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Vad bra du var! Hur kinns det?!
Psykosocial arbetsmiljokartliggning
pa Kulturforetaget

Sofia Gudmundsson

Sammanfattning. En psykosocial arbetsmiljokartliggning genomfordes pa Kultur-
foretagets samtliga tillsvidareanstillda med hjélp av enkitformulédret Psykosocial
arbetsmiljokartliggning (PAK) som &r framtaget av Sigvard Rubenowitz. Syftet
var att fa ett exempel pa hur kulturarbetare upplever sin psykosociala arbetsmiljo
och att undersoka om det fanns nagon skillnad i upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon mellan administrativ-, teknisk- och konstnérlig personal inom
foretaget. Huvudresultatet av kartliggningen visade att samtliga medarbetare
overlag var ndjda med sin psykosociala arbetsmiljo och att det inte radde nagra
signifikanta skillnader 1 uppfattningarna om denna mellan de tre
personalkategorierna konstnérlig-, teknisk- och administrativ personal. Optimal ar-
betsbelastning var det omrade som av alla tre personalkategorier upplevdes som
nagot mindre tillfredsstillande.

Att arbeta i en kulturorganisation innebér att vara en del av en vildigt speciell atmosfér och
arbetsmiljo. Nistan varje kvéll strommar publiken till, stralkastarna tinds och ditt arbete gar
inte att dolja. Vilken profession du dn har inom organisationen sa kommer ditt arbete att be-
domas pa ett hogst konkret sitt dir inte mycket ldmnas osynat. Du blir bedomd och virderad
men ocksi sedd och uppskattad. Aterkopplingen ir konkret och direkt. Hur upplever medar-
betarna i en organisation med dessa forutséttningar sin arbetsmilj6? Hur hanterar de sin pre-
stationsstress, de egna kraven och kraven fran andra? Tar den kreativa processen och
uppskattningen av det man gor 6verhanden sa att arbetsmiljon upplevs som motiverande och
positiv? Eller gor prestationskraven och bedomningen att man upplever sin arbetsmiljé6 som
stressande och negativ?

Tidigare forskning

Detta kapitel kommer att berora fem omraden: Inledningsvis en sammanfattning av den
fordndrade vetenskapliga synen pa arbetsorganisation fram till dagens forskning.
Direfter foljer en beskrivning av vad lagen sdger om, och hur den reglerar, dagens
psykosociala arbetsmiljoer. Fortséttningsvis en beskrivning av hur nagra olika forskare ser pa
begreppet psykosocial arbetsmiljo och deras definitioner pa en bra sadan. Dérefter en forsk-
ningsgenomgang av de dmnen som Rubenowitz bendmner de fem faktorerna for upplevelsen
av den psykosociala arbetsmiljon: egenkontroll i arbetet, arbetsledningsklimat, stimulans fran
sjdlva arbetet, arbetsgemenskap och arbetsbelastning. Slutligen kommer en del av den
forskning som genomforts specifikt pa kulturarbetares psykosociala arbetsmiljo att beskrivas.

Genomgang av synen pa arbetsorganisation och arbetsmiljé genom tiderna

Forskningen kring arbetsorganisation #r historiskt sett ett relativt nytt imnesomrade. De for-
sta studierna av hur organisationer fungerar genomfordes sa sent som i borjan av 1900-talet.
Scientific management, eller laran om vetenskaplig organisationsledning, var bland de forsta
studierna av médnniskan i arbete som genomfordes. Forskningsskolan skapades av F. W. Tay-
lor (1947) och den uppstod som ett svar pa arbetsorganisationernas 6kade krav pa effektivitet
och produktivitet. Taylors idéer om arbetsutformning gick ut pa att ledningen for organisatio-
nerna skulle sta for tinkandet och arbetarna enbart for det fysiska arbetet. Det fysiska arbetet



skulle dessutom delas upp i sma, enkla, litt utforda enheter, sa att varje arbetare endast stod
for en liten detalj i hela produktionskedjan. Taylor studerade arbetarnas arbetsrorelser och den
tid de tog att utfora in 1 minsta detalj. Han fann med dessa studier som grund ett "bésta sétt”
att utfora varje arbetsmoment for att uppna storsta mojliga effektivitet. Detta bista sitt fick
arbetarna sedan inte avvika ifran. Drivkrafterna for méanniskor i ledningspositioner och for
arbetare ansag Taylor vara av helt olika natur. Ménniskor i ledningspositioner var kloka och
framatstrivande och motiverade sig sjdlva att arbeta, medan arbetare var lata och bara kunde
motiveras till arbete av ekonomisk beloning och ett starkt kontrollsystem.

Gillande ménniskors arbetstillfredsstillelse studerade man i arbetsmiljoforskningens barn-
dom framst den fysiska arbetsmiljon, som till exempel bullernivéer, belysning, frekvensen av
pauser osv. Man hade dnnu inte borjat uppmirksamma den sociala delen av ménniskors ar-
betsmiljo (Rubenowitz, 1967). Med denna fysiska utgangspunkt gjorde Mayo (1949) sina
beromda Hawthornestudier. Han avsag att pa ett elbolag i USA studera hur den fysiska ar-
betsmiljon paverkade arbetarna. Han forstod dock under studiens gang att den Okade ar-
betsmotivation och effektivitