). Denna process skall forstas som otroligt viktig i hantering av stress. Perspektivet om



arbetsprocess tar sitt uttryck i det fokus som arbetskultur som foreligger som underlag for
uppsatsens syfte.

Deduktiva resonemang

Deduktion innebér att man drar logiska slutsatser som betraktas som giltiga om den &r logiskt
sammanhangande. Vad man bér vara medveten om ar att deduktiva resonemang inte behéver
vara sanna bara for att de &r logiskt underbyggda. Om grunderna for resonemangen inte ar
sanna sa blir givetvis inte slutsatsen det heller (Kvale 1997).

Tillvagagangssatt
Detta stycke beskriver hur den praktiska undersokningen bedrivits och hur materialet har
tolkats utifran de metodlogiska resonemanget.

Kvalitativ datainsamling

Syfte med att vélja en kvalitativ forskningsintervju ar att det lagger fokus kring den
intervjuades livs och upplevelsevarden. Det finns en paradox i att bedriva kvalitativa
intervjuer eftersom undersokaren forvantas vara lyhord bade for vad som ségs och vad som
inte sags. Detta stalls i direkt konflikt mot att samtidigt maste undersokaren vara val inlast och
ha goda forkunskaper for att kunna nérma sig det &mne han vill undersoka. Vilket i sin tur
staller krav pa understkaren att vara medveten om betydelse av en 6ppenhet for att de
personer han intervjuar samtidigt som han maste relatera de till dem teoretiska verktyg han
har (Larsson 2005). Samtidigt kan dven detta betraktas som den kvalitativa datainsamlings
framsta fordel eftersom det kraver av den undersékande att just hantera denna balansgang.
Motivering till att denna undersokning genomfors med kvalitativa intervjuer &r att
undersokning sker av den subjektiva upplevelsen om hur kulturen ser ut i den bransch man
arbetar i. Mojligheten att kunna anpassa fragorna under sjélva intervjun ar en av de framsta
fordelarna och nara nog en nddvandighet nar man undersoker en arbetskultur.

Metodstrategi

Denna undersokning stod infor tva stora svarigheter, bada relaterade till de tva begrepp. Stress
begreppet finns det en forstaelse och en allméangiltig forestallning om vad det innebar. Nar
manniskor sager stress forstar man implicit kanslan vad den innebar. Daremot sa &r det svart
att avgora hur stor méngd stress en person kan klara innan han upplever det som jobbigt.
Detta har i undersokningar visat sig vara individuellt betingat (Whérborg 2006). Begreppet
arbetskultur ar mera diffust och kan inte riktigt hanforas till allmangiltig forstaelse. Detta
begrepps forstaelse ar direkt kopplat till vilken arbete man har. Av denna anledning sa blev
den kvalitativ intervju ett lampligt val da det battre kan hantera de individuella subjektiva
upplevelserna (Kvale 1997).

Intervjun genomfordes med intervjumallen som stod. Fradgorna betraktades som relevanta
eftersom alla kunde anknytas till att beskriva fenomenet stress eller arbetskultur. Dessa
fordeterminerade fragor stalldes inte i ndgon specifik ordning genom intervjun. Framsta
anledningen till detta var att fa en sa stor flexibilitet som majligt och kunna fa personen till att
tydliggora pa ett sa naturligt satt som mojligt beskriva sina erfarenheter (Larsson 2005)
Intervjun kan sammanfattningsvis beskrivs som halv strukturerade (Kvale 1997). Den
kunskap som samanstalldes i kraft av intervjuerna jamfordes med den kunskap som jag sjalv
erfarit som yrkesarbetande. Dessa tva kunskapskallor utgjorde underlaget for undersokningen.



Kvalitativa urvals strategier

Atta kvinnor intervjuades varav fyra arbetade som kockar pé olika restauranger. De resterande
arbetade med uppgifter som var knutna till behandlingsorienterat sociala arbetet.

Vid urvalet av kockar sa valde jag att bege mig till olika restauranger. Val dar sa presenterade
jag mig for kokspersonalen och forklarade mitt syfte samt att jag bara vande mig till kvinnlig
personal som arbetar som kockar. Déarefter fragade jag om det fanns ett intresse och tid for att
bli intervjuad.

Urvalet av socialarbetare gick genom verksamhetschefen, som informerade personalen om
undersokningen och dess syfte. Utifran detta sa blev jag kontaktad av dem som hade tid och
intresse. Urvalet bearbetades vidare eftersom jag ville undvika problematiken om att behéva
ta hénsyn till kvinnor och mans olika forutsattningar till att tackla stress. Darmed valde jag att
valja att enbart intervjua kvinnor. Dels for den intressanta infallsvinkeln om hur
arbetskulturen formas for en kvinna i ett mansdominerat yrke i forhallande till hur kulturen
ser for en kvinna i ett kvinnodominerat yrke.

De tva olika urvalsgrupperna skiljer sig at i ifraga om alder, kockarna ar huvudsakligen unga.
Det ar fa som arbetar efter 50 ars alder. Daremot har socialarbetare som yrkesgrupp en normal
spridning av aldrar. Om man jamfor en 23 aring kock med 32 arig socialarbetare sa ar
sannolikheten att deras livssituation och framforallt mangden av stress de upplever &r vitt
skilda. Sannolikheten ar forhallandevis hog att den aldre personen har bildat familj och har
mera ansvar och forpliktelser an vad den yngre har. Detta far inte en direkt verkan pa arbetets
stressniva men kan fa sekundéra effekter. En person som har en familj har svarare att kunna
arbeta kvéllar alla veckodagar. Dartill kommer det betydligt mycket mera krav och stress pa
en person som har en familj att ta hand om. Mera stress i sitt sociala liv gor personen mera
kanslig for stressbelastning i yrkeslivet och 6kar risken for att drabbas av stressrelaterade
sjukdomar. Till trots detta har jag valt att inte begransa mig till en specifikt alderspann. Denna
problematik hanteras i att undersékning inte behandlar hur mycket stress en person upplever
utan snarare hur méngden stress formar olika strategier inom gruppen for att hantera detta.

Den sista problematiken var svarast att hantera. Inom kdksarbete sa skiljer det sig mycket i
bade attityd, tempo och ambitionsniva mellan kvalitativ hogstatus restauranger och
kvantitativa lagstatus restauranger. Den attityd som genomsyras av dem som arbetar som
kockar pa hogstatus restauranger &r att de verkligen vill vara stolta 6ver sitt yrkesval. De som
jobbar pa restauranger med mindre status ar ofta enligt min upplevelse mindre motiverade och
har tappat intresset for sitt arbete. Undersokningens syfte har varit att understka de attityder
som finns knutna till sitt yrke i form av den kultur som formas kring den. For att géra
intervjuerna jamforbara &r underlaget av kockar endast taget ur hdgstatus restauranger.
Forvisso finns risken om att de som arbetar som socialarbetare inte &r stolta dver sitt yrke,
men det stora flertalet kan nog betraktas som néjda med sitt yrkesval. Dessa antagande ér till
stor del baserade pa mina upplevelser nér jag har arbetat i branschen. Detta kan betraktas som
ett extremt urval av dem som arbetar som kockar. Darfor har jag inte gjort ndgon specifik
sarskiljning av socialarbetare utan har bara haft som ambition att fa ut genomsnittet utifran
dem som arbetar med behandlingsorienterat arbete eftersom jag har liknande erfarenheter
(Larsson 2005).

Svarigheten att hantera egen forvarvad kunskap

Den storsta svarighet med denna undersékning under kunskapsproduktion var avvéagningen av
hur den egna erfarenheten skulle anvandas. Utifran perspektivet om hur man skall nyttja den
sjalvforvarvade kunskapen. Att anvénda sig av sina egna normbaserade kunskap i
kombination med en empirisk studie &r svart. Den direkta konsekvens av detta blir att de blir



svart att uppratthalla ett kritiskt forhallningssétt gentemot sina egna erfarenheter. Eftersom
dessa erfarenheter utgor sin egen referensram i arbetet. Det dr s3 man forstar sig sjalv och
relaterar till sig sjalv i sitt yrke. Att forsoka betrakta sig sjalv kritiskt ar mojligt till en vis
grans men att hysa forvantan om att kunna forkasta alla sina erfarenhetsbaserade regler och
sanningar bor betraktas som svaruppnaeligt. For att kunna na ett sa kritiskt forhallningssatt
som majligt har jag samanstéllt mina egna forestallningar upprepade ganger for att prova det
pa nytt. Utdver detta har arbetskamrater fungerat som ett bollplank under skrivandet dar jag
har prévat mina forestallningar. Andock sa foreligger det en tydlig risk om att min granskning
av den kunskap som &r baserad pa mina egna forestéllningar ar mindre kritiskt och bor tas i
beaktande nér man laser denna undersokning.

Samtidigt sa generar det problemet om att anvanda egen forvarvad kunskap. Man maste ta
storre hansyn till den problematiska balans som tidigare ndmndes. Att hantera sin egen
forforstaelse samtidigt som man skall strava efter att vara 6ppen for den information som den
intervjuade formedlar. | och med att jag sjélv har en egen referensram baserad pa egna
erfarenheter 6kar risken att paverka de som jag intervjuar utifran mina specifika
fragestallningar. Min ambition har varit att ha sa 6ppna fragor som majligt for att undvika att
personliga varderingar fargar de fragor och darmed implicit de svar som jag fatt. Vid
uppfoljningsfragor av de dppna fragorna har jag snarare upplevt det som en fordel Gver att ha
erfarenhet i yrket. Mojligheten att veta vad som faktiskt ar de brannande omradena i ett kok
exempelvis har underlattat att fa intervjuer att bli informativa och smidiga. For att storsta man
undvika att varderingar foljde med i de uppfoljningsfragor som stalldes till de 6ppna fragorna
sa provades de forst av den intervjuade. Uppfoljningsfragorna sammanfattades i ett pastaende
som hon fick verifiera och utifrn den intervjuades svar fick mojlighet att motivera. Andock
sa star fortfarande risken om att det kritiska forhallningssattet aventyras. Utifran dessa
faktorer sa bor undersokningen betraktas som inifranstudie.

Det finns det fordelar med att anvanda sig av egen forvarvad kunskap. Dels utifran
perspektivet att ha en sa pass god forforstaelse for fenomenet man undersoker. Detta ger en
god inblick nar man utformar undersokning och under sjélva intervjun eftersom man &r sa
pass val insatt i kunskapsomradet. Det blir enklare att veta vilka fragor man skall stalla for att
kunna fa sa uttdmmande svar som mojligt. Detta innebéar att man har stérre mojlighet att
minimerar risken om att kunskap inte blir yppad under studien av fenomenet.

Att sedan kunna nyttja sin egen kunskap vid studien &r i sig en fordel av flera andra
anledningar. Dels utifran tolkningen i och med att all information tolkas nar det formedlas till
mottagaren for att tolkas ytterligare en gang nar det bearbetas. Det foreligger en uppenbar risk
i att information gar om intet eller missuppfattas. | och med majligheten att kunna hoppa éver
den forsta tolkningsprocessen sa innebar detta att man minimerar risken for fel eller forlust.
Den absolut framsta fordelen &r att den kunskap som generarnas utifran ar av yrkeserfarenhet
blir svar att uppna med vetenskapliga metoder. Det ar en praktisk omajlighet att forsoka
uppna en liknande kunskapsméangd.

Analys av insamlat material

Analysen av det insamlade materialet genomférdes med fokus pa en meningskoncentration.
Vilket innebér att det som de intervjuade uttryckte sammanfattades till sin huvudsakliga
innebord (Kvale 1998).

Materialet transkriberades for att ha tolkats och prévats ett flertal ganger for att uppna en sa
god kritisk granskning som mdjligt. De transkriberade materialet koncentrerades med hjélp av
meningskoncentration och de teoretiska premisser som anlagts. Undersékningen presenteras i
form av utdrag ur intervjun. De hénvisningar som finns till undersékningen skall inte



betraktas som direkt citat utan &r koncentrerade till sin essens och renskrivna for att géra det
sa tydligt som mojligt.

Materialet som baserade sig pa egna erfarenheter sammanstalldes utifran de teoretiska
premisser som anlades. Detta provades bade av kollegor under uppsatsens skrivande och av
forfattaren sjélv.

Undersokning har ett deduktivt perspektiv om att olika arbetskulturer existerar och detta
provas i intervjuer. Fran beskrivning om hur det &r att arbeta i de olika branscherna sa sker
antagande om vad detta far for innebdrd och hur det kan tolkas ur ett teoretiskt perspektiv. Det
teoretiska perspektivet har sin grund i organisationer som ett system och begreppet
arbetsprocesser. Detta sammanfattas i begreppet arbetskultur som kommer att beskrivas
nedan. Den stress som undersoks ar kopplad till den organisatoriska stress som ar knuten till
att arbeta som antingen kock eller socialarbetare. Detta kan betraktas som uttryck for den
standiga véaxelverkan som finns emellan systemet och omvérlden (Lilja och Larsson 2005).
Forhoppningar &r att genom deduktivt resonerande finna ett monster som bekraftar bilden om
att det finns en allmangiltig arbetskultur inom varje yrkesomrade som uppratthalls for att
hantera den arbetsrelaterad stress inom yrket.

Etiska svarigheter
Detta stycke behandlar de etiska svarigheter som man bor ta hansyn till vid en studie.

Fordelarna med undersdkningen
Fordelen med undersokningen &r ytterligare belysa hur stress hanteras inom arbetsplatser for
pa sa vis vidga forstaelse och majligheten att undvika arbetsrelaterad stress.

Samtycke

Vid uppsokningen sa presenterades uppsatsen och forfattaren sig kort. Darefter tillfragades
den aktuella arbetsplatsen om nagon var intresserad att stalla upp fér en intervju. Samtycke
lamnas i samband med att man tackar ja till att vara med i undersékningen.

Problematiken med att anvanda sig av halv strukturerade &r att det ar svart att ge en tydlig bild
for de tillfragade att samtycka till (Kvale 1997). Denna problematik kvarstar om an sa ar
fradgorna och d&mnet av sadan art att risken om att orsaka skada kan fortfarande betraktas som
liten.

Konfidentialitet

De etiska svarigheterna kannetecknades framst av vikten om att sékerstélla att inte personerna
avidentifieras i och med att det som framkommit bitvis haft negativt laddad ton om kollegor
eller av ledarskapet. | och med att undersékningen undersoker de generella varderingarna som
finns inom en bransch sa finns det inget vérde i att varken presentera namn eller vilka
arbetsplatser de intervjuade arbetar pa.

Konsekvenser

Risken om att orsaka skada med att genomféra intervjuerna bedémdes som mycket sma. | och
med att konfidentalitet uppratthalls s& minimeras risken om att de intervjuade skulle komma
till skada.



Relevans for det sociala arbetet

Personal som arbetar med vardande, stodjande eller behandlande arbete tenderar att till storre
grad 16pa risken om att behdva sjukskriva sig. Allt arbete som rér ménskligt lidande tenderar
att vara forknippat med en 6kad risk om att behdva sjukskriva sig (Wharborg 2006). Utifran
detta faktum sa blir det intressant att undersoka varfor det ar pa detta vis. Denna undersokning
kan ses som en liten delforklaring om varfor vard och behandlande arbete betraktas som en
riskgrupp for sjukskrivning.

Vad samtidigt blir viktigt att belysa ar varfor en specifik uppséttning normer finns inom en
yrkeskar. Normer skall i detta resonemang tolkas som sociala regler.

Normer kan ofta fa en negativ klang nér det beskrivs som subjektiva forestallningar som delas
och uppratthalls utan praktiskt underlag for dem. Denna undersokning vill visa pa att normer
inom yrkeskaren fyller ett syfte att skapa ett enhetligt monster i hanteringen av stress och
krav. Ambitionen &r att belysa vikten av de stresshanterande effekter som finns inom en
arbetskultur for att pa sa vis belysa det majliggorande och ge tillfalle att forandra det
maojlighetsminskande effekterna inom en arbetskultur.

Utifran denna vinkling av amnet sa blir detta en viktig komponent vid den rad om
omorganiseringar som standigt genomfors. Nar man forandrar en gruppstruktur sa maste man
ta hénsyn till de sociala regler som finns inom gruppen. Jag vill belysa faktumet om normers
vikt vid hantering av stress. Om sa ar fallet att stresshantering avgors till stor grad av de
normer som finns inom gruppen sa kan detta bli en viktig komponent som man bor ta hansyn
till vid omorganisering. Detta skulle kunna anslutas till Krauklis och Schenstrom (2001)
resonemang om att utbrandhet ar forknippat med arbetsplatser som har haft manga
omorganiseringar.

Att jamfora det sociala arbetet med arbete inom kok innebar ett nytt perspektiv pa de bada
yrkesomradena. Personalen i ett kok arbetar sa totalt annorlunda och den arbetskultur som
finns inom yrket ar olik den bland socialarbetare. Bada dessa olika arbetskulturer for med sig
konsekvenser som bade &r av godo och ondo. Ambitionen &r att visa pa att ingen ar béattre an
den andre men bada yrkesgrupperna har mycket att lara av varandra.
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Forforstaelse

Larsson (2005) skriver att nar undersokningar bedrivs med kvalitativa intervjuer sa blir
forforstaelsen som den undersokande hyser intressant att ta till hansyn till. N&r intervjuer
genomfors finns risken om att dessa fargas av den utredandes egen forforstaelse. Hur denna
problematik hanteras i och med valet om att anvanda sig av egen forvéarvad kunskap
avhandlas i metod kapitlet.

For att ge lasaren sa god majlighet att betrakta denna undersokning kritiskt sa kommer min
egen forforstaelse har att presentera.

| och med att kunskapsunderlaget for denna undersokning baserar sig pa bade intervjuer och
mina egna arbetslivserfarenheter sa blir det dven intressant att redovisa mina egna
erfarenheter och forstaelse som underlag.

Jag har jobbat inom restaurangbranschen sedan 6 ar tillbaka. Jag har ingen utbildning som
kock utan har borjat som diskare och koksbitrade, for att ha turen att fa mojlighet att arbeta
mig vidare som kock.

Jag har arbetat som behandlingsassistent sedan 1 ar tillbaka. Jag ar pa vag att slutféra min
utbildning pa bade Lunds och Goteborgs universitet som socionom.

Att hysa ambitionen om att redogora for all den kunskap som generats av ar av
arbetslivserfarenhet ar en praktisk omojligt. Samtidigt beskrivs mycket av den kunskapen
genom analys. For att undvika upprepning sa kommer jag endast beskriva den hypotes som &r
grundad i min forforstaelse som utkristalliserats av mina erfarenheter fran mitt yrkesliv.

Jag har gatt in med forestallningen om att stress har olika former och syften. Stressen ar
avhangt personen men framsta orsaken till hur stress yttrar sig, samt och hur frekvent den
orsakas. Stress hanteras olika men likasa ar det till stor del styrt av yttre och inre faktorer som
far individen till att begransa sig till ett fatal I16sningar. Gemenskapen emellan ménniskor
skapar ett sétt att hantera stress i kraft av kanslan av att dela problemen gemensamt. Som en
effekt av detta, agerar gruppen mot att skapa en enhetlig gemenskap och strategi. Utifran
denna process formas normer som tydliggor hur man skall ifall gruppen utsatts for press.
Detta resonemang har resulterat i hypotesen om att det finns yrkesomfattande normer.
Anledningen till att dessa finns inom hela yrket &r avhangt att arbetet innehaller specifika
arbetsuppgifter som orsakar en specifik form av stress.
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Centrala begrepp

Detta avsnitt har som syfte att tydligora de begrepp som ar frekvent férekommande genom
uppsatsen. Ambitionen ar att snabbt ge lasaren en forstaelse av begreppen for att gora texten
sa lattillganglig som majligt.

Stress

Stress finns det vanligtvis en allmangiltig forstaelse for. | denna text skall stress ej betraktas
som ett negativt fenomen. Detta begrepp har en rad olika definitioner men utifran denna text
ar stress definierat som stimulans eller paverkan pa organismen som orsakar kroppsliga
funktionsforandringar (Whéarborg 2006). Stress skall inte tolkas som negativt eller positivt.
Det maste tolkas utifran vilken situation som personen upplever det och hur frekvent det
forekommer for att kunna vardera begreppet.

Stressorer
Stressorer &r de faktorer som orsakar stress (Wharborg 2006). | denna uppsats har de
avgransats till dem som direkt ror yrkeslivet.

Coping

Coping skall forstas som lost 6versatt till bemastring. Coping skall férstas som en individs
strategier i att hantera svarigheter, bade kansloméssigt och rent praktiskt. Anledningen till att
dessa inte sarskiljs ar pa grund av det finns ett samband emellan dem (Theorell 2005).

Detta samband forklaras i passiva och aktiva copingmekanismer.

Den aktiva kan beskrivas som att den ofta ar knuten till positiva forvantningar. M&nniskor
som har svart att uppratthalla positiva forvantningar forlitar sig ofta pa forsvarsstrategier och
undvikande beteende som beskrivs som passiva copingmekanismer (Eriksen och Ursin 2005).

Aggressivitetsstress och uppgivenhetsstress

Dessa tva begrepp representerar tva olika former av stress som en individ kan uppleva.
Aggressivitetsstress kan sammanfattas i nar individen blir utsatt for akut stress som hon agerar
pa. Stressen under aggressivitetsstress ar ofta intensiv och kortvarig. Denna form av stress
anses inte vara destruktiv sa lange den inte forekommer allt for frekvent.

Nar stressen blir langvarig sa beskrivs den som uppgivenhetsstress. Stressen kannetecknas av
att vara langvarig eller ofta forekommande (Wharborg 2006).

Organisationskultur

Organisationskultur skall forstas utifran Scheins definition att varje organisationskultur ar ett
monster av antaganden som en grupp i en organisation hyser. Dessa moénster har utvecklats i
att en viss grupp har lart sig att hantera sina problem med extern anpassning och intern
integration (Jacobsen och Thorsvik 2002)

Arbetskultur

Arbetskultur ar en samling normer som finns inom en yrkeskar. Detta begrepp ar nara
besléktat med organisationskultur med den skillnad att det inte ar forknippat till en specifik
organisation.

Harda och mjuka véarden

En organisation kan dven forstas utifran tva olika varden som det finns en standig vaxelverkan
emellan. Den formella organisationen representerar de hardra varden. Som ett svar pa detta sa
rymmer dven en organisation mjuka varden som ar baserat pa manskliga intressen.
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Teoretiska perspektiv av stress

Stress ar ett begrepp som ofta nyttjas i vardagliga samanhang. Darfor blir det viktigt att
klargora hur stressen skall forstas for att undvika feltolkningar.

Detta avsnitt inleds med en definition av stress och kort historik. Darefter foljer en
beskrivning av olika stressorer och hur dessa skall forstas. Utifran detta sa presenteras vikten
av att hysa en kansla av kontroll i hantering av stress och hur detta skall forstas genom coping
teorin. Avslutningsvis presenteras tva former av stress; aggressivitets och uppgivenhetsstress.

Den teoretiska beskrivningen av stress syftar till att ge l&saren en bred bild om hur man skall
tolka begreppet stress och en inblick i dess komplexitet.

Stress

For ett par ar sedan sa blev begreppet stress ett modebegrepp. Wharborg (2006) skriver att
begreppet stress har 6kat mycket i anvandning massmediala sammanhang. Samtidigt har detta
begrepp kommit att sprida sig allt mer i bade psykologin och medicinen. Stress i sig ar en
viktig komponent att ta hansyn till nar man varderar en manniskas hélsotillstand och risk for
forsamring av héalsotillstand.

Oftast sa associeras detta begrepp med nagon form av tidspress, att inte hinna med eller racka
till. Det som gor begreppet svarhanterligt &r att till trots att det anvands som ett diagnostiskt
instrument inte har en tydlig plats bland diagnostiska manualer och klassifikationer. Det finns
ingen entydig definition om vad stress &r. Det ar vanligt att man férsoker ansluta stress till
andra begrepp for att tydliggora dess innebord sa som depression och utmattning. Whéarborg
(2006) vill gora géllande att anledningen till att stress inte har en direkt definition ar att det ar
tamligen komplicerat tillstand da det ar ett standigt pendlande tillstand. Begreppet i sig star
for sa manga olika forklaringar. Ett vanligt satt att definiera stress i vardaglig vetenskap &r
beskriva det som stimulans eller paverkan pa organismen som orsakar kroppsliga
funktionsforéandringar.

Historiskt perspektiv

Begreppet stress fick sin begynnelse utifran Hans Selye artikel ”A syndrome produced by
diverse nocuous agents” som publicerades 1936 (Wharborg 2006). Artikeln hade sin grund i
att man undersokte moss reaktion utifran en omild behandling. Selye (1936) skriver att
maossen utsattes for kyla, tung motion och injektion av bland annat adrenalin och morfin. Han
beskriver hur man kunde se forandringar utifran tre steg. De forsta 6 till 48 timmarna efter
skadan kunde man bland annat se en tydlig forminskning av levern, mjélten och
lymfkdortlarna. Fett och muskelvavnad forminskades och matsmaéltningssystemet skadades. |
det andra steget 48 timmar efter skadan sa fortsatte kroppen att forsoka anpassa sig. Genom
att mjolkproduktion avstannade och den generella kroppstillvaxten avstannade. Produktionen
av signalamnen som aktiverar och hojer energi nivan producerades i storre grad an
signaldamnen som skapar lugn och vélbefinnande. Selye (1936) kunde gora iakttagelsen att om
en relativt liten dos av skada applicerades anpassade sig djurens organ till detta. De
forandringar som skede i andra stadiet 6vergick till att fungera pa normalniva under en
begransad tidsperiod. Efter tre manader sa forlorade djuren sin resistens och uppvisade tydliga
tecken pa trotthet samt uppvisade aterigen starkare symptom fran det forsta stadiet. Detta
tillstand skall betraktas som det tredje stadiet.

Selye (1936) gjorde tolkningen att det forsta stadiet skall betraktas som ett tillstand av alarm
av organismen som konfronteras med en kritisk situation. Efter det forsta stadiet sa kan man
se hur organismen har férmagan att anpassa sig till de nya forutsattningarna. Wharborg (2006)
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skriver att Selye introducerade uppfattningen om att en organism hyser férmagan till generell
anpassning. Med detta ville han visa pa att det fanns en dynamisk process som utvecklar sig
stegvis. FOrst kommer alarm fasen som f6ljs upp av chockfasen och avslutas i motchockfasen.
Efter alarmfasen intrader chockfasen dar det sker stora omstallningar i kroppen. Men efter en
tid anpassar sig kroppen till de radande forutsattningarna. Under motchockfasen sa klingar
effekten av stressen av. Detta tillstdnd av resistens mot stressen ar 6vergaende och den slutliga
fasen &r utmattningsfasen (Whérborg 2006).

Wharborg (2006) skriver att Selye’s teorier har kritiserats pa flera standpunkter. Kritiken har
framforallt tagit fasta pa Selye’s uppfattning om stress som en ospecificerad foreteelse. Att
anpassningen till stress skulle aga rum pa liknande vis oberoende om vilken orsak stressen &n
har. Detta forefaller vara orimligt dd det knappast skulle gagna evolutionens urvalsprincip.
Hans resonemang har aven kritiserats for sitt cirkel resonemang som hans stressbegrepp
innebar. Stress kan enbart definieras utifran de konsekvenser det fororsakar. Selye’s stora
fokus kring kortisol och hypofys binnjrebarksaxeln som markor for stress har kritiserats. Som
lagger grunden till resonemanget om chock motchock och anpassningen som leder till
utmattning.

Moderna stressteorier

Wharborg (2006) havdar att under de senaste aren sa har begreppet stress genomgatt en
betydelsefull utveckling och delvis en utvidgning. En av anledning till att det lagts ett sa stort
fokus pa detta begrepp ar att det tenderar att ha blivit urvattnat och det inte finns en tydlig
distinktion.

Man har bland annat férsokt att ringa in begreppet, att det omfattar ett subjekt och begreppet
innefattar dessa yttre och inre handelser som &r knutet till det. Till trots dessa anstrangningar
sa lever fortfarande forestallningen om att stress &r en fysiologisk anpassningsprocess kvar.
Ett vanligt satt att numera beskriva stress &r all den input pa en organism som resulterar i
kroppsliga funktionsférandringar. Det finns numera beldgg for att de kroppsliga
forandringarna styrs utifran hur individen upplever stressen.

Det som urskiljer de moderna stressteorierna ar att dessa definierar stress utifran individens
unika svarsmonster som spelar en stor roll for vad vilken fysiologisk reaktionen blir. | och
med detta perspektiv sa blir begreppet i sig svarare att definiera i och med att det hyser en
privat sfar for hur varje individ tacklar den. Vissa forskare menar att stressorer skall betraktas
som pafrestningar pa individen som i sin tur utléser kompensatoriska fysiologiska effekter.
Sjukdom fran stress uppstar nar individen inte klarar av att bibehalla en jamvikt i forhallande
till de stressorer han eller hon &r utsatt for (Wharborg 2006).
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Stressens funktion

Nar en fara hotar en organisms liv eller hélsa sa ar en de mest sjalvklara anledningarna till att
dess stressrespons aktiveras. FOr att antingen kunna gdéra bedémning om att behova fly eller
forsvara sig sjalv. Den klassiska kamp eller flyktmekanismen (Heilig 2005). Genom att
stressreaktionen initieras sa ges vi mojlighet till att bli pa helspann och frigéra energi for att
kunna orka. Heilig (2005) skriver att man har genomfort studier pa lagre staende djur for att
klargora stressens funktion, &ven om dessa reaktioner inte med nodvandighet ar 6verforbara
sa ger det en bild om en méanniskas reaktion.

* Beteendereaktion. Hit hor valet om att fly eller slass. Utifran detta s reagerar den
viljestyrda muskulaturen som styrs utifran fardig programmerade monster. Likasa
aktiveras beteendeprogram som inte kraver tid eller avancerad eftertanke. Sa som att
man instinktivt kan borja fly utifran visa givna situationer utan att ens ha haft
upplevelsen om att reflekterat namnvért dver situationen

= Autonoma responser. Dessa funktioner ar till for att 6ka formagan sa som att
pupiller vidgas for att slappa in mera ljus 6kning av hjartminutvolymen for att
syresatta blodet osv. For att pa snabbast mojliga vis slappa loss sa mycket
organismens krafter for att understddja de beteendemassiga programmen.

= Endokrinaresponser. Aktivering av glukokortikoidfrisattningen som har som
primart syfte att mobilisera de energidepaer som organismen har i form av kolhydrater
och fria fettsyror. Som ett led i detta sa satter kroppen atsidan andra energikravande
funktioner som kortsiktigt sett kan avvaras tills hotet ar undanrdjt. Det ar denna
mekanism som framst later immunforsvaret forsvagas vid stress.

= Den subjektiva radslan. Den upplevelse som varje person varit med om vilken gor
den latt att relatera till samtidigt som den &r svarforklarlig. Det &r inte matbart pa
forsoksdjuren samtidigt som man kan se beteenden som direkt kan stéllas i relation till
begreppet. Det &r en av de starkaste och motiverande drifterna en organism kan
utsattas for.

Det &r relevant att forsta varfor stressreaktionen finns inom varje organism. Numera beskrivs
ofta stressreaktioner med en negativ klang. Det blir darfor att belysa det faktum att stress
existerar framst for att varna om organismen hélsa och liv genom att motivera och underlatta
hanteringen av de konsekvenser som den drabbas som en produkt av sin forefintlighet. Stress
skall inte betraktas som negativt i sig utan som en forutséttning for att hantera sin existens.

15



Stressorer

Vanligtvis nar man beskriver stress sa utgar man fran att det bottnar i den snabba
forandringstakten vi manniskor utsatts for i kombination med de nya levnadsvillkoren som
orsakar detta tillstand. Antalet persondatorer fordubblats pa bara fem ar och anvandning av
Internet 6kar lavinartat under samma tidsperiod. Vi dgnar vara liv at tv och Internet i storre
utstrackning i och med att dessa ar ltt kontrollerbara nojen i jamforelse med att umgas med
manniskor. Samtidigt slukar dessa nojen stor del av var tid och &r en av de storsta
anledningarna till tidsbristen. Vi bombarderas dagligen med nya budskap som &t utformade
till att paverka oss. Den traditionella uppdelningen emellan fritid och arbetstid har borjat
suddas ut tack vare mobiltelefonerna. Tyvarr ar det inte sa enkelt att man kan utga utifran
dessa forutsattningar som den huvudsakliga anledningen till den starka stress som ménniskor
erfar i samhallet (Whérborg 2006). Stressorer ar de faktorer som orsakar stress, dessa kan
bland annat delas upp i fysiska, emotionella och sociala. De &r viktigt att forsta hur stress
uppkommer och hur olika faktorers innebdrd skall tolkas for att forsta den stressupplevelse en
individ upplever.

Fysiska stressorer

Fysikaliska stressorer ar forhallande i individens omgivning, sa som ljud ljus och temperatur.
Den vanligaste definitionen av fysikaliska stressorer ar att dessa skall kunna métas objektivt

och att dessa inte skall kunna préglas av subjektiva eller kvalitativa dimensioner. Detta &r ett
omrade som det bedrivits mycket lite forskning om.

Buller &r ett exempel pa en fysikalisk stressorer vars effekter har identifierats. En enkel
definition av buller &r odnskat ljud.

Man har kunnat finna stressreaktioner av exponering av buller under en langre tidsperiod (3-5
ar). Bullret skall da ha varit minst pa 85 decibel. Vid dessa stressreaktioner har man funnit att
hos de utsatta har haft samandragningar av perefia blodkéarl och forhojt blodtryck. Whérborg
(2006) skriver att man har kunnat finna att mentala funktioner sa som problemldsning, minne
och stamningslaget paverkas negativt vid buller. Ett sankt stamningslage har man kunnat fina
kopplingar emellan de och sédnkning av immunfdrsvaret. Det &r darfor mojligt att anta att man
skall betrakta risken om buller som en allvarlig hélsorisk.

Trots en gedigen forskning om buller sa har man inte kunnat finna nagra entydiga svar,
kunskapen ar fortfarande begransad Det finns indikationer som talar for att buller orsakar
betydande forandringar i nervsystem. En annan tydlig risk ar att buller skulle kunna paverka
andra funktioner sa som sémn aterhdmtning, koncentration osv. Om man under nattetid
exponeras for buller s sover man oroligt med flera uppvaknanden. Aven om man kunnat se
en viss tillvanjning sa finns det skillnad i somnménstret.

Likasa sa upplever manga manniskor nagonting som kan kallas for ljudtrotthet. En individ i
det moderna samhallet utsatts standigt for nya miljoer med skiftande ljud. Oftast &r vi inte
medvetna om denna trétthet men det kan bli tydligt da en forandring sker sa som nér ett
flaktsystem stangs av. Vid dessa tillfallen sa brukar de flest uppleva en momentan lattnad och
kansla av 6kat valbefinnande.

Utdver buller finns det ett flertal andra forhallanden i den fysiska miljon som ger upphov till
stressreaktioner. Ljus har en stor betydelse for stressreaktioner. Vilken arstid det ar har ett
starkt samband med visa manniskors valmaende. Inom psykiatrin ar det ett véalkant fenomen
att psykiska sjukdomstillstand s som depression 6kar med vissa arstider. Samtidigt ar det
svart att avgora vad glodlampan har haft for betydelse for manniskor i det moderna samhallet.
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Temperatur ar en annan faktor som tydligt paverkar oss. Kyla och varme ger upphov till
fysiologiska reaktioner. Det &r mojligt att tdnka sig att dessa fysikaliska stressorer till stor del
paverkar risken for att drabbas av stressrelaterade sjukdomar.

Emotionella stressorer

Man har genom experiment kunnat pavisa att manniskor ar beroende av social input fran sin
omgivning for att kunna ma bra. Manga av dessa experiment ar numera alderstigna. Manga av
dessa experiment riskerar att utsatta forsokspersonen for svar angest och frustration som kan
liknas vid tortyr. Exempelvis genom att avskarmades forsokspersonen fran alla sensorisk
input. Under ett experiment fick en forsoksperson vistas i ett ljudisolerat tomt rum.
Forsokspersonen bar égonbindel och hander och kropp vadderades for att i sa stor man som
mojligt avgrénsa de sensoriska intrycken. Det forsta som hande forsékspersonen var att han
somnade. Men efter uppvaknandet sa dréjde det ett par timmar tills rastlosheten smaog sig pa.
Forsokspersonen drabbades av hallucinationer och irritation dvergick i ren ilska. Vid
matningar av hjarnaktivitet sa uppvisade personen ett kaos som man vanligtvis ser vid
drogpaverkan eller vid hjarnskada. Dessa experiment har kunnat pavisa att en person &r
beroende av att ha dels en sensorisk input men &ven en social (Whérborg 2006).

Relationer ar en viktig del for varje manniskas liv och kvalitén pa dess liv avgors mycket hur
relationerna fungerar. Man kan dela upp relationer utifran fyra olika perspektiv, till andra oss
sjalva, objektet och en metafysisk varld. Redan vid en persons fodelse sa initieras nya
relationer. Ett litet barn 1&r sig i rasande fart att hantera sin omgivning genom imitation, spel
och lekar. Det & manniskans utvecklade pannlob som gor att vi skiljer oss fran djur som till
stor del finns for hantera de komplexa samspel emellan individer som en manniska forvantas
kunna hantera. Samtidigt ger dven detta mojligheten som det avancerade samspel vi har till
oss sjalva. Parallellt som ett litet barn lar sig att hantera relationer till andra och sig sjalv sa far
den lara sig att relatera till objekt. Denna utveckling sker i samband med sprakutvecklingen
vid cirka tva ars alder. Den sista forstaelsen komponent av en manniskas relationer &ar den
metafysiska som ar manniskans relation till de existentiella fragorna som varije individ tar
stéllning till (Passer, Smith 2003).

Levi (2005) beskriver att hur manniskor levde under forhistorisk tid i flockar har lagt grunden
till vara sociala monster. Han menar att det finns ett nedarvt behov om att ha manniskor i sin
narhet for att kunna ma bra. Mojligheten att ha ett gott natverk och att anvanda sig av detta
skyddar individen och gruppen mot ohalsa och buffrar mot olika slags pafrestande
forhallanden. Wharborg (2006) beskriver hur varje relation utgor en central del av vart
mentala liv. De lagger bland annat grunden for individs personlighetsutveckling. Om viktiga
relationer stors sa har man kunnat pavisa att en manniska upplever stor stress. | de mest
extrema exemplen sd som nar individs avkomma hotas eller kranks sa orsakar detta stor stress
och fungerar som motivator till aktivitet. Likasa sa har man aven kunnat pavisa att de
livshandelser som har storst inverkan pa en manniska ar dem som stor relationer.

Fyhr (2003) skriver att nar en person upplever en forlust av livsmajligheter eller relationer sa
startas en reaktion inom personen. Den vécker till liv och aktiverar tidigare forluster alla
tidigare osorjda forluster blir som dagsféarska och de kanslor som fanns med i den
ursprungliga separationen kanns som de var nya. Detta beskriver ha sin grund i att psyket
hyser en stark drift om att laka tidigare skador. Detta leder till att tidigare olakta sar fran ens
tidigare historia vaknar till liv i full kraft. Vilket skulle kunnas ténka forklara varfor dessa
livshandelser har sadan oerhord stark inverkan pa en manniskas hélsa pa grund av den
oerhorda stress all den frustration och sorg generar.
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Kognitiva stressorer

En av de framsta uppgifterna som hjarnan har ar att hantera potentiella hot mot vart
valbefinnande. Ett begrep for att beskriva denna funktion ar coping som kan beskrivas som en
kognitiv beméstringsstrategi. Detta begrepp har sin grund i Richard Lazarus forskning som
bedrevs under 1960-talet. Denne introducerade tva aspekter av coping som kunde avskiljas i
problemfokuserad och emotionsfokuserad. Den forsta handlar om hur individen valjer att
forsoka undanrdja hotet och den senare hur individen valjer att vardera den hotfulla
situationen (Whérborg 2006).

Eriksen och Ursin (2005) beskriver coping mekanismen som en strategi 6ver hur man lgser ett
problem. Man gor en sarskiljning emellan passiv och aktiv coping. Den aktiva kan beskrivas
som att den ofta ar knuten till positiv responsforvantning. Manniskor som har svart att
uppratthalla positiva responsforvantningar forlitar sig ofta pa forsvarsstrategier och
undvikande beteende. Man har bedrivit studier pa inneborden av att valja aktiva framfor
passiva och funnit att manniskor som tenderar att valja passiva coping mekanismer utsétter sig
sjalva for en storre mangd kortisol som ar starkt forknippat med stress. Detta hade kunnat
forklaras av att en person med aktiva coping mekanismer reagerar snabbare och férsoker
snabbare applicera en l6sning som i sig blir stressbefriande nar en person med passiva
reaktionsmonster tenderar pa att ta langre tid pa sig och utséatts for en langre tid av stress.
Inom coping teorin sa lagger man en stor vikt vad personen sjélv upplever sig vara en
fungerande 6sning. Om coping formagan mats utifran halsotillstand i forhallande till vilken
strategi han valjer sa blir det mindre vasentligt vilken han valjer. Det som blir viktigt & om
personen tror pa den, eftersom det ar da copingen trader i kraft. Man gor en uppdelning
utifran tre olika reaktionsbildningar. Den forsta bestar i en positiv coping av problemet da
personen tror pa sina losningar och strategier. Effekten blir att alarmreaktionen avtonar och
om personen utsatt for samma situation sa okar sannolikheten for att han kommer tackla sin
tillvaro pa liknande vis.

Om en person inte klarar av att utveckla en fungerande strategi vid alarmreaktionen och detta
tillats att fortlopa sa har man kunnat pavisa en negativ inverkan pa bade halsa och livskvalité.
Detta tillstand mynnar ut i antingen hjalploshet eller hoppldshet, som beskrivs som de tva
andra tillstdnden av coping. Hjalplsheten ar nar en person inser att hans handlingar inte har
nagon verkan pa de yttre omstandigheterna. Denna situation forknippas med angest och
depression. Hoppldshet hyser en dnnu storre negativ inverkan pa en person. Upplevelsen av
att personen inte kan kontrollera sin situation eller styra den. Kanslan av hoppldshet
forknippas ofta med depressioner hos manniskor (Eriksen och Ursin 2005).

Sociala stressorer

Wharborg (2006) vill gora gallande att redan for hundra ar sedan myntades begreppet om the
hurry sickness. Detta stalldes i samband med en beskrivning av kranskarlssjukdomen som
hade fatt en oerhord okning i den industrialiserade varlden (Wharborg 2006). Nilsson (2003)
beskriver den forandring som skett inom arbetslivet som tvingar manniskor till ett allt hdgre
arbetstempo samtidigt som 6kade krav om flexibilitet och prestationer infinner sig. | samhéllet
finns en okad forvantan om att manniskor far fler och fler tider att anpassa sig till. Denna
okande tidspress far tydliga stress reaktioner hos manniskor och vi har kunnat se en 6kning av
sjukskrivningar.

| ett samhélle som premierar frihet och uppmuntrar individer till nya idéer fods i sig nya
konsekvenser. Med tanke pa att alla de ideal som en manniska i dagens industrialiserade
samhélle med att medfort forandringar som var evolution inte haft mojlighet att anpassa sig
till. Krauklis och Scenstrém (2001) beskriver hur de gamla normsystemen har luckrats upp.
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En manniska befinner sig numera i en ideologisk neutralitet dar den forvantas skapa sig sin
egen uppfattning om vad ett gott liv innebar. Med den rad olika ideal allt ifran karriar,
utseende, ideologiska och existentiella uppfattningar som alla representeras av olika ideal som
alla salufor sig som essentiella. En individ stélls standigt for nya val som utmanar hans
radande livsuppfattning. All denna input i sig ar en ytterligare form pa den hurry sickness som
existerar i dagens samhalle. Detta blir i sig ett olosligt dilemma som vi inte formar att
behérska med coping strategier i och med att kravbilden i sig ar orimlig. Det skulle kunna
vara en mojlig forklaring till varfor religion och olika politiska trosuppfattningar tycks vara
stressbefriande. En person som har vedertagna forestallningar som generar livsregler slipper
att fatta ett nytt beslut i varje ny valsituation utan kan forlita sig pa sina livsregler. Detta
beskrivs som en av anledningen till varfor utbrandhet beskrivs som ett vasterlandskt fenomen
i jamforelse med andra lander.
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Kontroll en forutsattning for att kunna hantera stress

En manniskas behov att kdnna kontroll 6ver sin tillvaro och moéjligheten att kunna hantera
stress &r strangt samankopplade. Detta har framst beskrivits inom existentiell psykologi och
filosofi. En individ stravar efter att inte tillata att hennes omgivning tar ver hennes liv.

Med kontroll 6ver sitt liv innebar det att kunna agera pa de flesta vardagliga situationerna och
kunna ha tilltron att man kan hantera de flesta ovantade situationerna. Om kan bibehalla en
rimlig kontroll 6ver sitt liv sa kan man undvika att bli forédmjukad i vardagssituationer. Makt
och kontroll gar vanligtvis hand i hand. Den som har makt hyser oftast mojligheten att nyttja
makten till en kansla av kontroll. Stress och behovet om att fa kanna kontroll Gver sin tillvaro
ar nara beslaktat. Nar en individ star infor en situation om att riskera att forlora kontrollen sa
ar det naturligt att ga in i ett stress tillstdnd om att forsoka kampa om att bibehalla den. Det &r
viktigt att ta hansyns till var vilja att strava efter kontroll nar man undersoker arbetskulturens
stresshanterande funktion. Eftersom arbetskulturen enligt den hypotes som prévas hjalper
individen att hantera stress sa forutsatter detta implicit att arbetskulturen hjalper individen att
skapa en kénsla av kontroll och struktur.

Var och ens formaga och behov om att utéva kontroll paverkas direkt av individens coping
formaga. Det pagar ett standig vaxelverkan mellan individens och hans eller hennes satt att
hantera sin omgivning. Denna férmaga styrs i stor utstrackning av de erfarenheter vi gor i
vuxen alder sa som erfarenheter i arbete och det familjeliv vi sjdlva valjer.

En viktig del av ens kontrollutévning & om coping monstret &r 6ppet eller dolt. Denna aspekt
har man studerat genom att undersoka arbetslivet. Man fragade de anstéllda om hur de
hanterar situationen om att bli orattvist behandlade av kollegor eller chef. | den forsta gruppen
finns sadana svar dar personalen pavisat chefen att de upplever sig som krankta. Detta ar ett
Oppet svarsmonster. Det dolda monstret kdnnetecknades av att man viker undan eller inte
visar personen om hur man upplevt situationen. I en undersdkning av 6000 yrkesarbetande
hade personer som beskrev sina mojligheter som mycket sma att paverka arbetet ett dolt
copingmonster. Man kunde aven pavisa att de som hade dolda copingmadnster hade en storre
risk att ha ett hogt blodtryck speciellt bland méannen. Det fanns alltsa ett tydligt samband
emellan arbetsmiljon och copingmdnstret som innebar att en milj6 dar de anstallda upplevde
att de kunde paverka sin situation ocksa hade storre formaga att uttrycka missforhallanden. |
miljoer dar det fanns en liten frihet for att fatta egna beslut sa valda man istéllet att tiga och
lida. Om det inte har ndgon betydelse om vad man sager sa slutar man uttrycka sig. Detta
generar en kansla av hoppléshet och frustration(Theorell 2005).

Vaxelverkan i arbetslivet

Pa de flesta arbetsplatser kan man ofta se tva olika poler av att utéva kontroll en fran
arbetsgivarens sida och en fran de anstalldas sida. Inom dessa poler sa sker det en standig
dynamik som kommit att beskrivas som beslutsutrymme. Denna dynamik anvénds for att
forklara hur stor mojlighet de anstallda har att paverka sin egen arbetssituation. Detta begrepp
bestar av tva komponenter, paverkansmojlighet och om hur de anstalldas kunskap anvands.
Den forsta komponenten paverkansmojlighet beskriver hur de anstallda demokratiska
forutsattningarna ser ut pa arbetsplatsen. Om de har mojligheten att paverka vad som ska
goras och hur det skall genomforas. Den andra komponenten handlar om att de anstalldas
kunskap anvénds och utvecklas. Om de anstallda har goda mojligheter till att kdnna att de
utvecklas har de &ven en stor mgjlighet till att hysa en tilltro att de handskas med de flesta
situationer. Dessa grundkomponenter brukar ofta beskrivas som att ha ett samband med
varandra och fungerar ofta som motiverande.
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Man har kunnat pavisa att en minskad kéansla av kontroll pafor en 6kad risk for sjukskrivning.
Om arbetsuppgifterna dndras s& medfor detta att de anstallda far mindre kontroll Gver sitt
arbete, minskad status och mindre kompetensmdjligheter som medfor en dkad risk for att
sjukdom skall uppsta (Theorell 2005).

Wharborg (2006) vill gora gallande att yrkeslivet som risk for utveckling av stressrelaterade
sjukdomar ar avhangt vikten av att kdnna att man har ett beslutsutrymme. Speciellt de
yrkesgrupper som har hoga krav stéllda pa sig men ett litet beslutsutrymme.
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Stressens tva former

Som jag tidigare har beskrivit sa har stressen sin grund ur kamp eller flykt reaktionen. Det ar
denna k&nslomassiga reaktion som upptrader vid antingen ilska och radsla. Whéarborg (2006)
menar att stressen kan tolkas ur tva begrepp aggressivitetsstress respektive
uppgivenhetsstress. Dessa tva former av stress skall tolkas som beteenden som leder till 6kad
stress utan som reaktioner som uppstar av olika typer av stress. Det finns biologiska belagg
for att det finns olika typer av stress, vilket talar for att dela in stress i olika reaktionsmonster.

Forhallandet mellan kortvarig och langvarig stress

Hur en manniskas beteende paverkas av langvarig och kortvarig stress ar svart att kunna ge
nagra entydiga svar om eftersom det ar sa manga olika variabler som styr en manniskas
beteende. Samtidigt sa ar stressens syfte att fa individen till att forsoka anpassa sig till
situationen och parallellt s6ka skydd och férsvar. Manga av de reaktioner och handlingar som
vi gor ndr vi dr stressade ar ofta inte sarskilt genomtankta eller sarskilt kloka. Detta &r pa
grund av att stressrelaterat beteende sker tills stor del per automatik. Darfor ar det inte osokt
att beskriva ens beteende som primitiviserat nar vi utsatts for stress. Under omstandigheter dar
vi inte &r stressade sa ar sannolikheten stor att vi inte reagerar pa samma satt som vi gor nar vi
ar stressade. Vad som ar avgoérande for hur stressen landar hos personen om man har tillgang
till fardigtankta tankar och principer for att hantera stressen. Vi tenderar till att ta till
valbeprovade strategier for att 16sa problemet eller for att l6sa stressen. Likasa kan vi dven se
en primitivisering i varat val av I6sningar. Vi tenderar att vélja dem som vi ar vana eller
valbeprdvade per ren automatik &ven om dessa inte med nédvandighet &r de basta for att
hantera situationen. Det & med denna anledning det ar en trolig forklaring varfor aterfall i
missbruk &r vanligt nar en person upplever svar stress eller angest. Hos en grupp flocklevande
djur hare man funnit att langvarig stress ger upphov till en rad avvikande beteenden. Sa som
kannibalism, oformaga att bygga bo och dédande av egna ungar ar nagra exempel pa detta.
Det forekommer dven en form av psykologisk sterilisering Genom att honor har en
undertryckt kdnsmognad med hdmmad &gglossning och hog frekvens av tidiga aborter.

Aggressivitetsstress

Vad som sker i persons hjarna vid aggressions stress ar delvis okant, daremot sa vet vi att ur
utvecklingsbiologisk synpunkt sa har det varit gynnsamt att 6ka sin reaktionsbenéagenhet,
stridsberedskap och fientlighet vid fara. Det &r darfor naturligt att ménniskor som ar stressade
ofta uppvisar irritation, fientlighet och aggressivitet men ocksa tavlingsinriktning, snabbhet
héftighet.

En stress reaktion har som syfte att skapa en emotion i individens kropp som i sin tur syftar
till att motivera personen till handling. Dessa emotioner ar forprogrammerade i varje
manniska och brukar delas in i gladje, ilska, radsla och sorg. Om man utsétts for en situation
som man inte kan bemastra sa uppstar en kanslomassig reaktion. Denna kénsla ger upphov till
en medveten upplevelse om situationen ut i en emotion. Emotioner ar de grundkanslor vi har,
sasom gladje, ilska och radsla som fungerar som motivation for organismen att handla.
Parallellt med detta sa upplever man de kroppsliga reaktionerna sa som att hjartat slar
snabbare och andning paskyndas. Detta ar vad som lagger grunden till en stress reaktion. Vad
som blir centralt ar att ndr man utsatts for akut stress sa blir inte handelseforloppet en
medveten héndelseupplevelse for ens den akuta situationen ar éver. Om en individ inte kan
hantera alla de hotbilder som dyker upp sa svarar han med mera primitiva reaktionsmonster
pa sin ilska. Detta kan ta sig i uttryck i mera sofistikerade beteenden hos en ménniska sa som
fientlighet, frustration och aggression.
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Nar en person utsatts for aggressivt laddad stress sa upptrader reaktioner i form av en rad
fysiologiska reaktioner. Dessa reaktioner har sin grund bade i det somatiska och det autonoma
nervsystemet. Det somatiska nervsystemet ger upphov till en muskelspénning, som kan leda
till, ifall av langvarig stress till 6kad anspanning och inflammationsrisk i muskulatur och
leder. Likasa Okar farten pa hjartats slag och energireserver mobiliseras. Sa lange individen
upplever att han har kontroll Gver situationen utléses endast noradrenalin. Detta tillstand kan
beskrivas som kampbeteende. Nér individen upplever att han forlorar kontroll over
situationen sa borjar adrenalin fristéttas och tillstandet dvergar i flyktbeteende. Om detta
pagar en langre tid finns det risk for att tillstindet 6vergar i utmattning eftersom de
reservdepaer som kroppen har urholkas.

Uppgivenhetsstress

Den stressrelaterade ohalsan har under de senaste aren blivit allt mera vanlig. Det har skett en
forandring i anledningen till varfor man sjukskriver sig fran varkbesvar till stress, utbrandhet
och utmattningsdepression. Aggressivitetsstress foljs ofta av uppgivenhetsstress, men i vissa
fall sa upphor inte aggressivitetsstressen utan dessa bada mekanismer loper parallellt. Varfor
detta sker vet man inte. Stress skall inte forstas som ett pa eller av fenomen som man plétsligt
kan sl& av nar det inte behovs langre. Snarare skall det tolkas som process déar stressen
antingen &r kortvarig och funktionell eller dar den &r langvarig och dysfunktionell. Den
kortvariga stressen &r ofta andamalsenlig sa som nar vi utsatts for akuta faror och soker aktivt
skydd. Kortvarig stress kan bli ett problem om personen utsétts upprepade ganger for akut
faror eller hot. Stressreaktionen blir da istéllet langvarig och dysfunktionell som i detta
samanhang kallas uppgivenhetsstress. Samma reaktion kan bada vara god eller ond allt utifran
vilket samanhang den yttrar sig och hur ofta situationen upptrader.

Nar en person ar befinner sig i uppgivenhetsstress sa 6vergar kanslan av att vara aggressiv och
frustrerade till att vara orolig och dyster. Beteendet utmarks av ett undvikande och
distansering som tar sig i uttryck i flykt av andra personer och all form av engagemang.
Individens kansloliv praglas av aterhallsamhet och otillracklighetskanslor. Den anspanda
situationen leder till att man drar sig for initiera nya sociala kontakter. Detta beteende ligger
ofta inom ramarna for dystemi som speciellt préglas av sankt stdimningslage. Denna form av
stress ar de grundlaggande forutsattningarna for att utmattningsdepression.

Det &r vid uppgivenhetsstress som den 0kade anspéanningen i muskler leder till besvér. Forst
efter langvarig spanning sa uppstar framforallt stelhet och smarta. Samtidigt ar de kroppsliga
symptomen vid uppgivenhetsstress manga och blir ofta allvarliga om de tillats fortga.
Déribland forhojt blodtryck, fetma och stor risk for depression mer om detta senare.
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Teoretiskt perspektiv av arbetskultur

Det teorietiska beskrivningen av arbetskultur kommer inledas med en kort beskrivning av
begreppet organisations kultur. Detta begrepp skall inte forstds som synonymt med
arbetskultur utan som en grund for det sist namnda begreppet. Anledningen till att de
presenteras ar att de forklarar hur normer sprids inom en grupp och hur de bevaras.

Efter foljer en definition av arbetskultur som har avgrénsats till fem komponenter normer,
yrkesroll, genus, konflikter, sprak och kommunikation. Anledningen till denna begréansning &r
att gora det hanterbart.

Avsikten med den teoretiska redogdrelsen ar att ge en tydlig referensram till stressbegreppet.
For att i analysen av kunskapsproduktion kunna ge lasaren en forstaelse om hur de olika
yrkesomradens beskrivningar skall tolkas. Det ar dven viktigt att klargora vad som upplevs
som ett konstruktivt eller destruktivt normstyrt beteendemdonster inom en grupp. Detta blir
viktigt att forsta nar det normstyrda beteendemonstret inom arbetsplats stélls i perspektivet
om att tolkas utifran ett stresshanteringsperspektiv.

Organisationskultur

Jacobsen och Thorsvik (2002) hénvisar till Scheins definition av organisations kultur, att varje
organisationskultur &r ett monster av antaganden som en grupp i en organisation hyser. Dessa
monster har utvecklats. Genom att en viss grupp har lart sig att hantera sina problem med
extern anpassning och intern integration. Om hanteringen av problem fungera tillfredstallande
sd implementeras den av gruppen och lars ut till nya medlemmar. Denna definition gor fyra
centrala poanger hur man skall forsta en organisationskultur.

= For att kunna gora begreppet organisationskultur meningsfullt och anvandbart sa
maste det anknytas till en grupp i en organisation vilken hyser ett monster av
antaganden.

= Denna definition belyser att en kultur skapas och bevaras i larande. Att en kultur styrs
och utvecklas hur man lar sig att hantera problem i férhallande till sin omvarld bade
inom och utanfér gruppen.

= Scheins definition understryker att en kultur bara uppréatthalls sa lange som den
uppfattas som riktig. Alltsa att en kultur standigt provas gentemot sin omvarld och
forandrar sig efter vad omgivning kréver.

= Den radande kulturen lars ut till nya medlemmar som det riktiga séttet att uppfatta och
tanka kring specifika problem.

Kultur inom en organisation ar viktigt att forsta for att kunna forklara varfor formella
styrmekanismer inte alltid har den effekt som de ar utformade for. Jacobsen och Thorsvik
(2002) skriver att inom en organisation sa kan det skapas ett natverk av relationer som gar
tvartemot den formella organisationsstrukturen. Inom en organisation kan det uppsta en kultur
som gar emot ledningens 6nskningar, en informell organisation.

En stark kultur riskerar att framja ett grupptankande som forsvagar mojligheten till
overordnad styrning och motstand mot nya synpunkter och férandringar. Grupptankande
k&nnetecknas av att man inom gruppen tenderar att dverskatta gruppens egna varderingar och
moral. Att dessa skall vara de réatta i jamforelse med andra gruppers varderingar. Detta tar ofta
tar sig i uttryck i en bristande formaga att se méjligheter som starker sig utanfor gruppens
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egna vérderingar. Det &r vanligt att man utvecklar varderingar som &r negativt laddade
stereotypiska bilder av andra grupper och distanserar sig fran dessa.

Detta far som konsekvens att alla i gruppen pressas till att ha ett enhetligt tinkande. Gruppen
utsétter eventuella avvikare for en press att fa dem att halla tyst. Man censurerar gruppen och
aven fornuftiga forslag kan tvingas undan for gruppens vilja om att bevara sin identitet
(Jacobsen och Thorsvik 2002). Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att ett av ménniskans
mest centrala behov ar att fa tillhdra en grupp och kunna identifiera sig med denna grupp. En
organisationskultur kan bilda grunden och stérka en social gemenskap och ge individerna i
gruppen en kansla av samhaorighet som tillgodoser sadana behov. Den upplevelsen av social
gemenskap och identitet som en stark organisationskultur ger kan fungera som en
angestdampande och motiverande for den enskilde individen. En stark organisatorisk kultur
kan reducera osakerhet genom att ge lattbegripliga forklaringar om hur saker och ting
fungerar.

Vad Scheins definition tydligt belyser ar hur normer inom organisationen vidmakthalls och
formedlas till nya gruppmedlemmar. Vikten av att kénna en grupptillhérighet &r en tydlig
stresshanterande faktor som man bor ta i beaktande. Samtidigt ar det inte jamforligt med
arbetskultursbegreppet som beskrivs nedan.
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Arbetskultur definition

Denna undersokning har som utgangspunkt att undersoka vilken roll arbetskulturen fyller i
stresshanterings samanhang. Det blir darfor viktigt att definiera ramar for vad begreppet
arbetskultur skall innehélla. Aven om organisationskultur &r ett nara beslaktat begrepp och
kan vid forsta anblicken upplevas beskriva vad arbetskultur sa saknar begreppet i sig
tillrackligt djup Organisationskulturen &r i sig en viktig del av vad arbetskulturen utgér. Som
tidigare angivet sa ar arbetskulturen de normer som beskriver hur arbetet skall hanteras men
det ar inte knutet till en specifik arbetsplats. Arbetskultur kan inte avskiljas fran en
arbetsgrupp i sig utan skall snarare betraktas som nagonting allmangiltigt som finns inom hela
yrkeskaren. Det som arbetskultur syftar till att beskriva ar de vérderingar och beteende som
finns inom branschen som generats av det arbete som de forsoker hantera.

Dartill sa gér man inte avskiljningen om att gruppen &r de barande av arbetskulturen. Utan
arbetskultur ligger lika mycket i den forvantning som omgivningen har pa gruppen som den
inre forvantning som finns. Dessa behdver inte med nddvandighet Gverensstdmma med
varandra, vilket ar det som da inkluderas i arbetskulturen. For att illustrera med ett forenklat
exempel har socialarbetarna en viss forestallning vad deras arbete innebar nér de hjalpsokande
hyser en annorlunda forestallning om vad socialarbetaren skall utféra. Inom denna dynamik
som uppstar av de olika forestallningarna, ryms arbetskulturen.

Arbetskultur ar ett mycket vitt och svarfangat begrepp da det ar begrepp som inkluderar alla
de normer som finns inom och gallande en bransch. Darfor har det avgrénsats till de faktorer
som narmast kan anknytas till hur stressen tas emot och hur den hanteras. Dessa &r yrkesroll,
konflikter, kommunikation, sprak, genus, och normer inom arbetet. Dessa faktorer kommer nu
presenteras for att foljas av en kort samanstallning av dess innebdrd i stresshanterande termer.

Normer

Arbetskultursbegreppet skall forsta i termer av normer. Darfér kommer en kort beskrivning av
normer som kommer att avslutas i en kort forklaring av detta fenomenets innebdrd for en
arbetsplats och dess hantering av stress.

Elwyn, Greenhalg och Macfarlane (2005) skriver att normer &r det beteende som
gruppmedlemmar delar om vilka asikter och beteenden som ar acceptabla. Vi skapar normer
for oss sjalv i lika utstrackning som i en grupp. Mots vi av ett problem sa tenderar vi att
applicera liknande losningar pa liknande problem.

Det kan vid forsta anblicken verka sunt, men det &r inte med nédvéandighet att den norm som
styr valet av l6sning valjer den absolut basta. Man har kunnat pavisa att manniskor tenderar
att vilja anvanda samma I6sning med fOrutsattning om att den ar funktionsduglig men inte
med nédvandighet den bésta. Normer &r trygghetsgenerande men tenderar att passivisera 0ss i
sokandet pa nya lésningar (Lennéer Thylefors 2005).

Normer i gruppsamanhang reglerar och samordnar gruppmedlemmars uppférande. Dessa ar i
sig sjalva varken goda eller daliga. Normer kan delas in i tva olika grupper formella eller
informella. | arbetsgrupper kan dessa normer dven vara relevanta eller irrelevanta. Relevanta
normer ar knutna till arbetsgruppens mal och arbete. Ovidkommande normer & om hur man
forvantas kla sig eller engagera sig i olika fritidsaktiviteter (Lennéer Thylefors 2005).
Normer &r ofta knutna till den kultur man lever. Sa som i Grénland s& hyser man inte
traditionen om offentliga leenden. Det finns inte en sedvénja om att le och smaprata med
framlingar pa offentliga platser. | och med att allt fler serviceyrken &ven natt Gronland har
kulturen om offentliga leenden langsamt applicerats i och med forestéllningen om att en
person tenderar att komma tillbaka om han blivit vanligt bemoétt (Giddens 2003).
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Om man gor avsteg fran dessa omedvetna eller medvetna normer s kommer omgivningen att
lagga market till det. Normer &r oftast underforstadda och blir oftast tydliggjorda nar de
utmanas. Om en person avviker sa foder detta en reaktion inom gruppen dar han antingen
kommer att accepteras eller utsttas for sanktioner av resten av gruppen. Elwyn, Greenhalg
och Macfarlane (2005) skriver att normer utvecklas mycket tidigt i gruppen och blir stabila
konstruktioner. Med andra ord sa blir de regler och tidiga beteenden snabbt till den radande
normen om hur man skall forhélla sig till varandra. Normer kan aven vaxa fram nar personer
uppvisar framgangsrika beteenden som till en bérjan accepteras for att kopieras av andra tills
det blivit en norm inom gruppen. Man har dven kunnat pavisa att &ven om gruppmedlemmar
byts ut sa ar de radande normerna tamligen stabila. Individen tenderar att anpassa sig till den
radande normen. Det finna alltid ett tryck om att man skall foga sig efter de radande
normerna. Om personen vagrar att anpassa sig sa leder detta till att individen avvisas fran
gruppen. Detta tycks ha en oerhdrd stark inverkan pa individer da vi tenderar att folja den
asikt eller norm som majoritet ar béarare av. Detta pavisades bland annat i det klassiska
experimentet som Asch genomforde. | detta experiment fick forst individerna enskilt svara pa
fragor. Déarefter sattes forsokspersoner i grupper for att besvara samma fragor. | dessa grupper
hade de placerats personer som hade till uppgift att forsoka paverka gruppen till att ge
felaktiga svarsresultat. Bara 25 procent av de oinvigda personerna forblev sjalvstandiga och
holl fast vid sina svar. Att 75 procent valde att dndra sin standpunkt pekar pa att det finns en
enorm makt den process som sker i grupper.

Samtidigt kan det vaxelspel som sker bland de individerna i gruppen som bildar och blir 4gare
av normer som uttryck for normaliseringsprocessen. Vad som gor detta perspektiv viktigt ar
att normer blir ett objekt for hur makt formedlas och uttrycks. Normaliseringsprocessen &r
maéanniskors bendgenhet att acceptera de forvantningar som stélls av ledare i olika samanhang.
| detta samanhang sa skall termen ledare uppfattas som den som har den faktiska makten i
gruppen. Exempelvis sa fungerar trafikreglerna hjalpligt for att individerna inser att alla
gynnas av att ratta sig in i ett system. Likasa nar en person anstélls sa informeras han eller hon
om de skyldigheter han forvantas utfora. Personen som deltar véljer att vika sig for de radande
dverenskommelserna detta ar i sig inte nagonting negativt per automatik men blir fortfarande
ett uttryck for kollektivets makt dver individen (Jackson Carter 2002).

Det som ar viktigt att forsta vid normer att dessa ar ofta kulturellt bundna. Nar man séatter
normers funktion i termer av den tidigare beskrivna organisationskulturen sa blir det tydligt
med normers vérde for en organisation. Att det skapar en identitet som generar trygghet och
en tydlig malbild. Samtidigt sa ar det viktigt att vara medveten om normers konsekvenser.
Normer tenderar att passivisera ménniskor i sokandet efter nya losningar. Detta kan innebéra
att en arbetsgrupp stannar kvar i ett beteendemdénster som generar mer stress dn vad som ar
nodvandigt. Den utstotande mekanismen ar otroligt viktigt inom normsystemet da detta &r ett
av de mest kraftfulla verktyg en arbetsgrupp har for att fa varandra att gemensamt ta ansvar
for att uppna ett fullgott arbete. Denna mekanism blir som mest tydlig i team orienterat arbete.

Yrkesroll

Forvantningen pa en yrkesroll kan vara formellt uttryckta sasom i lagar eller yrkesetiska
foreskrifter, Dessa formella forvantningar &r tatt knutna till vilket arbete man har och vilken
status som formedlas. Yrkesutbildningar lyfter ofta kunskapen om vad ens yrkesroll kommer
att innebdra. Implicit ligger &ven forvantan att inforlivas i denna roll. Det har vuxit fram
informella forvantningar som inte &r lika hart reglerade men styrs fortfarande av stereotyper.
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Dessa informella roller baseras pa traditioner, normer och behov i olika samanhang (Lennéer
och Thylefors 2005).

Svedberg (2003) skriver att det moderna ledarskapet standigt befinner sig i ett dilemma om
vilken forvantning ledaren skall prioritera att leva upp till. | manga moderna organisationer sa
arbetar man med manniskor som t.ex. utbildning, sjukvard och socialtjanst. | dessa arbeten har
man inte fardiga verktyg och en klar och tydlig malsattning som klargér nar man lyckats na
sitt mal eller talar om hur det skall nas. Arbetsuppgifterna styrs i stor utstrackning av att
etablera fortroendefulla relationer som &r en kérna i sadana professioner. Dessa professionella
relationer som skapas kan tillsammans med sjalva yrkeskunnandet nagot forenklat liknas vid
ett slags redskap genom vilka arbetet utfors. Att vara professionell ligger férmagan att kunna
forsta och hantera dilemman genom att sétta granser och halla balansen emellan det privata
personliga och professionella relationer. Dessa forutsattningar skapar olika yrkesroller.
Genom dessa roller sa kan vi relatera till de komplexa forvantningar och normer som riktas
mot en person som har ett specifikt yrke eller position. Ledarens syfte blir dér att styra den
process dor rollstrukturen dger rum. Se till att de skapas och uppratthalls, att manniskor hyser
den roll som de forvantas ha. Likasa ar de anstallda lika mycket utsatta for denna problematik
och ledarens beslut kan bade fungera som en buffert for de anstéllda som en kélla till
frustration.

En organisation kan aven forstas utifran tva olika varden. Den formella organisationen
representerar de hardra varden och béars upp av dess rollstruktur. Dessa vérden baserar sig pa
den malorientering som organisationen &r barare av. Som ett svar pa detta sa rymmer aven en
organisation mjuka varden som ar baserat pa manskliga intressen som t.ex. kanslan av
samhdrighet och utvecklandet av privata relationer. Detta sker som en effekt av den formella
organisationens sammanslutning men ocksa bortom dess kontroll. Inom organisation bildas
natverk som ar att betrakta som informella roller som star i kontrast till de professionella
rollerna. De formella véardena préglas i storre utstrdckning av férnuft och strategisk hantering
av problem som finns inom arbetet. Dar de mjuka véardena hanteras med k&nslor och etiska
varderingar. Vad som ar viktigt & framhéva &r att de anstalldas lojalitet mot organisationen
och engagemang ar en direkt effekt hur de upplever sig vara behandlade. Om ofdrstaelse och
konflikter uppstar pa arbetsplatsen och dessa inte hanteras sa kan detta komma till uttryck i de
informella natverken. Detta blir da en arena for att driva sina egna intressen och kan fa en stor
inverkan pa de anstalldas engagemang och produktivitet.

Eftersom de harda och mjuka varden motsvarar olika intressen och hantering déarav préaglas
detta av en véxelverkan kring varje problems Iésning. Hela denna dynamik driver
organisationen framat samtidigt som de bada vérdena kan forstas som ett skydd for dem som
arbetar inom organisation. Den formella organisationen som lagger grunden till
professionalisering hjalper de anstéllda till en k&nsloméssig distansering och att inte gora
konflikterna eller problemen till personliga. En person som &r oséker i sin yrkesroll kan leda
till att han eller hon valjer att engagera sig som medménniska eller van vilket i férlangning
kan leda till ett for starkt eller distanslost forhallande som téar pa den anstallde. Nar man inte
ges mojlighet att distansera sig sa kommer att problemen bli personliga. Likasa varnar den
informella delen av organisationen om dess manskliga varden och véarnar om de etiska
varderingarna.

Lennéer och Thylefors (2005) skriver att ett av de problem som orsakar mest problem inom
arbetslivet &r roll 6verlastning. Att de yrkesarbetande tenderar att forsoka infria allt fler
forvantningar inom deras yrkesroll. Det ar en allt for hog arbetsbelastning som leder till allt
for manga forvantningar som endast berattigas av de inte finns ndgon annan att rikta dem
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emot. Den 6kande pressen leder till en kansla av forlust av kontroll om vad man skall forvéanta
av sig sjalv och stressen okar i sig. En del forklaring till den 6kande stressen inom samhallet
ar att det sociala forsakringssystemet skurits ned till den grad att ansvarsbordan har okat pa
individerna i samhallet. Detta leder till att individerna maste ta ett storre ansvar for varden och
omsorgen. De som arbetar med dessa drenden tar ibland pa sig arenden som faller utanfor
deras uppdrag i och med att de utsatta grupper inte har ndgonstans att vanda sig.

Parallellt har det &ven skett en rollupplésning inom samhallet som kommit av det 6kande
trycket i kombination av kravet om att vara allt mera flexibel. Det ses dels som en
demokratisk rorelse, for man stravar efter att undvika laddade fragor sasom hierarki och makt
genom att lata hela arbetsgruppen dela pa arbetsuppgifterna. Specialister stravar efter att vidga
sin kompetens och man strévar efter att arbeta med tvarprofessionella team. Detta leder direkt
till en 6kande rollforvirring om vem som forvantas gora vad. Detta leder till konflikter
samarbetsproblem och maktkamper Vilket far konsekvenser om att man misstror varandras
kompetens. Arbetsuppgifternas genomférande krockar (Lennéer och Thylefors 2005). Vad
denna forskning pavisar ar att rollbegreppet i sig inte &r bara ar stodjande utan skall dven
betraktas som belastande och konfliktgenerande.

Yrkesrollen definierar for alla de inblandade vad som innefattas i deras arbete och lika mycket
i vilken grad de harda vardena skall prioriteras framfor de mjuka. Detta &r varierande for
arbetets art och de normer som styr yrkesrollen. Yrkesrollen formedlar trygghet och en
samlad identitet som samlar gruppen bakom ett mal. Samtidigt kan yrkesrollerna ses som
uttryck for makt, roller uttrycker vem det &r som skall fatta beslutet, anstélla, avskeda och ta
ansvar. Likasa fordelar dven yrkesrollen ansvaret 6ver vem som skall ombesorija att alla mar
bra. Om detta faller inom chefens ansvar eller pa individerna och gruppen. Detta blir mycket
viktigt att forsta nar man tittar narmare pa ledarskapet inom de olika organisationerna.
Yrkesrollen blir viktigt att forsta i stresshanteringstermer eftersom nar manniskor upplever att
de ar i kontroll &r de battre rustade for att hantera stress. Nar méanniskor vet vad som forvéntas
av dem och hur de bor utféra sitt arbete. Detta generar god kunskap om sin situation som ékar
kanslan av kontroll. Samtidigt kan detta innebéara ett problem genom att yrkesrollen innefattar
mer &n vad personen kan leva upp till. Detta kan innebéra en outsinlig kalla till stress och
kansla av hoppldshet.

Konflikter

Enligt Maltén (1998) skall en konflikt forstas som vid en sammanstétning en kollision eller
annan oférenlighet mellan mal, intressen, synsatt, varderingar, grundlaggande behov eller
personlig stil. Sasom att en chef kan ha en annan syn pa malsattningen for organisationens
utveckling an vad medarbetare har. Eftersom de flesta méanniskor upplever en konflikt som
nagonting jobbigt och obehagligt sa stravar man ofta till att fortranga dem eller att vagra se
dem. Om konflikten inte l6ser sig av sig sjalv blir man visserligen tvungen att se och erkénna
problemet men man stravar efter att bedoéma det som obetydligt och darmed inte vart att ta pa
allvar. Om detta tillats fortgd sa kommer problemet att dyka upp senare och ar da oftare storre
och mera svarhanterligt. Nar konflikten blossar upp till den grad att laget blir akut sa ar det
latt att grupperingar formas och vi mot dom téankande formas. Det ar dven vanligt att en eller
flera symptombaérare utses. Nar konflikten val inte langre &ar hanterbar sa trycker ofta gruppen
ifran sig ansvaret till dvergripande chef. En allt for vanlig I6sning ar att man gor ingripanden i
andringar av arbetsuppgifter eller omplacering av en syndabock. Vad man inte atgardar ar den
dvriga omstandigheterna som lade grunden for konflikten vilket dkar risken for att samma
beteende skall upprepas igen. Det blir darfor otroligt viktigt att sa tidigt som mojligt lyfta
konflikter som har en potentialitet att bli stora och vérde laddade konflikter. Effekterna av stor
konflikt blir en markant minskning i produktivitet och kvalitet minskar. Pa dessa arbetsplatser
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s kan man iaktta oro, rastloshet och irritation. Manga upplever en kansla trétthet,
koncentrationssvarigheter och passivitet.

Lennéer och Thylefors (2006) skriver att organisationer skapar automatiskt ett underlag for
konflikter. Det som blir den stora fragan &r inte hur man skall ta bort konflikter utan snarare
hur bér man anvanda dem for att gynna organisationen. Konflikter kan betraktas som positiva
da dessa har ett samband med framgang, expansion och kreativitet. De menar att konflikter
blir endast negativa nar de tacklas pa ett klumpigt sétt eller undviks. Det &r da konflikter
blossar upp till att bli ett hot for arbetsmiljon. I arbetslivet skall det betraktas som en
skyldighet att hantera mottsattningar och etablera normer for fungerande relationer. Vissa
verksamheter generar fler konflikter &n andra t.ex. | kontakt med brukare. Detta galler for
verksamheter som bygger pa nagon form av tvang, sa som rattsvasende eller socialtjanst. |
dessa konflikter &r sallan de inblandade jamlika utan det finns snarare en person som &r i
underléage i forhallande till den andre. Socialarbetare har lagar och praxis att forlita sig pa som
till stor ger socialarbetaren mojlighet att luta sig emot oberoende om vad brukaren tycker om
det. I serviceyrken sa finns det snarare en forvantan om att den anstallde skall anpassa sig till
kundens énskemal. Konflikthantering och hjélpande insatser kraver en del bas kompetenser sa
som en god kommunikationsférmaga, kanslighet for andras reaktioner och formagan att skapa
kontakt. Lennéer och Thylefors (2006) skriver att inom de hjalpande yrkena sa & man duktig
pa att ta strid for andras rakning och ta till vara pa deras behov. Samtidigt sa blir denna
yrkeskar daliga pa att ta till vara sina egna behov och driva sin egen talan. Nar de driver
brukarens talan sa baseras detta inte pa personliga intressen utan utanforliggande intressen sa
som lagar och praxis. Pa sa vis blir inte behandlaren personligt involverad i konflikten.
Daremot pa det personliga planet sa ar tendensen till att ta konflikter betydligt mycket mera
skiftande.

Forestallningen om att personer som har ett yrke som ar forknippat med konflikthantering
ocksa skulle vara duktig pa att hantera konflikter som finns pa arbetsplatsen ar felaktig.
Yrkesrollen praglar forvisso forhallandet till motsattningar pa arbetsplatsen. Hur man tacklar
och undviker motséttningar verkar daremot ha ett samband emellan yrkesroll och
arbetssituation. I manga miljoer forhindras den direkta konfrontationen av att det finns barn,
elever, kunder eller brukare. Lennéer Thylefors (1996) vill géra géllande att i allmanhet mar
inte omgivningen sémre om han eller hon skulle upptécka oenighet mellan personalen, under
forutsattning att det sker med respekt och med ett konstruktivt syfte. Detta forutsatter att
personalen klarar av att satta patientens behov i forsta rummet och behandla konflikter som
nagot sekundart. Darfor kan det vara lampligt att ha ett uppsamlingsmote precis innan dagen
ar slut for att undvika att sma irritationsmoment eller missforstand samlas pa hog. Dessa sma
irritationsmoment kan annars leda till att kumulativa konflikter far sitt utlopp néar de
inblandades frustrationstolerans ar nadd. Nar dessa reaktioner val blir 6ppna blir det haftigare
reaktioner &n vad som star i proportion till den utlésande faktorn. Det som oftast saknas pa
arbetsplatser ar ett utrymme for att fa vadra av sig.

Elwyn, Greenhalg och Macfarlane (2005) beskriver konflikter som nar ménniskor blir oense
om vad de vill dstadkomma genom att arbeta tillsammans. Konflikter som uppstar i grupper ar
ofta komplexa och grundar sig pa att medlemmar har olika dvertygelser och varderingar.
Gruppdynamiken varierar utifran gruppens storlek. Om en tredje person tillfors till en
pargrupp forandras dynamiken fullstandigt och de ursprungliga medlemmarna maste betrakta
hur deras beteenden upplevs av den nya medlemmen. Oppen dominans uppskattas inte i nagra
sammanhang och de svagas samarbete mot de starka forekommer bade i
smagruppsexperiment och i verkliga livet. Det kan bli svarare att delta nar storleken pa
gruppen okar i storlek fran fyra till tio eller flera. Gruppmedlemmarna maste kampa for att
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delta nar betraktarna for ens uttalanden okar och ta ordet kraver att bade forhandlingar och
skicklighet samtidigt som man maste bekampa sin osakerhet infor en publik som observerar
ens beteende. | stora grupper tenderar de flesta att bli tysta och endast ett fatal star for den
huvudsakliga debatten och beslutsfattandet. Men nar grupper nar till en vis storlek sé delas
vanligtvis den stora gruppen in i flera subgrupper. Inom dessa och mellan dem sker
meningsskiljaktigheter i en storre grad ar i smagrupper.

Olikheter emellan medlemmar i en grupp ar en av de faktorer som bestdmmer hur gruppen
kommer att fungera. Modern forskning har visat att olikheter inom gruppen inte forbattrar
gruppdynamiken. Med olikheter syftas pa skillnader i kon, alder, etnicitet och religion. Desto
storre skillnaderna ar mellan gruppmedlemmarna desto simre kommunicerar de och desto
mindre troligt ar de att utvecklar en 6msesidig forstaelse. Detta innebér att dessa grupper
tenderar att har en storre tendens att utveckla konflikter. Det blir ddrmed viktigt att arbeta for
en okad forstaelse i och med risken om att gruppen blir dysfunktionell. Mangfald orsakar a
andra sidan att det uppstar en kreativ spanning inom gruppen dven om dynamiken &r
svarbemastrad. Heterogena grupper ar mera flexibla, mera nyskapande och upptécker béttre
behov av forandring. Detta &r med forutséattning att man klarar av att hantera den benégenhet
som finns om att konflikter skall uppsta. Den framsta risken med en homogen grupp &r att
deras moral inte ifragasatts och darmed tenderar att stagnera eller fa ett moraliskt
tunnelseende (Elwyn, Greenhalg och Macfarlane 2005).

Konflikter pa arbetsplatsen ar en stor kélla till stress om dessa inte kan hanteras. Likasa &r
konflikter i sig viktiga for att kunna hantera de problem som uppkommer mellan olika
intressen inom arbetsplatsen. Darfor blir det viktigt att titta pa om det ar accepterat att lyfta
konflikter och agera pa dem. Om det finns en forvéantan pa personalen inom den arbetskultur
de verkar, att aktivt ta konflikter i syfte for att na malet. Att ta en konflikt med kollegor &r att
aktivt ta kontroll att agera. Som tidigare angivets sa ar vikten av att agera pa de problem man
har sin omgivning essentiell for den mentala hanteringen av problemet. Darfor blir det
intressant att studera om det dr accepterat och hur det hanteras inom yrkesfacket.

Ledarskap

Termen ledarskap &r ett mycket svardefinierat begrepp. Att forsoka definiera begreppet ar i
sig problematiskt i och med forhallandet till makt om det skall ses som en konstruktion av
strukturen eller ar att betrakta som uttryck for personens individuella betydelse. Ledning kan
betraktas som en strategisk verksamhet som tar till vara bestamda intressen. Anda s& kan man
inte betrakta detta svar som uttémmande. Det finns i betydelse av ledarskap en forestéllning
om att vara motiverande och stodjande att lyfta sina foljare till nya nivaer. Det som gor
ledarskapet sa svart att definiera ar att det innehaller s manga paradoxer. Man skall vara
synlig och tydliggéra malbilden samtidigt som man skall halla en lag profil sa de anstéllda
kan fa synas och véxa. Man skall vara tolerant nar man samtidigt bor vara principfast. Som
ledare forvantas man vara 6dmjuk fast anda sjalvsaker osv. Detta ar bara ett urval om de
motstridiga forvantningar som finns pa ledarna i det moderna samhallet (Svedberg 2003).

Den allméanna uppfattningen ar att ledare ar betydelsefulla fér en verksamhet och att de bor
bytas om de &r daliga. En ledare fyller flera funktioner for de understallda daribland en
beskyddande funktion. Det &r universellt att gruppen vander sig till ledaren for hantera
svarhanterlig stress. Ledaren forvantas ta initiativ och agerar och pa sa vis tar en del av
ansvaret for stressen. | beroendegrupper sa kan de inbladade uppleva sig helt utlamnade till
chefen. | human service organisationer, finns det vanligtvis ett starkt ledarberoende nagot som
anspelas i forvantningarna pa ledaren. Inom denna bransch skall ledaren hantera makt, fylla
sin roll och vara situationsanpassade. Samtidigt har man funnit att desto tydligare struktur
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man har desto mindre minskar tendenserna till att de understallda tar till hjalploshet eller
regredierar. Thylefors 2007 beskriver att inom personal bland human service organisationer s
finns det en forestélining om att det endast &r chefen som har ansvar fér problem som faller
utanfor de operativa ramarna.

Samtidigt sa fungerar dven ledare som en person som skall motivera och anféra gruppen.
Gruppens overlevnad &r vasentlig for alla involverade och ledaren blir den som far ansvaret
om att vara bést lampad till att motivera gruppen till rérelse. Yttre hot mot gruppen blir en
avlastning i chefens ansvar da detta i sig har en motiverande effekt for gruppens éverlevnad.
Det kan latt kan fa en ledare att uppmuntra gruppen till ett vi mot dom tankande (Thylefors
2007).

Om en ledare inte &r klar 6ver sitt ledarskap hur makten skall férdelas och hur han sjalv
forhaller sig till sin maktposition sa kan latt skuld uppkomma. Skuld kan tolkas utifran tva
perspektiv. Sann skuld ar nar man kranker sig sjalv genom att inte vara autentisk. Falsk skuld
ar nar man upplever att inte vara den man motsvarar i andras férvantningar pa sig sjalv. |
organisationer sa far den kansla en tydlig roll dels kan den anvandas som ett maktmedel
genom att sanktionera eller utdéma ménniskor. Samtidigt finns skuld som fenomen kopplat
till moderna organisationer. Ledningen hyser som ambitionsniva att man skall na ett visst mal
och forvantningen om att de anstéllda skall na detta. Nar de anstallda méts av dessa krav sa
kan det uppsta en konflikt mellan mal och den faktiska verkligheten. Man kan inte na de mal
som ledningen satt upp och har heller ingen majlighet att &ndra ribban. Arbetet blir da
kannetecknat av stdndiga misslyckande och en kansla av hoppldshet som mynnar ut i en
kansla av skuld.

Detta ger i sig en ledare en tydlig roll. Att vara ledare i en malstyrd organisation innebér att
arbetar efter de mal en huvudman satt upp och samtidigt ta hansyn till de understélldas
intressen. Att hantera alla de inblandades maktintressen och mojlighet att paverka sin situation
i organisationen. Det finns en inbyggd konflikt i ledarrollen att bade vara lojal gentemot
malsattningen att vara solidarisk med sina understallda. Detta leder naturligtvis till en inre
konflikt om hur ledaren skall kunna vara sann mot sig sjalv samtidigt som han slits emellan
dessa ideal. Av ledaren kravs det han lyckas vara lyhdrd motiverande och kunna havda de mal
som organisationen har i sin 4go. FOr att kunna sétta konsekventa granser och kunna
vidmakthalla en professionell dialog (Svedberg 200).

Utifran de premisser som angivits sa tycks ett gott ledarskap vara forutsattningar for att
undvika och hantera stress. Daremot tycks ett daligt ledarskap verka tvartom. Néar ledaren inte
lyckas formedla den malbild som finns inom en organisation sa skapas en osékerhet. Denna
osakerhet inom arbetsgruppen som latt leder till att gruppen kan dra at olika hall, vilket latt
leder maktspel och odnskade konflikter. Som i sin tur kan genera &hnu mera frustration. En
intressant faktor att gora en jamforelse emellan ar var ansvaret for gruppens valmaende
ligger.. Likasa blir det aven intressant hur ledaren formedlar krav och malséttning och pa sa
vis utformar bade en stor del i arbetets innebord och yrkesrollen inom arbetet.

Sprak och kommunikation

Jacobsen och Thorsvik (2002) skriver att kommunikation skall forstas som en éverforing av
information idéer synpunkter och kanslor fran en person eller grupp till en annan. Vikten av
en god kommunikation inom en organisation ar mycket viktig av flera olika anledningar.
Forvantansteorin havdar att individer motiveras av att prestera mot ett mal om de upplever det
som vardefullt och kan identifiera sig med det. Detta kréver att personalen kan se en vég till
att na malet. Implicit kraver detta att de formuleras tydliga mal som uttrycks till de
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understallda. For att pa sa vis uppna en kultur om att sluta upp kring malen och att personalen
skall fora tillbaka information om hur arbetet gar.

Jamviktsteorin vill gora gallande att individer motiveras om de har intrycket av att deras
insatser stdammer dverens med den prestation de satt. Kommunikationen blir har lika viktig for
att paverka de anstélldas val men dven kunna bedéma de anstélldas prestationer.

Engquist (2007) skriver att i den flora av forskning om varfoér manniskor kommunicerar sa har
tre tydliga dnskemal som ofta forekommer.

e Behovet om att kunna ta kontroll éver en situation
e Samtalet har som syfte att leda till personlig utveckling
e Man vill bli bekraftad

Behovet om kontroll har sin grund i att osékerhet generar angest. En manniska forsoker under
samtalen komma underfund med vad som &r de radande forutsattningarna for situationen.
T.ex. hur man skall uppleva omgivningen, om det finns nagra hot, hur styrkeférhallanden ser
ut. Engquist (2007) havdar att manga manniskor definierar sin trygghet som att veta. Det &r
betydligt mycket lattare att sta ut med obehagliga situationer om man vet hur man skall
forhalla sig gentemot dem. Personlig utveckling syftar till den utvecklingspotential som finns
i ett gott samtal. Nar tva manniskor mots sa har de bada varsin subjektiv bild av verkligheten.
Nar dessa mots sa sker ett meningsbyte som innebér att de olika manniskornas vardegrunder
ocksa mots. Detta generar nya associationer och resultatet kan bli en ny bild. Den sista 6nskan
som manniskor hyser ar viljan om att bli bekréaftad, att fa bli tagna pa allvar (Engquist 2007).

Lennéer och Thylefors (2005) skriver att den konstruktiva kommunikation som syftar till att
inforliva demokrati och delaktighet i praktiken kréaver att gruppdeltagarna bade talar for sig
sjalva och later andra komma till tals. Det som faktiskt haller ihop en grupp framst ar det
informella smapratet som sker emellan individerna i en grupp. Genom smapratet befast och
vidmakthalls de radande normer som finns i en organisation. Den mest effektiva
kommunikationen sker med hjalp av den informella strukturen. Vissa forskare menar pa att
motena som halls pa arbetsplatser &r till stor del onddiga i syftet om att forbattra
kommunikationen. Genom den informella kommunikationen l&r vi kdnna varandra och hur vi
skall forhalla oss gentemot varandra. Smapratet kan dven fungera som en angest och oros
ventil dar man far maojlighet att lufta sina tankar och farhagor och pa sa vis gora dem mera
overskadliga.

Effekterna av att en grupp slutar kommunicera sinsemellan blir att kompetens blir outnyttjad
och att idéer om forbéttring inte kommer fram. Det finns en stor skillnad emellan radslan for
att ta upp brister inom organisationen. Vissa yrkesgrupper drog sig for att lyfta brister i och
med radslan om att bli bestraffade, det var ofta yrken som kontrollerades av striktare lagar sa
som lakare eller l&rare. Samtidigt har man funnit bevis for att desto mer auktoritar en
organisation ar desto mera uppmuntrar det till att man skall baktala eller skvallra. I och med
att kritiken blir svarare att framfora i en auktoritar organisation sa tenderar den att pysa ut i de
informella samtalen. Detta kan latt leda till att dalig stimning och missamja uppstar.

Svedberg (2003) hévdar att varje manniska ar genom sina handlingar, kénslor och tankar
kopplade till sitt sociala samanhang. Genom den vardagliga sprakliga anvandningen sa
forhaller vi oss gentemot varandra. Man menar att det har agt rum en spraklig vandning under
de senaste decennierna som dramatiskt har forandrat var forstaelse for spraket. Spraket ar inte
bara en kognitiv process utan skall dven betraktas som en aktiv konstruktion av verkligheten.
Med hjalp av spraket sa beféster vi var egen verklighet for oss sjalva och andra. En stor del av
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var tid agnas at att i sociala sammanhang om att ordna och sortera och konstruera
meningsfulla relationer. Nar vi skapar mening sa generar vi aven kansla av trygghet. Detta
yttrar sig aven i gruppsammanhang. En grupp anvéander spraket for att identifiera sig sjalva
som delaktiga i gruppen. Att behdrska den slang eller termer som finns i en grupp generar en
kansla av trygghet och igenkdnnande hos de andra deltagarna i gruppen som anvander samma
uttryck. Pa sa vis anvands spraket som ett sétt befasta gruppstrukturen och kunna avskilja
personer som deltagare i gruppen fran andra personer.

Spraket och kommunikation fyller en viktig funktion i stresshanterande termer att formedla
och skapa en identitet. Det yrkesanknutna spraket som de arbetande inom ett fack anvander
blir ett satt att bekrafta att de &r tillhérande samma grupp. Men den mest tydliga och
springande punkten som man skall titta pa nar en grupp utsatts for stress ar vilken
kommunikation och sprak de anvander sig av till vilket syfte. En annan faktor som belyses &r
maojligheten att uttrycka fel och misstag inom arbetet. Har individerna majlighet att uttrycka
att de har gjort fel, har de mojlighet att be om hjalp. Detta &r mycket viktigt for individen da
det dels mojliggora att arbetet soker nya losningar men ocksa har méjligheten att tala av sig.
Bada dessa mojligheter generar kanslan av att aktivt strava efter att ta kontroll 6ver sin
situation vilket ar jamforligt med aktiva copingstrategier som &r mera positiva i tacklandet av
stress. Hur den informella kommunikationen fungerar &r dven ett perspektiv att betrakta varje
den organisatorisktkopplade stressen tar végen.

Genus

Arbetsgrupper som bestar av bade méan och kvinnor ger bredareinfallsvinklar pa arbetsformer
och problemlésning och kommunikationsmonster. Kon ar den enda sociala kategorin som inte
ar forandringsbar. Orattvisor mellan konen far darfor langtgaende konsekvenser. Storsta
problemet ar genusordningen det vill sdga den kénsmaktsordning som innebar att kvinnor
jamfort med man i alla avseenden har samre villkor i arbetslivet. Kvinnor missgynnas i fraga
om kompetensutveckling internutbildning och avancemangsmaojligheter. Vad méannen gor,
tanker och tycker forutsatts vara bast. Denna norm styr ofta tjanstetillsattningar och
I6neutveckling. En kvinna pa en utsatt position har inte samma majlighet att fa vara lika
medelmattig som sina manliga kollegor. Olika yrken &r ockséa konstamplade. Man har funnit
att om man tar 6ver visa yrken sa stiger status och fordelar som detta for med sig. Lika sa om
flera kvinnor véljer ett yrke blir detta Iag status. Man ar dven i toppen av organisationen och
ar i évervaldigande majoritet (Lennéer och Thylefors 2006).

| Wahls (2001) undersdkning om hur kvinnor i mansdominerade organisationer beskriver hur
de upplevde att de fick en positiv sarbehandling i arbetet. De upplevde den positiva
sarbehandling framst genom att de fick storre uppméarksamhet, lattare blev igenkanda. Manga
kvinnor upplevde att det var en prestigelés miljo. Samtidigt beskrevs kvinnors tendens att ta
ett ansvar for de relationer som innefattades av arbetet vara positiva. Att kvinnor tog sig tid
for att lyssna och bry sig som gav en god inverkan pa arbetsmiljon. Det finns en forvantan pa
att kvinnorna skulle vara annorlunda. Genom omgivnings férvantan om att kvinnorna skulle
vara duktiga pa att hantera kéanslor sa tog de dven ett storre ansvar for att hantera relationer
och kanslor. I och med de specifika forvantningarna om vad en kvinna skulle vara inom
mansdominerade verksamheter s gavs kvinnorna en majlighet att skapa sin egen roll som
kvinnan inom ramarna for de givna forvantningarna. Wahl (2001) menar denna positiva
sérbehandling ar uttryck for den minoritetssituation och kvinnors underordning.

Lennéer Axelson Barbro Thylefors Ingela (2006) skriver att det har bedrivits en gedigen
forskning om hur kvinnor respektive mén hanterar konflikter. Samtidigt nar man diskutera
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konsskillnader tenderar man att 1att hamna i stereotypiska bilder om vad kvinnligt och manligt
innebar. Detta har mycket sin grund att det ar tva begrepp som ar ytterst svart att definiera.
Samtidigt kréver det att de teorier som presenteras har betraktas kritiskt.

En sammanfattande beskrivning av skillnader mellan flickor och pojkar ber6r nagra beteenden
med betydelse for konflikthantering. Det galler bland annat beroende och aggressivitet.
Flickor uppvisar tidigt, redan fran ett ars alder ett storre beroende av sin omgivning och
mindre aggressivitet. Under de tidigare aren sa ar flickor mera lyhdrda an pojkar for krav och
tillrattavisningar fran vuxna. Flickor uppvisar dven tendenser att samarbeta framfor att tavla.

Inom bade internationell och inhemsk forskning sa beskrivs kvinnor som att vara mera
relationsorienterade och mannen som mer byrakratiska i konfliktsituationer. Man loser
oenigheter utifran principer och regler. De ar objektiva i den mening att de har en benagenhet
att inte ta hansyn till person och speciella omstandigheter. Genom att vara pa ett sakligt plan
nar man loser konflikter sa kan man snabbare astadkomma en losning. | detta beteende finns
risken om att man missar den verkliga konflikten och enbart fokuserar pa de yttre
konsekvenserna utan att egentligen 16sa den vardeladdade grund som lagt grund for
konflikten. Kvinnor daremot ar mer hansynstagande till de inblandade personerna nar det
galler att 1agga upp arbetet och l6sa problem. Dessa drivs av en dnskan om att alla skall bli
nojda. Mycket tid anslas till diskussioner och det gors ideliga justeringar av olika
Overenskommelser.

Kvinnodominerade arbetsplatser blir 1att starkt personorienterade. Det kan fungera mycket bra
i en stabil personalgrupp och om man gér noggranna rekryteringar. A andra sidan sa blir
stabila arbetsgrupper allt mer ovanliga. En mojlig forklaring till varfor den skillnaden &r med
hjélp av objektrelationsteorin. Pojkar far tidigt lara sig att de ar olika i sitt forhallande till sitt
forsta identifikationsobjekt, mamman. For att kunna upprétta en identitet som inrymmer
skillnaderna fran sin mor sa tranger de bort sin forsta karlek. Denna forsta separation
underlattas av att pojkar har en storre aggressivitet. Flickorna daremot liknar sin mor och pa
sa vis etablerar de en suddigare grans mellan sitt eget jag och omvérlden. Detta orsaksmonster
far som effekt att pojkar lar sig att det &r mojligt att vara bade alskad och olik. Flickor
daremot fostras till att se en likhet som en forutsattning for karlek.

Man och kvinnor valjer ocksa olika anpassningsformer. Man tenderar att valja i hdgre grad en
hierarkisk auktoritet, dvs. visar en vertikal anpassning eller lydnad. Kvinnor &r i stallet mer
konforma eller horisontellt anpassade. Kvinnor véljer att félja, och den anpassningen kan
forstds som svar pa radslan att forlora den betydelsefulla relationen till modern. I forskning
har det framkommit att kvinnor som ar 6ver fyrtioarsaldern har ett minskat relationsberoende.
Detta hade kunnat forklaras av med aren sa far man ett 6kat sjalvfortroende.

Fragan om genus blir viktig nar man undersoker arbetskulturens formaga att hantera stress.
Enligt tidigare atergivna undersékningar sa hanterar kvinnor sin sociala situation annorlunda
an man, vilket implicit skulle kunna tankas paverka arbetskulturen om det ar en 6verhangande
majoritet av endera konet. Detta skulle dven kunna tankas fa konsekvenser for arbetskulturens
formaga till att hantera stress. | och med att de tva referensgrupperna ar bada ensidigt
dominerade av ett kon sa blir detta en intressant referenspunkt.
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Det teoretiska materialets anvandning

Stress och arbetskultur ar bada vida begrepp som kan tolkas utifran flera perspektiv. Dessa har
nu presenterats sa utforligt som mojligt for att ge en bild av dess komplexitet. Detta avsnitt
kommer att klargora hur dessa begrepp kommer att anvandas som verktyg. Alltsa hur de
teorier som presenterats skall forstas i anknytning till det praktiska materialet.

Den stressteroi som presenterats visar pa att stressens orsaker kan variera. Om man
undersoker stressens inverkan pa individens halsa sa har forskning visat pa att det ar av storsta
vikt att ta hansyn till personens bakgrund, sociala, yrkesméassiga och emotionella situation for
att kunna beddma risken. Detta perspektiv behtver inte denna undersokning ta hansyn till
eftersom den endast beror hur stress hanteras pa olika arbeten. VVad som é&r viktigt att belysa &r
att stress far olika konsekvenser beroende pa hur individen utsatts for den. Kortvarig intensiv
stress med pauser ar betydligt mycket mera latthanterlig for det stora flertalet en langvarig
svag stress utan paus fran stressoren. Detta tar sig i uttryck i Wharborg (2006) definitioner av
olika typer av stress. En individs formaga att tackla stress sa har detta visat vara sig
individuellt. Samtidigt finns tydliga komponenter som avgor ens férmaga till hantering sa som
olika coping mekanismer och férmagan till att kdnna kontroll Gver sinsituation.

Vad géllande den teoretiska forstaelsen av arbetskultursbegreppet sa har detta beskrivits som
en samling normer som beskriver de sociala konventioner som reglerar beteende och
utforande inom arbetet. Det &r inte knutet till en specifik grupp utan skall forstas som ett
allméngiltiga for just den branschen. Detta begrepp har begransats till fem komponenter,
yrkesroll, ledarskap, konflikter, genus, sprak och kommunikation. Anledningen till denna
begransning ar att gora begreppet hanterbart samtidigt som jag hyser som ambition att
beskriva dessa komponenter da alla dessa ar alla anknutna till normer. Férhoppningen é&r att
kunna pavisa att det finns liknande normer inom varje bransch. Motivering till varje begrepps
teoretiska beskrivning ar for att ge en referensram om dess innebdrd inom en organisation.

For att sammanfatta detta sa kommer materialet undersokas forst utifran vilka stressorer som
finns i arbetet. Darefter sa kommer det att bedomas om den stress som upplevs pa
arbetsplatsen antingen kan beskrivas som aggressivitets eller uppgivenhetsstress. Utifran detta
kommer arbetskulturen tolkas fran de fem komponenterna for att underséka om det finns ett
genomgaende monster av normer inom de olika branscherna. Dessa resultat kommer darefter
tolkas utifran ett stresshanteringsperspektiv for att undersoka om de fyller en praktisk
funktion i syfte om att man kan se en praktisk forklaring till varfér de normer som finns
existerar.

Under min undersokning har jag inte tagit hansyn till om man betraktat klimatet eller
ledarskapet eller andra faktorer som stress generande i sig. Snarare har fokusen hamnat kring
arbetets innebord och vad detta innebar. Genom intervjuerna sa har olika arbetsforhallanden
beskrivits. Missnéjen med olika organisatoriska missforhallanden har i sa liten grad som
mojligt uttryckts har. Detta ar pa grund av att undersokning inte behandlar effekterna av
missforhallande pa arbetet utan forsoker undersoka om arbetets art utvecklar olika former av
arbetskulturer som agerar som socialt 6verenskomna coping mekanismer.
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Resultat och Analys

Resultat och analys redovisningen foljer nedan. Forst kommer ett kdks arbetskultur att
redovisas utifran de fem komponenterna som definierar arbetskultur. Darefter kommer ett
avsnitt om den stress som kokspersonal upplever ur perspektivet av de stressteorier som
presenterats. Sist foljer ett avsnitt om hur kokspersonal tacklar stress som ar tolkad ur de
slutsatser som framkommit ur stress och arbetskulturs avsnitten.

P& motsvarande stt foljer ett likadant upplagg av redogorelsen om socialarbetares
arbetslivssituation ur ett arbetskulturs perspektiv med fokus pa stresshantering.

Utdrag ur intervjuerna foljer genom hela texten som tolkas utifran min egen kunskap och de
teorier som presenterats. Alltsa analysen foljer I6pande allt efter som det kunskapsmaterialet
presenteras.

Redogorelse av ett koks arbetskultur

Utifran mina egna erfarenheter sa r en av tydligaste stressorerna den eviga tidspressen. En
restaurang ar organiserad utifran storsta mojliga kostnadseffektivitet. Detta innebér att meny
och gastantal alltid &r anpassat efter minsta mojliga personalstyrka. Om kockarna skall fa paus
att &ta innan restaurangen oppnar for gasterna avgors av hur mycket det &r som maste
forberedas och vilken hastighet kockarna ar bereda att arbeta i. Det ar ofta pa haret att man &r
fardig med forberedelserna infor kvallen. Pa samma gang som man arbetar under kvéllen sa
skall man forsoka forbereda for nastkommande dag. Fran att bestallningen nar koket brukar
man i allménhet forvanta sig att det skall vara fardigt inom 15-20 minuter allt ifran hur
avancerad maten ar och antalet géster som anlander samtidigt.

Det dr viktigt att belysa att koksbranschen har genomgatt en kulturellférandring de senaste 30
aren. Det berattas fortfarande skrackhistorier om hur kockar blev misshandlade eller
brannmarkta av koksmastaren om de gjorde ett misstag. Numera sa &r detta extremt sallsynt
men kvarlevan av detta arv har inneburit att det sociala klimatet ar hart.

Av alla de kvinnor jag har intervjuat sa har det vara nagra genomgaende teman som standigt
aterkom. Alla de intervjuade beskrev koket som en plats for humor. Alla beskrev hur det
fanns en forvantan 6ver att man skulle ha roligt nar man arbetade. Flera av de tillfragade
beskrev det som en forutsattning for att klara av arbetet.

Yrkesroll

— Egentligen ar det ganska sjukt den pressen och all den information man skall halla i
huvudet har blivit ens vardag. Nar man kort en hel kvéll och allt haft flytt sa ar de som en kick
nar allting slapper. Det &r som man vill gora det igen. De ar nastan som en drog det ar val
darfor s manga fastnar i den har branschen.

S& sammanfattar en av de intervjuade sin upplevelse av att vara kock.
Det som faktiskt & mycket tydligt drag inom restaurang yrket &r dess stolthet. De flesta &r
mycket medvetna om de arbetar med ett mycket tungt och slitigt arbete. Detta generar en

stolthet om att inte falla undan for trycket att tala harda belastningar.

— Nar man arbetar som kock sa vet man om att det &r tungt, ner med ansiktet i gruset och kér
de sager allt, sammanfattar en av intervjuade kockarna.
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Detta stimmer dverens med min uppfattning om vad det innebér att vara kock. Man skall orka
pressa sig. Det ligger en forvantan att man skall orka det men de ligger en lika stor stolthet i
att uppratthalla denna image. Enligt min uppfattning ar det betraktat som svaghet att inte klara
pressen och de som inte klarar av det betraktas med roat forakt.

Samtidigt finns det en tydlig sarskiljning i detta beroende pa vilken restaurang man gar till.
De kockar som sétter ett varde i sitt arbete och har en yrkesstolthet och de som bara gor det
som ett jobb. Resultatet av deras olika arbete ar foga forvanande milsvid skillnad i. Det som
gor det anmarkningsvart ar att det ar sa svart eller vitt. De &r vanligt att kockar antingen
brinner for sitt yrke och lagger en stor stolthet i det eller sa har de givit upp och har inget
intresse om att astadkomma nagot bra.

— Man pressas till att utvecklas, om man inte haller mattet s tvingas man till utveckling sager
en av de intervjuade. Om man inte kan halla mattet sa blir man tvingad till det genom att man
far en daligt rykte man pressas.

Denna stolthet generar aven ett stort tryck pa dem som arbetar inom restauranger att uppna en
viss kvalité pa deras arbete.

— Det &r till och med sa man ibland uppmuntrats av den koksansvariga att mobba ut en
person som inte klarade av att halla den kvalitén som &r gallande inom arbetsplatsen
beskriver en av de intervjuade.

Detta uttalande stammer 6verens med mina egna erfarenheter. Det finns en utbredd elitism
inom kaoket. Manniskor som inte klarar av att leverera far det ofta mycket tufft. Enligt min
erfarenhet sa stots ofta dessa personer ut och blir systematiskt pressade till att héja sin egen
standard eller att sluta. Detta sker ofta véldigt rattframt och konfrontativt. Det &r inte ovanligt
att de som inte haller mattet kranks. Man stéter ut dem, jag har tidigare varit pa arbetsplatser
dar det skett daliga rekryteringar och dessa har pressats till den grad att de sjukskrivit for
stressrelaterade sjukdomar och till slut slutat. Detta generar i sig ett tufft arbetsklimat som
uppmuntrar till en form av elitism. Det & mycket vanligt att man baktalar varandra och
diskuterar varandras kapacitet. Sa fort nagon inte har klarat med stressen och tyckt det varit
for jobbigt sa sprider sig detta som en lopeld genom arbetsplatsen. Denna mekanism inom kok
skulle kunna tolkas utifran Elwyn, Greenhalg och Macfarlane (2005) resonemang om att
beteende som faller utanfor normen sanktioneras.

Dessa varderingar speglar sig aven i de sociala reglerna pa arbetsplatsen. De tillfragade
beskriver hur det faktiskt ar valdigt viktigt att man foljer sociala regler om att vara renlig,
6dmjuk och intresserad. Man maste dven halla mattet for den niva av matlagningen som finns.
— Man férvantas vara passionerad och vara beredd att arbetar hart. Samtidigt skall man vara
fokuserad vilket innebar att det finns inget utrymme for fel. Det ligger en férvantan att man
skall prestera pa sitt max varje dag.

Tre av de fyra tillfragade ansag att det inte var okej att gdra fel nar man arbetade.

— GOr man ett misstag skall man lara sig av det men gér man samma fel igen da skall man
nog ta och fundera pa sitt yrkesval.
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— Ar det ndgonting man lar sig &r det att ta skit. Om man skall klara av att jobba i kok sa
maste man kunna ta mycket skit. Hon beskriver att den enda gréansen som egentligen finns nar
man pressar en annan, man ar att lagga det pa ett personligt plan.

Den raka kommunikationen tenderar ibland att ga 6ver gransen. Detta beskrivs tydligt av en
den tillfragades beskrivning som redogjordes, dven jag delar denna uppfattning.

Det finns ofta en tydlig hierarkisk ordning inom ett kok. Desto hdgre upp man kommer i
ambition om att ha en fin restaurang desto tydligare blir hierarkin. Denna hierarki formedlar
tydligt makt och status i koket. Det ar vanligt att man har specifika positioner sasom kall eller
varm kok. Dessa talar tydligt om vilken status du har och vad du forvéntas prestera.

— Kockar ar nog ofta medvetna om sina egna rattigheter men struntar i dem. Sdsom att man
inte sjukskriver sig. Eller att man kan tanka sig att jobba 14 timmar pa raken utan att nagon
tycker att det ar konstigt.

Mina erfarenheter bekréftar denna uppfattning. Man forvantar sig att kockar inte sjukskriver
sig annat om det verkligen ar allvarligt eller mycket smittsamt vid t.ex. magsjuka eller
liknande. Likasa om det skulle vara sa att en plats star tom sa finns det en forvantan fran bade
arbetskamrater och arbetsgivare att de som &r lediga skall hoppa in. De anstalldas egen fritid
prioriteras inte lika mycket som i andra arbeten eftersom det finns en forvantan att om man
arbetar som kock ar beredd att jobba betydligt mycket mera évertid.

— Nar det &r mycket sa hjalper man varandra, for att driften skall bli sa bra som méjligt. Den
installningen &r ett maste nar man jobbar i kok.

Detta uttalande som speglar den gemenskap som faktiskt finns ndr man arbetar i kok. Man
I6ser problem tillsammans och man tacklar tillsammans de krav och stress som finns. Jag
delar denna uppfattning utifran mina egna erfarenheter. Nar en grupp utsatts for en yttre
fiende sa enas gruppen och blir likriktade for att tackla det yttre trycket. Detta ar vad som
hé&nder i ett kok alla enas till att tillsammans I6sa problemet man blir aldrig ensam néar man
I6ser stressen med de undantaget om man arbetar ensam i kdket. Detta resonemang stodjer sig
pa Lennéer och Thylefors (2005) tankegang om att normer fungerar som trygghetsgenerande.

Samtidigt blir det tydligt om man anldgger Svedbergs (2003) perspektiv om organisationer att
dessa praglas av en standig kamp emellan harda och mjuka varden. Det finns en standig
vaxelverkan emellan dessa nar man I6ser problem. Det blir dven tydligt att de harda véardena
far en storre plats i arbetskulturen. Detta tar sig uttryck pa flera satt bland annat intoleransen
for sjukskrivningar och den utpraglade elitism som uppmuntras.

Konflikter

| den studie utfordes hade endast fokus pa en jamforelse det forekom hade konflikter ofta och
hur man betraktade. Detta skall betraktas som ett uttryck for hur arbetsgruppen anpassade sig
till problem som krévde forandring.

Samtliga intervjuade tog for givet att konflikter i sjélva arbetet forekom och betraktades som
en del av det dagliga arbetet. Jag hyser samma uppfattning att &ven om konflikter inte sker pa
daglig basis sa ar det ingen som reagerar namnvart nar de uppkommer. Det ar allméant
accepterat att de uppkommer och alla som arbetar i branschen vet om det.
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— Nar det ar en konflikt sa forsoker man ofta losa det efter arbetspasset man pratar om varfor
man blev arg. Oftast blir det inte sa stor grej av det.

Anledningen till varfor konflikter ar sa pass vanliga kan forklaras av flera olika faktorer. Dels
tillats inte arbetet att hindras av meningsskiljaktigheter eller konfliktsituationer. Behovet ar
storre av att for att hitta en kortvarig losningar for att arbetet skall kunna fortga.

— Aven om man ar forbannade pa varandra s maste man fortsétta att arbeta ihop séger en
av de intervjuade. Hon fortsatter med att sdga att ett av de stérsta tabun som finns inom kok
ar att ga hem mitt i arbetspasset.

De ar ett av de storsta maktuttrycken man har pa en restaurang for alla ar beroende av
varandra. Om man gar hem sa satter man alla i skiten Om man gor detta sa har man brant sina
broar pa den arbetsplatsen framst, och da socialt med sina kollegor. Dessa sociala normer
tvingar personen att befinna sig i en stressfylld miljo. I och med dessa premisser blir det inte
konstigt varfor konflikter betraktas som en sadan stor del av arbetet. Det kan ocksa forstas i
termer av stress, nar manniskor upplever aggressivitetsstress sa tenderar de att bli aggressiva
fientliga och irriterade vilket kan 6ka risken for att konflikter blossar upp.

En standig konfliktkélla ar emellan kok och service. | och med att detta ar tva yrkeskategorier
som bade &r beroende av varandra men &r utsatt for stark stress. Alla de intervjuade kunde
beskriva hur vanligt det var med konflikter emellan servicen och kdket. Denna forestéllning
vill jag aven styrka utifran mina egna upplevelser. Grupptankande i kombinationen med den
press de utsatts for sa innebar detta att bade kommunikation och oforstaelse for varandras
situation som i sin tur leder till konflikter.

Det kan dven betraktas som ett uttryck for aktiva coping mekanismer. Inom kokets kultur
uppmuntras man att aktivt ta konflikt for att snabbt finna en 16sning. Detta innebdr att man
inte stannar i stressen av att ha en ett oldst problem utan aktivt soker en 16sning (Theorell
2005).

Ledarskap

Ingen av de intervjuade jobbade i ett kok dar dgaren var verksam i koksarbetet. | alla de kdk
jag besokte sa svarade all personal inom kdket infor kokschefen. For koket infor kokschefen
som i sin tur svarade for agaren. Detta innebar ett glapp da agaren fyllde en séaljande funktion
och lastade koket med sd mycket bestallningar som majligt. Dessutom innebér de tuffa
ekonomiska klimatet som &r verkligheten for alla restauranger att man séllan tackar nej till
nya bestallningar.

— Ibland &r det lite jobbigt nar vi har ett stort sallskap samtidigt som vi skall preppa for
menybytet och en catering. Vi blir tvungna att anpassa oss till de bestéllningar som gors
samtidigt som vi maste kora driften sager en av de tillfragade. Det finns ingen insikt i hur
mycket arbete det ar.

En av de intervjuade beskrev bilden lite annorlunda.
— 1 och med att &garen inte jobbar i koket s& innebéar det att koket sjalva tar egna beslut. Man
har dar ett delat ansvar for de beslut som fattas. Alla far tillféra sina idéer. Alla delar pa

ansvarshordan och har som uppgift att se till att arbetet utfors pa basta satt. Den hierarki
som ar vanlig inom sa manga kok finns inte riktigt har. Hon beskrev att som en konsekvens av
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denna struktur sa blev den en véaldigt kamratlig stimning pa gott och ont. Det blir en skon
staémning men vi brakar nog mera har an pa manga andra arbetsplatser.

De tre andra bekraftade min bild om hur styrningen ser ut i ett kok.

— Man lagger upp sitt eget arbete. Huvudsaken ar att allt blir gjort och att det blir bra. Om
man vill ha langa raster och stressa dar emellan sa ar de okej eller om man vill ha det
tvartom sammanfattar en av de tillfragade.

Detta speglar att arbetet ar maldefinierat men vitt definierat i utférande. Personerna som
arbetar mot malen far sjalva utforma hur de loser de sa lange de haller sig inom menyns
ramar. Det &r allt som oftast valdigt fritt att arbeta i ett kok. De som arbetar i koket lagger ofta
upp arbetsdagen som de finner bast. Alla problem som de stoter pa forvantas de sjélva losa
utifran basta formaga. Det ar endast nar det kommer till storre ekonomiska beslut eller meny
forandringar som agaren blandar sig i kokets arbete. Ofta ar det sa att dgaren saknar kunskap
och kan pa sa vis inte stalla konkreta krav pa koket vilket leder till att han inte tas pa allvar
eller atlyds. Det vanligaste resultatet ar att 4garen inte blandar sig i. | de fall 4garen har
koksbakgrund sa &r det vanligt att han dirigerar hela restaurangen bakom koket eller spenderar
stor del av sin tid dar for att halla nere lonekostnader. Styrningen skiftar men ofta ar det mal
orienterad styrning. Kockarna i ett kok lamnas ofta vind for vag sa lange de uppréatthaller en
god kvalité och kostnadseffektivitet. Det ar vanligt att dgaren lamnar 6ver utformningen hur
de dvergripande malen skall utforas till kokspersonalen. Vid exempelvis inférandet av en ny
meny sa ges ofta koket i uppgift att utforma en ny som stammer 6verens med den stil och
ambition som restaurangen har. Utifran detta sa utformar kdket det vanligtvis sjélv och dgaren
godkénner det.

— Kunskap ar makt och sa ar det verkligen i ett kok. Den som kan mest far bestamma mer an
de andra. Den subtila makten utgors ofta av hur mycket kunskap du har. Oftast ar det sa att
nar man val star infér nya problem sa ar det den som har basta losningen som véacker mest
respekt.

Detta uttrycker samma uppfattning som jag har kunskap och erfarenhet respekteras sa lange
du haller mattet. Samtidigt blir det ater tydligt hur de harda vardena far ga framfor de mjuka.
Det som prioriteras framst ar att driften uppratthalls och haller god kvalité (Svedberg 2003).

Genus

Det har funnits en tydlig enhetlighet bland alla som blivit intervjuade. Utifran de tillfragade sa
upplever de alla det som att de blir ett rakare klimat och mindre tavlingsinriktat n&r man
arbetar med man. Hansyftningen till att det blir mindre tavlingsinriktat kan forklaras i termer
av Wahls (2001) undersokning att kvinnor i mansdominerade yrken fick en egen arena om att
fritt definiera sin egen kvinnlighet. Kvinnorna pa en mansdominerad arbetsplats behover inte
konkurrera med andra kvinnor om uppmarksamhet.

— Det &r sa mycket enklare att arbeta med méan, det blir rakare kommunikation. Med kvinnor
blir de sa latt tjafs och brak sammanfattar en av kockarna sin upplevelse om att jobba som
ensam kvinnlig kock pa sin arbetsplats.

Om man satter detta pastaende i samband med undersokningen mellan méan och kvinnor om

hur dessa skiljer sig i det sociala spelet sa visar det tydligt att man tenderar att vara mera
konfrontativa och malinriktade nar kvinnor ar mera byrakratiska och relations orienterade
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(Lennéer och Thylefors 2006). Detta kan forvisso vara en produkt av att arbetet kraver en
tydlighet och effektivitet som skapar det raka klimatet. Men dessa resultat kan dven peka pa
att det finns flera anledningar till det raka klimatet och dppenhet. Detta stammer Gverens med
mina egna uppfattningar om att det &r huvudsakligen mén som arbetar i kok som kockar.
Eftersom renodlade kallskankor blir allt ovanligare, som brukar vara kvinnans del i ett
restaurangkaok, sa blir det svarare att hitta en tydlig roll for kvinnor i restaurang kok. I och
med att det & varmkoket som styr kallkoket sa blir det aven valdigt synligt att det &r den
manliga delen av koket som styr den kvinnliga minoriteten. Det kan &ven tolkas ur
perspektivet om att personer som har trivs med ett Oppet klimat tenderar att vilja vélja
arbetsplatser som har normer som uppmuntrar detta.

Samtidigt kvarstar faktumet om att den tydliga kommunikationen fyller en tydlig funktion i
arbetet. Vilket skulle kunna forklara beteendet istéllet for att hanvisa till att de skulle vara
orsakat av genus. Om man satter detta i samband med ménniskors tendens att acceptera och
applicera normer pa sig sjalva sa blir det tydligt att det fyller en funktion. Den raka
kommunikationen existerar inte i kraft av att det &r mansdominerat eller att ménniskor med
forsmak for rakhet utan for att det fyller ett syfte for bararna av kulturen. Detta resonemang
stdimmer &ven 6verens med Scheins teori om organisationskultur dar normer kommer till
genom en anpassning av problem. Dessa anpassningar leder till att strategier som
implementeras i gruppen (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Den forklaring som anges till varfor det &r s manga man som jobbade som kockar sa fick jag
som forklaring att forr i tiden sa var det slitsamt och tungt arbete. Numera ar det inte det i lika
stor grad sa det borjar komma in allt fler tjejer i yrket. Dessa konsgranser borjar saledes att
langsamt suddas ut.

Tre av de tillfragade beskriver hur den raka kommunikationen paverkade dem i arbetet som
kvinna.

— Antingen s& har man skinn pa nasan eller sa far man det.

— 1 och med att oftast ar yngre killar som jobbar som kockar vilket innebar att det kan bli en
ganska grov ton.

Enligt min uppfattning sa finns en tydlig maskulin stamning inom kok. De manliga idealen
lyfts fram som nagot positivt. Det ar dven en manlig kommunikation. Den ar utmanande och
rak. Detta blir som mest tydligt nar man tittar pa de kvinnor som jobbar inom kok. Dessa har
ofta tagit till sig de manliga idealen och applicerat dessa pa sin yrkesroll. Samtliga kvinnor
som arbetar som kockar uttrycker att de trivs med att det &r sa manga killar att arbeta med.

Ingen av intervjuade upplevde att det fanns en skillnad i hur man och kvinnor hanterade stress
utan detta var nagot som skiftade fran person till person. Daremot beskrev alla att de blev
enklare att hantera arbetet och konflikterna i och med den raka kommunikationen. Det finns
en direkt motstridighet till detta i och med att alla upplevde det som man talade mycket
bakom varandras ryggar om hur man hanterade arbetet och vilka man tyckte illa om.

Sprak och kommunikation

Inledningsvis foljer en kortbeskrivning av min upplevelse av spraket och de vanligaste
termerna som anvands i kok for att forklara dess innebdrd och ge en referensram till de
intervjuades svar.
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Det finns tydliga sprakkoder inom kéket som man férvantas folja. | de mera pretentiosa koken
anvands ofta titel kokschefen genom tilltalet chef. Anvandandet av titel anvands sallan pa
restauranger med en alldaglig standard utan tycks vara mera vanligt férekommande pa
restauranger med héga ambitioner. Denna term &r mera vanliga utomlands, dér det finns en
tydligare hierarki. Den vanligaste koden &r att svara vid allt utbyte om information Ja tack.
Det blir véldigt tydligt vem som har vanan i att jobba i ett kok nar man tittar pa hur han eller
hon svarar sina kollegor. Mottagaren svarar alltid séndaren for att bekrafta. Ofta upprepas den
information som ar given om exempelvis antal bestéllda eller bordsnummer och avslutas ofta i
ja tack. Detta fyller syftet om att svara sandaren sa denne vet att informationen gatt fram. En
annan vanlig term som de flesta som har arbetat i kok kanner till ar 6ka som innebdr att en
person skall arbeta snabbare for att hinna med.

— De flesta termerna tanker man inte pa nar man anvander de kommer sa naturligt men det
blir mycket franska eftersom de flesta kokstermer harrér fran det landet.

— Né&r man sitter i skiten sa blir alla tysta man jobbar bara for att ta sig ur det. De enda som
sags ar det som ar ndédvandigt for arbetet.

Detta kommunikations monster skall forstas som uttryck for de fasta rutiner och gemenskap
som finns inom ett kok. Alla vet vad de forvéantas gora och skall endast agera utefter det.
Kockar vet vad de skall gora och kan pa sa vis ha latt att skapa en kénsla av kontroll utifran
att de snabbt kan agera pa de situationer de méter inom arbetet.

Under den direkta servicen sa fungerar kommunikationen framst som ett verktyg att l6sa
uppgiften att pa ett service inriktat och sa kvalitativt satt som majligt laga och leverera mat till
gasterna. Nar det &r mycket gaster finns det inte utrymme att vara trevlig eller féra mera
socialt inriktade samtal. Detta far fall undan for stravan om att dstadkomma sa god service
som majligt. Denna form av kommunikation skulle kunna tolkas utifran Engquist (2007)
perspektiv om att samtal fyller tre olika funktioner. | samtalen under driften sa praglas den av
att ta kontroll éver situationen. Detta innebér att funktionerna om att bekrafta och att ge eller
ta mojligheten till personlig utvekling far falla undan for driften om att ta kontroll.

Denna form av kommunikationen kan betraktas som att de mjuka vardena far falla undan for
de harda vardena (Svedberg 2003).

Enligt min erfarenhet av att jobba sa sker den mesta av kommunikationen om arbetet med
arbetsgivare och kollegor pa en inofficiell niva. Den kommunikation man far ifran
arbetsgivarna sker ofta under driften. Detta medfor dock att de som ar lediga inte far ta del av
informationen vilket medfor att kollegorna informerar en om férandringar eller om annan
information rérande arbetet. Denna uppfattning verifieras av de jag intervjuar.

— Enda gangen vi har personalméte ar nar vi skall byta meny eller de behdver goras nagra
stora forandringar sa som att séga upp personal eller andra 6ppettider osv. Egentligen sker
den huvudsakliga utbytet av information om planering nar personalen ater personalmat ihop.

Tidigare har beskrivits att kommunikationen praglas av rakhet. Detta kan vara ett uttryck for
den acceptans for konflikter som genomsyrar arbetet i ett kok. Samtidigt kan man dven
betrakta de som uttryck for att i och med att tempot ar sa hogt sa finns det ingen tid for
forskonande omskrivningar. Effekten av att spraket anvands som ett verktyg for att 16sa
arbetet kan tolkas utifran perspektivet att de endast anvands for att ta kontroll 6ver situationen
(Engquist 2007). Det finns inte utrymme for stréavan efter att bli bekraftad och personlig
utveckling. Aterigen s& genomsyras arbetet av en tydlighet om vad man skall géra och vilka
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forandringar som finns. Att spraket anvéands rakt och som verktyg for med sig ytterligare en
positiv konsekvens att informationen fardas snabbt och ar utformad for att 16sa problem vilket
skapar en 6ppenhet for att patala problem.

Déremot ar den framsta nackdelen &r att det inte finns utrymme for att personlig utveckling
eller for att bekréfta varandra i nadgon djupare mening (Engquist 2007). Att kommunikationen
ocksa dr problemldsande innebar att om en person blir ett problem sa tillrattavisas personen
direkt. Detta kan ses som tva delforklaring till varfor tonen ar sa pass ra och ibland krankande.
Det forklara varfor alla har uttryckt vikten av att vara hardhudad och duktig att pa att ta kritik.
Att bortse fran framst den personlighets utvecklande komponenten av kommunikation innebar
aven att man far mojlighet om att kritisera varandra pa ett konstruktivt vis. Detta kan forklara
varfor det dr sa vanligt att man baktalar varandra inom restaurang branschen. Néar det inte
finns ett forum som formedlar mojlighet att vara konstruktiv i sin kritik utan endast obehagligt
rak sa kan detta fa som konsekvens att man drar sig for patala brister som inte ror driften utan
dessa pyser istallet ut i de informella samtalen (Lennéer och Thylefors 2005).

Stress inom kok

Det som kénnetecknar den upplevelsen av stress bland kockar ar att det ses som en nddvéndig
och naturlig del av arbetet. Alla de tillfragade beskrev det som stressigt men det var séllan
man upplevde denna stress som jobbig eller médosam.

— Nar man har kort en hel kvall och det har gatt bra sa blir det som en kick man vill gora det
igen sager en av de intervjuade. Stressen kommer fran tva olika arbetsmoment, dels sjéalva
servicen nar man lagar mat for gasterna och preppen som forberedelser for service.

Under service forvantas man jobba pa maximum av sin kapacitet. Samtidigt sa ar det under en
kortare tidsperiod sa det blir kortvarigt men intensivt. Man vet att det ar under ett par timmar
och att det bara &r att hérda ut.

Preppen handlar snarare om en langvarig stress och ett mera diffust krav om att bli fardig med
sa mycket som mojligt. Som blir en mera passiv stress som satter sig som hon beskriver det
under en langre tid som &r svarare att koppla bort. De langa arbetsdagarna pa mer an tio
timmar anses inte vara stressiga.

— Stressen kommer under vagor och emellan far man tid att slappna av. Man vet om att man
kommer jobba hela dagen s& man ar instélld pa det.

Stressen ar kopplad till flera olika former av stressorer. Den fysikaliska stressorerna blir
framst pataglig nar man kliver in i ett kok. Under service ar varmen tryckande och det kan
ofta vara hogljutt da alla talar 6vertydligt nara pa skriker for att gora sig horda. Det sena
arbetet och de jobbiga arbetstiderna beskrev som en av de sdmsta nackdelarna med att arbeta i
kok (Whérborg 2006).

En annan stressor &r tidspressen som finns i kombination med att kunna ta in mycket
information. Man skall snabbt kunna prestera samtidigt som man skall halla reda pa alla
bestallningar och vilket bord som skulle ha vad. Parallellt s maste man dven laga mat som
haller en god kvalité. Min upplevelse &r att alla gaster kommer nastan samtidigt och stressen
tempot blir da otroligt svart att hanga med i. Inom loppet av en timma har 80 mat bestéllts och
forvantas att bli lagad med en genomgaende god kvalité. Dessa forutsattningar kan betraktas
som kognitiva stressorer (Wharborg 2006). Tilltrots sa beskriver ingen av de intervjuade,
stressen som jobbig. Med det undantaget nér man sitter i skiten vilket innebé&r att man inte
langre har kontroll. Nar man inte langre har en 6verblick om vad som skall lagas och vad som
skall ut. Alla som har jobbat i ett kok med gaster har fatt erfara att detta. Alla de intervjuade
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svarade att nar man sitter i skiten sa enas arbetslaget. De tystnar och kommunikation halls
endast till den mest nédvéandiga. Alla arbetar utifran de rutiner som finns inarbetad i koket och
stravar efter att bli sa tidseffektiva som mojligt. Likasa ar stressen som ar kopplad till
forberedelser ocksa kopplad till formagan att hantera information och tid. VVad har som varit
tydligt genom de intervjuer jag har bedrivit &r att det finns en forvantan om att man skall
kunna be om hjélp nar man riskerar att tappa éverblicken och farlora kontroll. | ett kok s&
hjalper man varandra sa mycket som man kan, for att effektivisera arbetet. Under
forberedelserna maste man arbeta snabbt och garna forbereda manga saker parallellt. En
mojlig forklaring till varfor manga upplever forberedelserna som mera stressiga &r att det ar
de som avgor om servicen kommer att avlopa val. Servicen avgora alltid i hur vél férbered
man &r.

De sociala stressorerna ar framst det sociala samspelet som finns emellan olika yrkesgrupper
inom restaurangen. En av de intervjuade kockarna uttrycker en vis frustration éver servicen
som inte &r duktig. Dessa personer kan generera stress genom att inte hd&mta maten nar den ar
fardig eller tjata pa kockarna att deras bord skall bli fardiga (Wharborg 2006).

- Nar nagons sitter i skiten sa hoppar de andra in och hjalper till.

Detta ar ett uttryck for den team kénsla som finns inom koket man delar pa problemen och
hjélper till att I6sa det tillsammans.

Samtidigt uttrycker hon att inom koket finns det inga utrymmen for att gora fel.
— Om man gor fel sa kan en hel bestéllning av mat bli tvunget att gdras om fran bérjan.

Detta skapar en social press om att prestera for att inte tappa ansiktet och bli en borda for sina
arbetskamrater. Dessa ideal kan upplevas som motstridiga, men som tidigare behandlat sa
tvingas man till utveckling till den nivan som finns pa arbetsplatsen eller sa st6ts man ut. Att
arbeta i kok beskrivs som konfliktfyllt av alla de intervjuade och skulle kunna betraktas som
en social stressor (Whéarborg 2006). Andé beskrevs inte de konfliktfyllda klimatet som
nagonting jobbigt eller ndgonting man undvek.

Aven jag delar denna uppfattning utifrdn mina egna erfarenheter. Stressen i koket ses mera
som en utmaning som man sporras till att prestera emot. Nar man har arbetat en kvall som
varit tung och med forutsattning om att allting har gatt bra sa sprider sig en kansla av vallust
och man vill gora det igen. Stressen och kraven ar mera som en utmaning och sporrar en till
att vilja na det igen. Detta kan vara en av de storsta anledningarna till att si manga fastnar och
trivs sa val som de faktiskt gor.

Utifran ett teoretiskt perspektiv sa ar den arbetsrelaterade stressen under service i ett kok
tydligt jamforbar med aggressivitetsstress (Whérborg 2006). Den &r tidsbegransad till ett
nagra timmar och det finns tydliga rutiner om hur man forvéantas hantera den. Som tidigare
beskrivet sa kan det vara en kort eller irriterad ton som kan ses som ett uttryck for
aggressivitetsstressen. Detta ar troligt att de 1agger grunden for det konfliktfyllda klimat som
det ar i ett kok. Alla ar installda pa vad det innebar och vet om vilket beteende som forvantas
(Wharborg 2006). Flera av de tillfragade gav som framsta anledning till varfor stressen inte
var sarskilt jobbig att tackla att nar man val gick hem sa kunde man slappna av, eftersom
malet ar slutfort.
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Utifran mina egna erfarenheter sa har de nyutbildade kockarna en valdigt tuff
inkorningsperiod. Dels utifran att utbildningarna som de gar igenom inte forbereder dem
tillrackligt men framst utifran den stora stress och press som de utsatts for. Det &r manga som
bara jobbar en kortare tid i restaurangbranschen efter sin utbildning och aldrig atervander
igen. Detta kan vara uttryck for att de dels inte har kunskapen att hantera situationen i
kombination med avsaknad av vana, hard press och stress och ett arbetsklimat som praglas av
rakhet och konfliktben&genhet.

Hanteringen av stress

Ur ett individ perspektiv sa accepteras den kognitiva stressen. Stressen ses som en
forutsattning for att kunna arbeta och som en del arbetets av villkor. Om man betraktar detta
utifran ett coping perspektiv sa blir det uppenbart hur den mangden stressen kan upplevas som
acceptabel och lustfylld. I och med att stressen &r accepterad och knuten till valbeprovade
strategier sa mynnar detta ut i ett aktivt copingbeteende. Individen gar in med vetskap om att
hon ar en handlande person som kan och kommer att ta kontroll 6ver situationen. Det ar nar
gruppen tappar dverblick som det upplevs som jobbigt och pafrestande. Hur varje kock
reagerar ar svart att géra nagon generalisering om utifran denna undersékning. Daremot sa
enas gruppen till aktivt soka en lsning. Kollektivt enas man till att ater ta kontroll dver
situationen och man ar inte ensam i sin upplevelse om forlust av kontroll (Theorell 2005).
Alla de tillfragade beskrev att stada koket som det bésta sattet att varva ner. Enligt min
uppfattning skall detta betraktas som en ritual som fyller en kdnslomassig funktion. Nar man
stadar koket s avslutar man dagen.

En av de framsta funktionerna inom koket gallande hanteringen av stress &r bestaende i tva
komponenter. Arbetet ar tydligt styrt och det finns klara krav och rutiner om hur man skall
arbeta. Detta betyder att de arbetande ikl&r sig den yrkesroll som det innebé&r och vet ddarmed
ocksa hur de skall arbeta och vad som ar ratt. Detta generar i sin tur en tydlig gemenskap
inom gruppen. Alla i gruppen &r utsatta och man delar gemensamt bordan av den press man
utsatts for. | forskning det kunnat pavisas att det har detta en oerhort god inverkan pa
individens formaga att hantera stress (Wharborg 2006).

En annan viktig inverkan till hanteringen av stressen ar att forsta vilken form av stress en
koksarbetande person utsatts for. Den stress som de upplever &r jamforlig med
aggressivitetsstress (Wharborg 2006). Det &r intensiv kortvarig stress, fast vad alla har
uttryckt som intervjuat ar att nar de gar hem sa kan de slappna av. Den stress man upplever &r
kortvarig och bara knuten till nar man arbetar utanfor arbetet sa ar det sitt normala liv som
styr hur mycket stress man utsétts for. Likasa vid fragor om de upplevde stressen som jobbig
att hantera sa blev svaret:

— Det kan vara slitigt och man kan vara hemskt trott nar man gar hem men det &ar sallan man
upplever att stressen varit jobbig.

Istallet sa skall nog stressen mera betraktas som en utmaning nar man iklar sig rollen som
kock. Snarare hur kicken att hantera sin situation pa ett bra satt far att likna det vid nagonting
lust fyllt som en drog. Stressen accepteras som en forutsattning och ses som motiverande och
starkande nar man arbetar under pressade fysiska forhallande.

Det forekommer en stor kontroll av hur man utformar sitt arbete sa lange man nar de mal som
foresatts. Personer som kan betrakta sig sjalva som agerande och kan féréndra sin situation
upplever sig vara i kontroll. Detta blir tydligt i arbetet som kock dér man till stor styr arbetet
sjalv, man ar framst ansvarig for sig sjalv och resultat av det. Detta bor tolkas som en oerhort
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positiv del i stresshanteringstermer (Whéarborg 2006). Vad géllande styrning och ansvar sa har
inte arbetsgivaren nagon normfarankrad forpliktelse om att ta hand om de anstalldas hélsa
som kan tankas finnas pa manga andra arbetsplatser. Varje individ har ansvar for sig sjalv
samtidigt &r det mojligt att tdnka sig att de lakande effekterna som en god gemenskap har vida
overtraffar en ledares formaga att ta ansvar for gruppens halsa. Dessa tva behdver inte utesluta
varandra utan vad som belyses med detta resonemang &r snarare att en ledare bor strava efter
att skapa gemenskap framfor att strava efter att sjalv forsoka béara bérdan om allas valmaende.
Sé som att vaxelverkan emellan mjuka och harda varden maste balanseras for att fa en
valmaende organisation (2006). Om en ledare formar att fa gruppen att ta hansyn till detta har
han och de vunnit langt mycket mera.

Den raka kommunikationen mojliggor en formaga att uttrycka och patala brister inom arbetet
blir ett utmérkt verktyg att tackla den pagéende akuta stressen. A andra sidan kan det
kommunikationsmonster fora med sig att man blir samre pa att hantera bekraftelse och
utveckling av sin egen person inom det yrket. Detta kan tankas fa den negativa effekten som
tidigare namnts att frustration som inte ar knuten till driften och darmed inte atgardas tenderar
att pysa ut i de informell kommunikations monster. Detta kommunikationsmonster riskerar att
utveckla grupperingar och organisatorisk angest som latt kan leda till stress genom dalig
stdmning.

Att det ar fler man an kvinnor tycks inte paverka direkt hantering av stress utan kanske kan
betraktas som en indirekt faktor till hur arbetskulturen utformas. Att det ar fler mén skulle
kunna tankas forklara varfor kommunikationen &r sa rak som den ar (Lennéer och Thylefors
2006).

Alternativt kan den raka kommunikationen som tidigare ndmnts samtidigt tolkas som ett
uttryck for de strategier som utvecklas for att tackla stressen (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Daremot sa ar det mojligt att tanka sig att kvinnor inom kockyrket ar lite battre rustade att
hantera stress sa lange det finns fa kockar i yrket. Dessa tillats att storre grad fa en egen arena
och skapa en identitet inom gruppen som skulle kunna tdnkas underlatta att kdnna trygghet
inom yrket (Wahl 2001).

Yrkesrollen i perspektivet om arbetskulturens stresshanterandefunktion har ett viktigt syfte.
Normer implementeras snabbt 6ver hur man forvéntas arbeta i pa denna arbetsplats. Detta
leder implicit normerna &ven satter tydliga férvantningar om hur man skall behandla varandra
(Lennéer och Thylefors 2005). | och med denna tydlighet sa vet manniskor vad de skall gora
och vad som forvantas vilket innebdr att de kan undvika forvirring eller frustration i
maktlsheten Over att inte vad de skall gora. De kan istallet aktivt ga in i arbetet och agera pa
sin situation vilket generar tilltron om att vara i kontroll och undvikandet av kanslan av
hopploshet (Theorell 2005).

Det som man standigt aterkommer till nér det talas om den radande kultur som finns inom
koken i Sverige ar alkohol. Detta aterkommer standigt nar man arbetar som kock. Alltifran
om att pa manga arbetsplatser tar man sig en stadol nar koket skall stadas for stangning. Pa
visa restauranger férekommer det dven pausol nar kockarna vill varva ner under arbetsdagen
sa valjer man alkohol framfor kaffe eller fika. Likasa finns det manga klassiska trick for att
kunna fa mojlighet att dricka pa arbetstid sa som att antingen blanda ut sin dryck eller dricka
mer alkohol for att inte gaster skall se att kockarna dricker. Det finns en forestallning om att
det ar vanligt med alkoholism inom restaurangbranschen. Enligt mina erfarenheter sa stammer
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detta speciellt bland de fa aldre kockar som jag traffat. Det &r manga som har alkoholvanor
som placerar dem i riskzonen for att utveckla ett missbruk.
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Redogorelse for arbetskulturen bland socialarbetare

En socialarbetares yrke préaglas enligt min uppfattning av varderingar om att vilja hjalpa
andra. Arbetet &r mera svardefinierat avseende vad som egentligen har varit ett bra jobb i och
med att arbetets framgang ar avhangt vad den hjalpsokande gor med sitt liv. Trots alla
anstrangningar och goda ambitioner sa kan den hjalpsékande vilja férkasta detta for att ta en
mera destruktiv vag. Darfor ar det svart att veta om alla socialarbetarens insatser lett till
nagonting positivt. Samtidigt ar det fa yrkesverksamma som kan unna sig att verkligen saga
att deras yrke ar meningsfullit.

Enligt min erfarenhet &r yrket som socialarbetare tdmligen ensamt nar man utfor sitt arbetet.
Detta bekraftas dven av de jag har intervjuat, man far stod och backning fran sina kollegor nar
man diskuterar arendena men nar man befinner sig med klienten sa sker oftast detta
individuellt. I och med att socialt arbete &r ett s pass brett yrke sa har undersékningen av dess
stress och arbetskultur kommit att handla om behandlingsorienterat arbete i och med att jag
har erfarenheter fran det omradet.

Yrkesroll

Yrkesrollen som socialarbetare ar praglad av tydliga varderingar om professionalitet. Vad
som séarskiljer detta fran kockar ar att inom detta yrke sa finns klara definitioner och teorier
om vad som anses var lampligt i forhallande till olampligt. Nar de intervjuade tillfragades om
vad som betraktades som professionellt sa beskrevs det som sunt fornuft.

— Alltsa om en klient bjuder en pa vodka eller att tala om sig sjélv i samtal sa ar de inte
professionellt att tacka ja. Samtidigt kan professionalitet innebara att de finns en férvantan
om man skall vara tolerant och hysa en forstaelse for andras fel och brister. Det ar alltid en
balansgang om hur privat man skall vara i forhallande till personlig nar man jobbar ju med
sig sjalv som verktyg.

Det finns en polemik mellan dessa vérderingar som det inte finns nagra enkla svar pa. Varje
enskild individ far svara pa vem de vill vara som socialarbetare sammanfattar den tillfragade.
Utifran mina egna upplevelser sa innebar det att anvanda sin egen personlighet som verktyg.
Detta kraver en form av distans till sitt arbete i och med de tunga fragor man hanterar. Denna
distans ar &ven den avvagning for varje person om hur hon skall hantera sitt yrkesliv.

— Det finns mycket rutiner i varat arbete. Dessutom sa ar vart arbete styrt av lagar. Som nar
vi tvingas att arbeta med familjer som tidigare varit aktuella. Dessa familjer har ofta en
mycket svarlost problematik. Detta innebéar att ingen i personalgruppen vill arbeta med dem.

Vad som blir viktigt att belysa ar att malsattning inom yrkesrollen for socialarbetare &r ofta
definierad utifran vilket arbete hon har. Men hur man narmare sig detta mal finns det inga
tydliga svar pa. Detta kan ocksa upplevas som utmanande och stimulerande med denna frihet
sa orsakar det aven en frustration och forvirring som latt landar i en forlust i kdnsla av
kontroll. Om socialarbetaren inte vet hur hon skall hantera det sa vet hon inte heller hur hon
skall vara i och med att hon frdmst anvéander sig sjalv som verktyg. Detta kan bli en mycket
utsatt position i och med att de lagar och rutiner, som finns latt kan hamna i konflikt med ens
personligt utformade yrkesroll. Exempelvis att hantera frustrationen dver ett barn som far illa
men inte tillrackligt illa for att omhandertagas. | denna sarskiljning begransas arbetet av de
lagar som formar en del av yrkesrollen. Men samtidigt stélls i direkt konflikt med delen av
yrkesrollen som baseras pa ens personlighet vill agera annorlunda.
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Sammanfattningsvis vill jag belysa att arbeta som socialarbetare inte ar enkelt eftersom dar
inte finns nagra enkla svar. Yrkesrollen innehaller tydliga paradoxer och motstridigheter.
Arbetsuppgifterna kan ibland vara stodjande och kontrollerande nagot som snabbt kan
upplevas som krankande. Detta skapar en yrkesmassig flexibilitet men tenderar éven att skapa
en rollférvirring och en stor rollbelastning (Lennéer och Thylefors 2005). Att man inkluderar
allt for manga olika uppgifter som man skall 16sa i kraft av sin personlighet. Den springande
punkten bli i detta samanhang att man anvander sin personlighet, detta innebar att de far en
personlig pragling men ocksa blir diffust vilket gor de svart att fa en enhetlig Gverblick som
generar kontroll.

Denna komplexitet visas dven véaxelverkan emellan mjuka och harda vérden dar det finns en
tydlig sarskiljning emellan relation till klienter och till sina kollegor. | relationen med klienten
sa finns det en férvantan om professionalitet samtidigt som man skall vara empatisk och
ombesdrjande. Dessa tva roller &r latt att tolka som de mjuka och harda vardena inom en
organisation. | denna relation finns en tydlig konflikt som inte lamnar nagra tydliga regler om
hur man forvéntas bete sig. Detta skulle kunna tinkas vara en forklaring till varfor
socialarbetare riskerar att utsattas for rollférvirring. Relationen till kollegor praglas av ett
aktivt stodjande emellan varandra i denna relation sa far de mjuka vérdena ta en tydlig plats
framfor de harda (Svedberg 2003).

Yrkesrollen férmedlar &ven en form av distans. Yrkesrollen férmedlar en tydlig form
avskiljning fran privatlivet som blir viktig nar man hanterar jobbiga samtal eller blir
kritiserad. Nar man arbetar inom ramen for sin yrkesroll sa &r det den som blir ansatt och inte
sin personlighet som helhet (Svedberg 2003).

En pataglig norm som alla de jag intervjuade var barare av ar att, det ar tabubelagt att snacka
skit om kollegor. En av de tillfrdgade kom att beskriver klimatet som tillatande mot varandra.
Hon sammanfattade sin arbetsplats pa med

— Man arbetar med mogna méanniskor som tar ansvar for sig sjalva och att arbetet blir gott.
Det finns en 6éppen kultur dar man tar sig tid fér varandra och forsoker vara lyhérda
gentemot varandra. En av de storsta anledningarna till varfor jag tror det &r sa ar for att vi
har en fantastisk chef. Hon stottar oss verkligen nar det stalls krav pa oss om besparingar och
Okad effektivitet.

Pa denna arbetsplats sa vardesatter man verkligen att alla skall ha ett gott arbetsklimat. Detta
beskrivs som oerhort viktigt nar arbetets art &r pafrestande och tungt.

Vad som ar patagligt nar man arbetar som socialarbetare &r den maktlésheten som man ofta
far forhalla sig till. Detta finns tydligt i yrkesrollen som en inbyggd passivitet om att vara
forstaende och stottande. Detta innebar ocksa att man begransar sig. Att inte fa leva ut viljan
om att fa gra nagonting att fa agera pa situationer som man upplever som stress fyllda.
Istallet ligger det implicit att socialarbetaren skall anpassa sig till de radande forhallandena for
att pa sa vis kunna ta emot sa mycket sa mojligt. Detta kan belysas av foljande exempel en
klient har ett missbruk som han inte vill sluta med socialarbetaren férsoker att motiver men
utan framgang. Socialarbetaren befinner sig i en situation som hon inte kommer nagonstans
med men samtidigt s inkluderar hennes jobb att fortsatta forsoka. Detta exempel visar pa att
inom socialarbetarens yrkesroll sa inkluderas en forestallning om att anpassa sig till
situationen och forsoka igen. Detta kan latt kopplas till passiva copingmekanismer som
beskrivits tidigare (Theorell 2005)
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Konflikter

— Det &r sallan vi har konflikter med varandra. Vi undviker att ga i polemik med andra pa
arbetsplasten. Det ar sallan vi ar raka med varan kritik av varandra.

— Vi uppmuntras verkligen till att ha skygglappar. Detta yttrar sig aven i att man inte snackar
skit om varandra eller att man kritiserar varandra. Tidigare for flera ar sedan hade vi en
person som jobbade har som tydligt misskote sitt arbete. Det var missbruk involverat och
tilltrots detta valde man inte att ifrdgasatta. Det tog lang tid innan det ens lyftes internt i
arbetsgruppen. Jag hade garna sett att vi hade lite mera polemik mellan oss sa& forandringar
kan genomforas lite snabbare.

—Jag kan inte riktigt minnas nar vi senast hade en konflikt. Det ar sallan
meningsskiljaktigheter tillats att bli kanslomassiga eller personliga pa denna arbetsplats.
Man ar bra pa att vara 6dmjuk och forsoker acceptera den kritik som vi far.

— Arbetet &r mera prestigelost och det ar val en direkt produkt av arbetets art. Om man
arbetar med manniskor sa ar det svart att forsoka var ofelbar. | och med att arbetet styrs av
klienterna sa kan man inte hantera eller veta alla losningar for alla individer.

Det som blir patagligt ar att den tydliga avsaknaden av konflikter. Enligt min uppfattning sa
beror denna avsaknad av konflikter pa tva komponenter. For det forsta s ar arbetet som
socialarbetare ofta ensamt med klienterna vilket innebér att det finns brist pa insyn. Nar man
arbetar med en individ sa finns det ingen insyn om och det finns heller inga tydliga regler om
vad som &r bra eller dalig behandling. Det ar svart att kritisera andra for deras agerande sa
lange de foljer ramarna om vad professionalitet definierar. Samtidigt vill jag mena att det
finns ett beroende av ens arbetskamrater. | den mening for att hantera den kdnslomassiga
stress och frustration som de upplever sa lastar man ofta av sig till sina kollegor. Om individer
utsatts for press och omgivningen &r ens framsta verktyg till hantera denna sa tenderar man att
undvika att hamna i konflikt med dessa individer, i och med att man &r beroende av dem.

Alla som intervjuades understrok vikten av inte snacka skit om varandra. Samtidigt beskrivs
att man séllan har konflikter vilket oftast brukar samankopplas med att man baktalar varandra
for att kunna slappa ut den inre organisatoriska stressen (Maltén 1998). Att inget baktaleri
forekommer kan forklaras utifran flera olika perspektiv. Det kan handla om att man &r man
om att skapa en arbetsmiljo som alla kéanner att de trivs i och pa sa vis undvika den
organisatoriska stress och irritationen. Denna forklaring skall inte avfardas som utopisk for
den speglar den ambition som man ofta har inom socialt arbete. Man undviker att kritisera
Oppet eller inom gruppen for att bevara den trygghet som gruppen férmedlar. Samtidigt kan
det dven tolkas som ett uttryck for undvikandet av konflikter genom att inte ens patala att det
forekommer brister. A andra sidan kan &ven detta beteende en god kommunikation dar varken
konflikter eller behovet om att baktala finns. | och med att alla arbetar ensamt sa skapar man
inte samma beroende situation om varandras arbete. Detta bade minskar frustrationen och
behovet av insyn om man inte vet om vad de andra gor. Detta leder till att det blir det svart att
se nagonting som frustrerar. Denna form av kultur kan tolkas som ett uttryck for den plats
som de mjuka vardena far ta inom det sociala arbetet (Svedberg 2003). Nar detta tar sig i
uttryck av den organisatoriska anpassningen sa finner man andra végar att hantera
meningsskiljaktigheter an med 6ppna konflikter (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Avsaknaden av 6ppna konflikter kan aven forklaras utifran att socialarbetare ar bra pa att ta
strid for sina klienter men lika bra som alla andra tackla konflikter som rér dem sjélva.
(Lennéer och Thylefors 2006)
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Ledarskap

— Vi kan styra vara egna arbetstider. Detta har sin grund i och med att mycket arbete bestar
av ensamma samtal. En av de framsta anledningarna till att alla mar sa bra pa denna
anledning &r var chef beskriver en av de intervjuade. Hon anger som anledning att hon
upplever det som att de finns ett dmsesidigt fortroende emellan ledaren och personalen. Hon
staller upp och agerar som en buffert mot de krav som stélls mot oss. Nér vi blir kritiserade
om att inte vara kostnadseffektiva eller ineffektiva s méter hon den kritiken och stotar oss
uttrycker hon som avslutande kommentar till sitt resonemang.

Aven jag delar denna uppfattning om att chefen fyller ett stodjande funktion. Det ar accepterat
erkanna att man inte klarar av en vis klient eller att man inte kommer nagonstans med honom.
Detta &r nodvandighet for att kunna orka arbeta inom detta omrade. Samtidigt hyser jag som
upplevelse att detta far som konsekvens att ledare inom det sociala arbetet drar sig for att
konfrontera de anstallda utan &gnar sig i storre grad att stétta de anstallda.

Det finns dven en teoretisk grund for det ledarskap som beskrivs tidigare av Thylefors (2007).
Att ledaren fyller en skyddande och stddjande funktion for personal inom socialt arbete. Detta
stods tydligt av de intervjuer som bedrivits.

Arbetet styrs i stor utstrackning av den malbeskrivning som verksamheten &r utformad kring.
Men utfrandet ar djupt individuellt, detta kan i sig skapa forvirring om hur man skall hantera
sitt arbete. Det ar enligt min erfarenhet vanligt att man vander sig till sin arbetsgivare for att fa
klarhet i hur man skall tackla varje klient nar man arbetare i behandlande samanhang. Man
radgor for att klargora vad som faktiskt forvantas av en och vad som &r ambitionen med
arbetet. Min upplevelse bade bekraftas och dementeras av de olika intervjuade, mest pa
premisserna om hur styrande de mal ar som beskriver verksamheten. Samtidigt sa tycks det
finnas en konsensus om att det finns en tydlig frinet om hur man arbetar da detta till stor del &r
avhangt ens personliga egenskaper och synsétt pa vad behandling innebir.

Detta kan tolkas som en férlangning av den vaxelverkan som finns emellan de mjuka och
harda vardena som finns inom organisations (2006). Att ledaren tenderar att uppmuntra att de
mjuka vardena far en stor plats blir tydligt i de intervjuer som bedrivs.

Genus

— Nar det ar lika manga mén som kvinnor, sa blir klimatet mera rakt. Det blir en mera
dynamisk arbetsplats och det blir ovanligare med tjafs. Man undviker att hamna i den
kanslokultur som manga kvinnor det ofta blir nar det & manga kvinnor iblandade.

Vad som kannetecknar alla de jag har intervjuat inom bada yrkeskarerna sa beskriver man det
som positivt att arbeta med man. Dessa uppmuntrar till att klimatet blir rakt och man undviker
att arbetet blir praglat av ett allt for stort fokus pa relationer.

— Nar det ar fler kvinnor sa blir det i allmanhet en mysig stamning samtidigt som det ofta ar
mera 6dmjukt omhandertagande fokus 6ver klienterna. Risken med detta ar att vilja ta hand
om Kklienterna till den grad att det skapar ett medberoende. Nar man slutar att vara arlig och
konfrontera personen d& man prioriterar relationen mera.

Utifran min uppfattning om innebdrden av arbetskulturen for ett kvinnodominerat yrke &r att
det préglas av de klassiska idealen. Socialarbetare &r ett stodjande och omhandertagande yrke.
Att mén i detta yrke representerar en sida om rakhet och en bendgenhet att handla i storre
utstrackning forhaller jag mig tvivelaktig till. Detta vill jag snarare mena handlar om den
stereotypa bild av man som far ge uttryck for vad de anstallda upplever sig sakna. Daremot sa
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ar effekten av det kulturella arv och kultur som &r baserad pa ett kvinnodominerat yrke viktig
att ta hansyn till nr man betraktar yrkeskulturen (Lennéer och Thylefors 2006). Att
socialarbetaren ar ett kvinnoyrke kan snarare innebéra att de framfor allt fatt en forhallandevis
lagstatus och ofta forknippas med just stodjande och omhandertagande.

Om man betraktar innebdrden av stresshantering i kvinnodrabbat yrke sa kannetecknas detta
av att man stravar efter att fa en sa god arbetsmiljo som majligt man tar hand om och ser
varandra pa arbetsplatsen. Samtidigt kan detta aterigen ses som uttryck for sjélva
stresshanteringen istéllet for en produkt av vilken kdnsméssig population som finns pa
arbetsplatsen. A andra sidan skulle detta ocksa kunna tankas kunna forklara varfér man
upplever det vara fa konflikter inom sociala arbetet. Vilket skulle kunna tolkas som ett uttryck
for Scheins teori om organisationskultur att man gemensamt soker l6sningar som resulterar i
en invand anpassning. Detta resulterar i att normer skapas om hur stressen skall hanteras
(Jacobsen och Thorsvik 2002). Dessa forklaringar behdver inte utesluta varandra.

Sprak och kommunikation

— Det finns en intern humor som for de utomstaende kan verka markliga. Ett aterkommande
amne som vi skojar om &r den radande arbetsmiljon att vi alltid skall ta sddan hansyn till
allas preferenser.

Mycket av det spraket vi anvander ar arbetsorienterat. Man skojar &ven om hur man jobbar i
termer av de arbetsorienterade termerna. Den interna humorn skall forstas utifran tva satt,
beskriver den tillfragade dels &r de identitetsskapande. Vi bekraftar att vi ar en grupp som
forstar varandras sprak. Dels sa kan det dven som att ses som uttryck for att skoja bort
allvaret. Som socialarbetare sa r spraket ett av de viktigaste verktygen och att anvanda alla
facktermer pa ett mera avslappnat vis kan ses som ett uttryck for att kunna hantera
situationens allvar.

Jag delar denna uppfattning om sprakets anvandning i och med att spraket i sig &r ett verktyg
sa blir det som en naturlig effekt att avdramatisera arbetet genom humor. Det sprak som
anvands ar ofta anknutet till teorier. Daremot ar spraket emellan de anstéllda 6ppet och
bekraftande enligt min uppfattning sa finns det en stravan om att vilja bekrafta sina
arbetskamrater. Detta kan betraktas som ett arbetsskada eller man kan forklara det med att
manniskor som véljer detta yrket har ett intresse av att se och bekrafta varandra. Samtidigt
maste man se vilken funktion det faktiskt fyller. Man skapar en miljo som bekraftar individen
vilket i sig generar en kansla av trygghet.

Det beskrivs varje gang hur kommunikationen inom social arbetarnas arbetskultur fungerande
som stddjande och bekréftande.

— Nar man har tungt fall sa vander vi oss till varandra for att diskutera och fa prata av oss
av. Vi staller upp for varandra.

Enligt min upplevelse sa &r detta en av de priméra sétten att hantera den arbetsrelaterade
stressen inom denna yrkesgrupp. Dessa avlastande samtal hyser flera syften men framsta
fokusen ligger i att ta kontroll dver situationen genom att bli bekréftad i sin egen upplevelse.
Att fa prata av sig skall tolkas som att personen far beskriva sin arbetsmassiga situation for
kollegor for att askadliggora och bearbeta de upplevelser hon haft.

- Nar man sitter i samtal &r man mest mottagare vi tar emot all den angest och frustration och
forsoker att hitta en losning forklarar flera av de tillfragade.
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Denna mening visar pa den ensidighet som finns i de mera behandlande samtalen. Det ingar
ofta i socialarbetarens yrke att ta emot och harbargera angest vilket i sig kan orsaka bade
stress och oro.

— Fast man blir béattre och béttre pa att trycka undan det och inte lata det bekomma sa man
tar med sig det fortsatter hon.

Vad detta speglar ar att den ensidigheten pa ett vis begransar socialarbetarens formaga att fa
uttrycka sig. Detta i sig ar helt naturligt da det ingar i arbetet men det far som effekt att
socialarbetaren inte aktivt kan agera i den akuta situationen av stress. De vander sig till sina
kollegor for att bearbeta det hela vilket innebar att aterigen socialarbetaren tvingas till att
anpassa sin egen tillvaro och upplevelse pa situationen genom att prata av sig framfor att fa
aktivt agera pa situationen. Utifran ett stresshanteringsperspektiv sa praglas kommunikationen
framst av bekréftelse emellan kollegorna(Engquist 2007).

Likasa blir det dven tydlighet att den gemenskap som finns inom gruppen fyller en stodjande
funktion. P& grund av att man ofta arbetar ensam med klienter sa har man inte med sig
gruppen nar man aktivt méter problemet utan far darifran tackla det efter basta formaga. Detta
skulle kunna tdnkas gora en stor skillnad i stresshanteringstermer. Att ensam eller i grupp
mota och l6sa en situation tycks ha enorm skillnad. Dels pa grund av att man delar pa ansvaret
men kanske framst for att man inte ar ensam (Wharborg 2006).

Stress

Vad som har varit tydligt nér intervjuerna bedrevs var att stressen beskrevs som en negativ
produkt av arbetet och inte sdgs som en sjalvklarhet. Det fanns ett aktivt motstand for att de
anstéllda skulle slippa kénna och uppleva den stress som var forknippade med arbetet. Detta
kan betraktas som grunden for den passiva copingen som speglas inom det sociala arbetet. |
och med den negativa responsforvantningen sa tenderar man i storre grad att applicera passiva
strategier (Theorell 2005).

— Vi forsoker att undvika att tala arbete pa lunchen for att ge sig en méjlighet till distans. For
att fa varva ner fran all den sorgen.

Detta &r en vanlig mening hur man beskriver pauserna inom det sociala arbetet. Det finns en
stravan efter att fa paus fran sitt arbete. Enligt min uppfattning sa representerar detta tva saker
dels behovet om att distansera sig och svarigheten att géra det ifran dessa situationer.

En av de intervjuade beskriver hur den huvudsakliga stressen utgoérs av att arbeta med familjer
som &r svara eller som ger en kansla av hoppldshet.

— Det finns visa uppdrag som definieras som tyngre an andra. Dessa familjer har ofta varit
aktuella med en avancerad och svarhanterlig problematik. Dessa familjer tenderar ofta att
orsaka en svar stress som man tar med sig hem. Det hander att man beskriver dessa familjer
som hopplsa till trots att individer séllan ar det.

— De finns alltid nagot positivt inom alla. Nar dessa familjer blir aktuella sa &r man ofta

benéagen till att inte vilja arbeta med dessa. Det tillhér chefens uppgift att beratta vem som
skall gora detta arbetet for ingen vill riktigt arbeta med dem.
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Nar man talar om andra manniskor som far illa sa tenderar detta att berora oss. Detta orsakar
en stress reaktion som far oss till att bli mera motiverade. Denna stress som ar kopplad till
kansloméssigt lidande hos andra tenderar att hdnga kvar. Det beskrivs som en riskfaktor inom
stressforskning att arbeta med lidande hos andra (Whérborg 2006). Detta yttrar sig det aven i
den sociala konventionen om att inte tala jobb pa sin rast. Att man behdver satta upp en regel
om att inte dgna sig at arbetet nar man har rast visar pa kraften de har pa individen nar den
utsatts fran andras lidande.

— De fallen som ar de jobbiga att hantera ar dem som befinner sig i en svar livssituation och
déar alla insatser inte har haft nagon synlig verkan. De klienterna som man vet att de har de
tufft men man inte kommer nagonstans med. Det &r dem man tar med sig hem sager en av de
tillfragade.

Att arbeta med barn anses bland de tillfragade som annu jobbigare for det ar forknippat med
annu storre kansla av frustration och maktléshet.

— 1 och med att foraldrarna i dessa fall redan sjélva har sa stora problem sa har de svart att
gora nagonting at sina barns situation.

Nar man tar med sig arbetet hem sa syftar man till den stress och frustration som genereras
Over att man vill men alla ens ambitioner grusas.

Alltsa stressen skall betraktas som langvarig nar man val utsatts for den som socialarbetare.
Den kan aven forstas i termer av framst sociala stressorer och har sin grund i manniskans
stressreaktion om att varna om var omgivning som ursprungligen skall tolkas som att varna
om avkomman och flocken (Whérborg 2006).

Det ligger en enorm tidspress pa manga socialarbetare. Det & manga som hyser ett behov om
att fa hjalp. 1 och med att det forekommer ett lidande i manga av de moten med klienter sa
manar detta till att 6ka tempot for var dag som gar utan hjalp blir en dag med nagon form av
lidande eller frustration.

— Det kanns ibland helt hoppldst nar man vet att barnet far illa hos foraldrarna och man kan
inte langre komma pa nya lésningar for att forbéattra barnets situation.

Denna kommentar representerar den stress dver att man inte lyckas med sina ambitioner
samtidigt som man vet om att en person lider av att man inte lyckas. Dessutom far tidspress
och frustrationen 6ver misslyckandet att genera en kénsla av hoppldshet. Problematiken
forsvaras ytterligare Gver att arbetet ar till stor grad byggt pa relationer. Detta innebér att det
ar att de sociala arbete &r dubbelt laddat vid tidspressen dels i kraven om att prestera men dven
att forhindra lidande. Dels den kénslomassiga komponenten och dels tidspressen som bada
generar en svarhanterlig kansla av forlust av kontroll (Whérborg 2006).

Enligt min uppfattning som delas av de jag har intervjuat finns det en yttre organisatorisk
forankrad kravbild som tar sig uttryck i nedskarningar och krav pa att visa resultat. Enligt min
uppfattning sa skapar detta en kalla till frustration eftersom det finns ett stort engagemang for
de klienter som man méter. Nar dessa inte prioriteras av, beslutsfattarna och ifragasattandet av
uppdragsgivare eller kommun om socialarbetarens arbete verkligen ar effektivt, sa skapas
frustration och fortvivlan inom arbetsgruppen. Hur de &n vander och vrider pa det sa ar det ett
motstand. Tyvarr ar sdllan det sociala arbetet i sig vinstdrivande utan har som framsta syftet
att minimera kostnader. Ddrav blir det ekonomiskt sunt att utforma organisationerna till att
vara sa slimmade som mojligt samtidigt som den uppnar sitt syfte om att minimera kostnader.
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Detta har fatt som konsekvens yrkesrollsbelastning att det finns en férvantan om att de
anstallda skall kunna vara flexibla och beharska allt flera arbetsuppgifter parallellt. Detta far
tyvérr som konsekvens att de normer som utgor yrkesrollen till strre del blir en belastning an
vad det blir en tillgang (Lennéer och Thylefors 2005).

Den stress som &r kopplad till det sociala arbetet tenderar att kunna utvecklas till
uppgivenhetsstress. Aven i den enskilda kontakten med klienten sa kan det latt uppkomma
uppgivenhetsstress. Termen inbegriper den form av stress en person upplever som den inte
kan agera pa eller ser sig en losning till. Detta far som reaktion att man kanner en form av
hoppléshet. Det ar ofta detta som brukar kallas negativ stress. Det som ar den springande
punkten att ar den stress som man upplever inom det sociala arbetet ar langvarig. Det ger inte
nagon majlighet till aterhamtning. Som alla de intervjuade beskriver sa ar det svart att slappa
ansvaret nar nagon far illa och man tar med sig det hem. Man bearbetar standigt fragan om
hur man skall 16sa denna problematik och det far som foljd att avslappningen aldrig riktigt
infinner sig (Whéarborg 2006). Detta blir viktigt att forsta nar man tolkar den
hanteringsprocess som sker inom gruppen. Denna form av tyngre mera svarhanterlig stress
tenderar att krava mera av individerna och gruppen for att kunna bibehalla en sund
arbetsmiljo. Vad uppgivenhetsstress kan tolkas som ar det klassiska flyktbeteendet som
motiverar oss till att ta oss ifran situationen. Néar vi inte kan eller har maéjlighet till detta sa
foljer en anstorm av kanslor och reaktioner. Detta for att halla oss forbereda pa det upplevda
hotet i och med att vi tvingas att stanna kvar i denna situation. Det &r mycket tarande bade
fysiskt och psykiskt for en individ.

Hantering av stress

Det som ké&nnetecknar socialarbetarnas stresshantering &r att den till stor del praglas av
passiva coping mekanismer. Detta skall inte tolkas som ett uttryck for en svag eller
dysfunktionell arbetskultur utan det &r de radande férutsattningarna som galler for arbetet. |
och med att klientorienterat arbete framgang &ar avhangt klientens egen féormaga. Om en klient
har ett destruktivt beteende s& kan inte socialarbetaren bestamma eller tvinga att personen
skall &ndra detta. Det ar for de forsta moraliskt tvivelaktigt eftersom varje person har ratt att
bestamma Gver sig sjalv s lange han ar att betrakta som autonom. For det andra &r det svart
att praktiskt genomfora. Detta innebér att social arbetarnas formaga till hantera stress &r
avhangd deras egen formaga att tackla och forandra sin kansloupplevelse Nar en person kan
acceptera de radande forhallanden for sin situation slutar det att bli ett akut hot som han maste
agera istallet sd overgar stress reaktion i en problemldsning som inte far en lika starkt
belastande kanslomassig innebdrd (Theorell 2005). Detta finns tydligt inkluderat i den
arbetskultur som genomsyrar det sociala arbetet. Dels hur den gruppdynamik som regleras av
normer ar utformad. Att man skall vara tillganglig for sina kollegor och stalla upp (Jacobsen
och Thorsvik 2002).

En av de tydligaste varderingarna som speglar hanteringen av denna problematik &r
efterstravan efter att vara 6dmjuk mot sig sjalv och andra. Det finns en tydlig ambition om att
striva efter att det ar acceptabelt att misslyckas. Aven om denna vérdering ar svar att
uppratthalla nar det kommer att handla om andra ménniskors lidande som man hyser ett
ansvar for att mildra. Effekten av att inforliva sadana varderingar kan tolkas som ett uttryck
for att gora situationen en aning mera hanterbar och darmed &ven mera kontrollerbar (Theorell
2005).

En av de stora svarigheterna &r att hantera den diffushet betraffande mal och arbetets

hantering som det sociala arbetet ar kopplat till. Det finns inga tydliga regler om vad som ar
ett gott arbete. Om klienten mar battre sa ar det inga garantier att detta &r avhangt
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socialarbetarens arbete. Det kan lika gérna vara orsakat av yttre eller inre faktorer hos
klienten. Detta skapar en osakerhet infor varje ny klient i och med det ar svart att avgora
vilken insats som dr den basta. Detta kan i och for sig mojligt att detta hanteras i att man bara
efterstravar den andres valmaende och gor ingen vardering om ens arbete hyser nagon
funktion for den enskilde.

Detta blir & andra sidan svarhanterligt resonemang med tanke pa att grund kanslan av kontroll
innebdr att man hyser en tilltro till att handlingar paverkar sin omgivning. Kan en individ inte
uppréatthalla denna forestallning sa riskerar hon att latt hamna i tillstand av kronisk stress
baserad pa en avsaknad av tilltro att hon har formagan att férandra sin situation. Denna
hantering tar sig snarare i uttryck i den feedback som man ibland far fran klienten och fran
sina kollegor (Theorell 2005).

A ena sidan sa ger professionalitet tydliga riktlinjer om hur man férvantas upptrada. | och
med att det sociala arbetet fortfarande arbetar med en magkénsla. Detta skapar en oklarhet om
vad som egentligen innebadr ett gott arbete och vad som forvéntas. Som ett uttryck for detta
har social arbetar rollen praglats av allt storre belastning. Yrkesrollen ar sa vitt definierad att
den tenderar att innehalla lite av varje. Kraven om 6kad flexibilitet och ¢kad kravbild okar i
sin tur stressen. Enligt min uppfattning s& hanteras denna stress av att det finns en djup etisk
forankring inom det sociala arbetet som tydliggor ens roll. Detta kan dven betraktas som en
fordel for de som arbetande inom detta fack. I de fall man lyckas implementera klara riktlinjer
arbetet till stor del préaglas av att man kan paverka sin egen situation. Samtidigt ar det viktigt
belysa att yrkesrollen hyser en viktig roll inom stresshantering genom att skapa en distans och
tydlighet i motet med klienten (Lennéer och Thylefors 2005).

De anstallda som blir tilldelade svarare uppdrag far ofta uppbackning av kollegorna for att
hantera kanslorna av hoppldshet. | de normalsvara fallen sa forvantas man att i det akuta
handlandet och behandling av klient att tackla detta ensam. Nar man aterigen moter sina
kollegor sa backas man upp och tillats om behovet finns att hantera sina kanslor. Detta kan
vara ett av de mest svarhanterliga problem av stresshanteringen inom social arbetar
branschen. Det finns dven stodjande funktionerna inom ledarskapet som tidigare belystes.
Dessa hyser en viktig funktion for de arbetandes hélsa och valmaende. Detta beteende tar sig
aven uttryck om det kollektiva ansvar som delas av alla de understallda om att vara
tillgdngliga och for varandra. Detta fenomen inom det sociala arbetet kan betraktas som en
funktion av den fokus man har pa de mjuka vérdena inom det sociala arbetet (Svedberg 2003).
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Sammanfattning

Inledningsvis kommer jag att presentera en sammanfattande slutsats med kort diskussion
darefter foljer en redogorelse for vilken stress, arbetskultur och hantering av stress som de
olika yrkena har och hur detta skall tolkas.

Arbetskulturen inom de bada

De yrkesomradena som undersokts har bada haft arbetsplatséverskridande normer. Inom kok
sa ar mycket av den radande kulturen praglad av effektivitetstankande. Det finns normer som
uppmuntrar till en rak kommunikation och snabba forandringar for att snabbt kunna anpassa
arbetet. Yrkesrollen inom kok definieras av att det finns lag tolerans for att gora fel. Arbetet ar
praglat att klara rutiner och arbetssatt.
Styrning inom yrket ar forhallandevis fri sa lange man uppnar de mal som é&r foresatta.
Ledarskapet hyser inga som helst stodjande funktioner utan k&nnetecknas av att skapa ramar
och malbild for arbetsgruppen dar de far fria hander att agera pa detta. Konflikter betraktas
som vanliga och accepterade. Gruppen i ett kok ar beroende varandra for att kunna utféra sitt
arbete vilket innebar att man ocksa delar gemensamt pa allt arbete.

Socialarbetarnas arbetskultur ar praglad av tolerans och stéttande mellan arbetskollegor. Det
finns en forvantan om att man skall ha tid for att lyssna pa varandra. Det speglas i yrkesroll,
ledarskap och kommunikationen pa arbetsplatsen. Styrningen ar forhallandevis fri men
definieras tydligt av en specificerad malbild. Arbetet praglas av ett konflikt undvikande.
Daremot sa kdannetecknas det sociala arbetet att dess utférande ar diffust och det finns inga
klara regler eller I6sningar man med sakerhet vet ar effektiva. Yrkesrollen inom det social
arbetet ar praglas av den bade utgor en kalla till belastning och hantering av stress.

Man belyser vikten av det acceptabelt att gora fel for att kunna skapa en sé tolerant miljo som
mojligt. Man &r inte beroende av varandra for att utfora sitt arbete men delar inte heller pa

arbetsbordan.

Arbetskulturens Kok Socialarbetare

Komponenter

Yrkesroll Ké&nnetecknas av en Professionalitet &r
tydlighet. Finns en kravbild | efterstravansvart. Yrkesrollen
om effektivitet och lag praglas av rollbelastning och
acceptans for fel. Hur man otydlighet. Finns en hdg
skall utfora sitt arbete ar tolerans for fel inom arbetet.
tydligt reglerat. Kulturen Man sjukskriver sig nar man
praglas av en inbyggd ar sjuk. Man anvander sin
elitism. Man sjukskriver sig | egen personlighet som blir
séllan. Praglas till stor grad néra forknippad till sin
av harda varden. yrkesroll. Préglas till stor grad

av mjuka vérden.

Genus Arbetsmiljon beskrivs som Arbetsmiljon préaglas av ett
hard och rak som en effekt | forstaende som ett uttryck for
av att det finns manga man. | den dvervagande mangd

kvinnor som arbetar inom
yrket.

Konflikter Konflikterna betraktas som Konflikter ses som en
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en naturlig del av arbetet ovanlighet och nagonting man
férekommer ofta. undviker. Forandringar sker
Forandringar sker snabbt for | langsamt och med stabilitet.
att kunna uppna flexibilitet. | Arbetsplatsen praglas av

Har stor insyn i andras arbete | mjukhet och tolerans. Har
man ifragaséatter aktivt liten insyn i andras arbete drar
sig for att ifragasatta kollegor.

Kommunikation och sprak | Kommunikationen ar framst | Kommunikation préaglas av
betraktad som ett verktyg for | stddjande och bekréftande.
att utbyta information for att | Den formas utifran att

kunna hantera de problem. Man baktalar inte varandra,
Det betraktas som vanligt att | finns en forvantan om att
man baktalar kollegor. kollegor ar raka med

Kommunikationen préglas av | varandra. Moget och
att man arbetar som ett team | kanslomassigt sprakbruk.
nar man loser problem

Ledarskap Ledarskapet ar malorienterat | Ledarskapet beskrivs som
som ger stort utrymme for stddjande och skyddande.
frihet hur arbetet skall Finns ett kollektivt ansvar for
utformas. Malbeskrivningen | allas hélsa. Ledaren fungerar
ar tydlig. Individerna som en buffert mot inre och

forvantas att ta eget ansvar yttre krav.
for sin hélsa. Ledarskapet
prioriterar ekonomi framfor
arbetsmiljo

Stress inom de bada yrkena

Den stress som de tva olika yrkena upplever ar vitt skild at. Stressen som kockar upplever
kannetecknas framst av att den ar intensiv och kortvarig. Samtidigt betraktar man det som en
nddvandig del av arbetet och som &r forknippat med att vara en positiv utmaning. Denna
stress har sin orsak i den tidspress och férmaga att hantera stora méangder information
samtidigt. Detta innebdr att nar arbetspasset ar dver sa finns det ett tydligt avslut for stressen.
Det finns tydliga ritualer som markerar avslutet for stressen.

Stressen kan liknas vid aggressivitetsstress eftersom den syftar till att aktivt hantera
situationen och &r kortvarig (Whérborg 2006).

Socialarbetarna upplever en lag intensitets stress som ar langvarig. Stressen har sin orsak i
kénslomassig frustration och stodjandet av manniskor som mar daligt. Det finns en tidspress
komponent i stressen att vilja gora ndgonting at stressen.

Det finns inget tydligt avslut for nar arbetspasset ar slut, vid svara fall tenderar socialarbetare
att ta med sig stressen hem. Stressen som socialarbetare upplever tenderar att bli
uppgivenhetsstress pa grund av att man hanterar andra manniskors lidande som &r svart att
slappna av ifran i kombination med att det inte finns nagot tydligt avslut for stressen
(Whérborg 2006).

Yrkesrollen i sig utgor en stress faktor.

Hanteringen av stressen

Det finns tydliga skillnader hur man tacklar stressen inom de olika arbetsmiljéerna. Den
framsta skillnaden &r hur man ser pa stress inom kok sa betraktas det som en naturlig del av
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arbetet nar de bland socialarbetare beskrivs som en negativ konsekvens av arbetet. Detta kan
betraktas som ett uttryck for de olika formerna av stress de utsétts for. Den stress som kdk
upplever ar mycket intensiv och kortvarig. Man kan slappna efter arbetsdagens slut och man
delar bordan i grupp. Social arbetarna utsatts for en stress som ar mera langvarig och svarare
att trycka undan: Detta kan vara en forklaring varfor socialarbetarna inte upplever stressen
som en naturlig och utmanande del i arbetet.

| och med att den stress som ett kok upplever &r kortvarig och har ett tydligt slut sa finns det
tydliga ritualer knutna till avslappning sa som stadning eller ta en 6l efter jobbet. Daremot sa
finns det inte samma stress hos socialarbetare dér avslut blir mera diffust. De normer som
finns inom arbetet avgransar arbetsdagen for att genera pauser fran stressen. Det finns inga
ritualer som definierar nér stressen inte langre behévs.

Hanteringen inom kok formas av aktiva coping mekanismer, man handlar sig till kontroll
vilket speglas i den kommunikation som finns. Den ar rak och konfrontativ for att sa snabbt
som mojligt kunna utbyta information och hantera arbetets férandringar.

| och med att man ar beroende av varandras arbete sa blir konflikter en forutsattning for att
kunna arbeta. Detta innebér att de som arbetar i kok delar pa problemen och moter dessa
tillsammans. A andra sidan s& genomsyras arbetskulturen inom kok av en acceptans for
konflikter som gor det till en rak och krdvande miljo att vara i.

Bland socialarbetare sa &r de framst passiva coping mekanismer som anvands for att tackla
stressen. Socialarbetarnas arbetskultur ar formad for att hantera den k&nslomassiga stressen
som riskerar att latt utvecklas till uppgivenhetsstress (Wharborg 2006). Darav sa praglas
arbetskulturen av stddjande och tolerans emellan kollegor. Det sociala arbetet tenderar att
kunna k&nnas hopplost och meningslost vilket tacklas genom en kdnslomdssig anpassning och
acceptans for problem man inte kan 16sa. Man &r inte beroende av varandra for att kunna
utfora sitt arbete vilket skulle kunna forklara den avsaknad av konflikter. Samtidigt far detta
som negativ konsekvens att varje socialarbetare méter problemen ensam. Detta leder till att
arbetskulturen préglas av varnandet om individen efter utfort arbete och en stark gemenskap.
Dessa tidigare forutsattningar kan ses som en forklaring till varfor konflikter ar fa, man varnar
om stabilitet och trygghet framfor férandring. Socialarbetarna ar i stérre behov av att kunna
avlasta sig till varandra &n att forsoka forandra arbetet (Larsson 2003).

Att det sociala arbetet praglas i sa stor grad av de mjuka vérdena kan betraktas utifran tva
perspektiv. Antingen att arbetets art lyfter fram de mjuka vérdena i och med att det ar
sammankopplat med det. A andra sidan kan det &ven ses som en funktion av den stress som
upplevs. Om en organisation praglas av mjuka varden sa underlattas hanteringen av
kanslomassigt orsakad stress. Koket préaglas i storre grad av harda varden i form av en
fokuserad stravan att uppna kvalité och malen inom yrket. Detta kan ses som ett uttryck for
den press som de utsétts for (Svedberg 2003).

Det ar svart att dra enhetliga slutsatser utifran dessa komponenter mer &n att det tycks finnas
en tydlig koppling mellan yrkets pragling och av vilken stress personalen utsatts for. Denna
slutsats kan forvisso kritiseras for att inte ta hansyn till andra komponenter sa som kulturella
och historiska faktorer. Det kan dven vara ett uttryck for ledarskapet som uppmuntrar och styr
personalen till att lagga fokusering pa det ena eller andra vardet. Denna kritik ar forvisso
giltig men motbevisar inte det faktum att de bada yrkenas prioritering av mjuka eller harda
varden fyller en viktig funktion i stresshantering. Bade ledarskapet och dess historik kan ha
formats av den sociala anpassning som sker enligt Scheins modell av organisationskultur
(Jacobsen och Thorsvik 2002).
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Det finns dven en skillnad hur man ser pa vem som bér ansvaret for gruppens halsa. | kok sa
har individen sjalv ett ansvar for sig sjalv och arbetsgivaren tar inget aktivt ansvar for att

personen skall varna om sin halsa. Inom socialarbetar yrket sa finns det ett kollektivt ansvar
och ledaren fungerar som en stédjande i sin roll som ledare.

Stressens hantering
utifran givna arbetskulturs
komponenter

Kok

Socialarbetare

Stressens form

Stressen betraktas som en
naturlig del av arbetet.
Stressen ar kort och intensiv,
finns ett tydlig borjan och
slut. Stressen bestar av enkla
om &n manga problem.
Stressen som koksarbetare &r
synonym med
aggressivitetsstress.

Stressen ses som en negativ
del av arbetet. Stressen &r
langvarig och har en lag
intensitet. Finns ingen tydlig
borjan och slut. Stressen
bestar av svarldsta problem.
Stressen kan betraktas som
synonym med
uppgivenhetsstress.

Stressens orsaker

Fysikaliska stressorer i form
av varme och ljudniva. En
hog krav bild med fa
utrymmen for fel i
kombination med stor
tidspress och krav pa
formaga att halla flera saker i
huvudet.

Stressen orsakas av att behdva
ta del i ménskligt lidande. Blir
svarhanterlig nar de insatser
som formedlas inte hjélper.
Diffus yrkesroll som
inkluderar flera
arbetsomraden. Stressen
praglas ofta av hopploshets
kanslor Arbetet ar byggt pa
relationer.

Coping strategier

Aktiva strategier, agerar pa
situationen for att I6sa eller
ta kontroll dver situation

Passiva strategier, anpassar
sin kanslomassiga for att na
acceptans.

Yrkesroll Stressen betraktas som en Man anpassar till den radande
naturlig del av yrket som ofta | situationen. Det &r
ar lustfylld. Teamet enas for | huvudsakligen individuellt
att ta kontroll. Finns tydliga | arbete men kollegorna finns i
ritualer om avslappning ndar | bakgrunden och stottar.
stressen &r slut. Tolerans skapar ett forlatande
klimat, gor de lattare att mota
misslyckanden. Yrkesroll
formedlar distans och rutiner
vid méten med klienter.
Genus Rakheten av den Ar ett kvinnoyrke och styrs av
overvégande manligheten de klassiska ideal sa som
skapar ett aggressivt klimat | omhéndertagande osv. Finns
som motiverar till aktivitet. | tendenser pa att fa en sa god
arbetsmiljé som majligt.
Konflikter Alla ar beroende av Individerna &r inte beroende

varandra, konflikt blir ett satt
att tackla stressen genom att
na snabba I6sningar. Om en
person maste forandra sitt

av varandra for att kunna
utfora sitt arbete. Daremot sa
ar de beroende av att fa tala ut
och kanna samvaro i laget.
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arbete sd maste detta ske fort.

Kommunikation och sprak

Rak kommunikation ar
l6sningsorienterad for att sa
fort som méjligt genera
I6sningar och kontroll.

Stddjande och bekréftande
kommunikation i syfte om att
hérbérgera kollegors kanslor
av stress och frustration.

Ledarskap

Det finns tydliga rutiner om
hur man skall hantera de
stressiga situationerna.
Ledaren kan utgdra mera
belastning &n stresslindring.
Arbetet praglas av stor
kontroll.

Ledaren tar ett stort ansvar for
de anstallda. Finns ett
kollektivt ansvar for allas
héalsa man ser om varandra.
Fungerar som en buffert mot
yttre och inre krav.

Det mest patagliga 6ver att bada yrken bada ar utsatt for stark stress ar deras varnande om
gemenskap. Detta tar sig helt olika uttryck men grund komponenten &r fortfarande den
samma. Sammanfattningsvis kan definiera det i att kockar agerar sig till en kansla av kontroll
nér socialarbetare accepterar sig till en kénsla av kontroll.
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Resultatdiskussion

Utifran mina intervjuer och egna erfarenheter har vill jag gora gallande att det finns indikation
om att normer som é&r arbetsplatséverskridande uppréatthalls inom yrket. Det finns
gemensamma namnare hos alla de arbetsplatser jag besokt. Med tanke pa undersokningens
begransade utformning sa ar det svart att forsoka hysa ambitionen om att detta resultat skall
vara generaliserbart.

Dérutover vill jag gora géllande att de olika arbetskulturer som ar gallande ar skapade for att
hantera de radande situationer som finns inom arbetet. Denna slutsats gar att ifragasatta
utifran tva olika perspektiv, socialisering och val av yrke. De har tidigare anforts hur
socialiseringsprocessen har en oerhort stark inverkan pa individen. Detta i kombination med
att man har pavisat att normer inte alltid uppratthalls for att de vagleder till basta 16sning utan
det snarare sker pa premisser om de skapar trygghet. Resonemanget att normerna ar
passiviserande inom en organisation for att uppna trygghet genom en stabil miljo ar en aning
missvisande. De normer som finns inom en organisation skall inte tolkas som det
passiviserande utan snarare den press som organisationen utsatts for. Nar en grupp utsatts for
press utvecklar den strategier for att hantera dessa svarigheter. Strategier kommer att vara
verksamma sa lange det finns en upplevelse om att man &r utsatt for press eller stress. Detta
gor i sig organisation passiv till forandring. Daremot skall inte normer tolkas utifran att de
skapar trygghet genom att genera en rutinméssig tillvaro. Det andra mottargumentet ar att
méanniskor har olika personligheter och olika preferenser. Detta kan betraktas som en
alternativ forklaring hur arbetskulturer formas. Att manniskor som har preferensen att jobba i
kok har en personlighet som ar mera rak och konfrontativ. Nar manniskor som har
preferensen att jobba som socialarbetare tenderar att ha en personlighet som vérnar om vikten
om att bekrafta och stédja sin omgivning.

Oberoende av bada dessa motargument kannetecknas de bada yrkena av att ha utvecklat
strategier som i form av arbetskulturen &r formade till att tackla den stress de upplever, vilket
talar emot bada dessa motargument.

Detta resultat som atergivits kan kritiseras pa flera punkter. Underlaget for dessa slutsatser ar
varken tillrackligt stort for att man skall kunna sékerstalla att dessa slutsatser ar
generaliserbara. Samtidigt sa pekar dessa slutsatser pa att det finns ett monster om hur normer
formas. Darmed blir det snarare intressant att vidare undersoka om detta monster star att fina
inom andra yrkeskategorier. Om det star att finna att dven att andra yrken har allmangiltiga
normuppséttningar i form av en arbetskultur sa blir det ett naturligt antagande att dessa
slutsatser stammer.

Dessa slutsatser kan &ven kritiseras for att inte vara tillrackligt kritiskt granskade. Detta ar en
risk som inte kunnat bortses fran i och med det kunskapsunderlag som finns for uppsatsen.

Slutsatserna kan aven tolkas ur ett storre perspektiv. Vid stresshanterings insatser inom
foretag sa bor man ta hansyn till de normer som finns inom organisationen. Att lyfta dessa
normer kan bli ett verktyg att forsta pressen man upplever men ocksa en mojlighet att
inforliva eller férandra dessa normer sa en béttre arbetsmiljo uppnas. Pa sa vis kan man
undersdka om de normer som finns ar av godo. T.ex. hur man betraktar stressen som en
naturlig eller ovalkommen del av arbetet, eftersom detta har pavisats ha en stor effekt hur man
tar hanterar stressen.

Likasa finns det dven en véaxelverkan emellan normer och stressen som kommer som en
produkt av arbetet. Detta skulle kunna vara en forklaring till varfér omorganiseringar har en
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negativ effekt. I och med att de normer som finns for att tackla stressen bryts sonder sa
forlorar bararna av dessa normer ett viktigt verktyg till att hantera sin stress. Detta skulle
kunna tadnkas 6ka risken for stressrelaterade sjukdomar.

Det skulle dven kunna betraktas som en forklaring till varfor de informella normerna &r sa
pass svara att forandra. | och med att den arbetsrelaterade stressen som finns inom foretaget
uppmuntrar att normerna bibehalls. Det blir darfor viktigt att forandra upplevelsen av den
press som de b&rande av normen upplever sig ha for att &ven kunna forandra de normer som
finns inom foretaget. Annars riskerar man att hamna i samma problematik att det inte finns
normer som forklarar om hur man skall hantera den stressen som de upplever.
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Bilagor

Intervjumall
Arbetskultur

Hur upplever du den kultur som finns i pa din arbetsplats?
Tycker du att det skiftar fran olika arbetsplatser?
Finns det visa normer och koder som alltid finns i vilken restaurang/kontor du an hamnar i?

Finns det ett specifikt uttryck eller sprak som du forknippar med din bransch? Vad tror du
dessa fyller for syfte.

Hur ser du pa din yrkesroll?

Vad innebér din yrkesroll for dig?

Hur ser du pa konsfordelningen vad tror du denna fordelning generar?

Hur styrs din arbetsplats, hur ser det ut formellt informellt?

Hur fungerar kommunikationen, vad fyller den for syfte?

Upplever du att det finns en informell maktférdelning? Hur kommer sig denna?
Hur hanterar man konflikter i din bransch?

Upplever du att det finns oskrivna regler?

Om jag fragar dig igen efter vi talat hur upplever du den kultur som finns i den bransch du
arbetar i?

Stress
Vad finns det for stressmoment i ditt yrke?

Hur tar du stress?
Hur tacklar arbetsgruppen stressen?
Vad hade du beskrivit som det mest krdvande i dina arbetsuppgifter?

Finns de nagonting du vill tillagga?
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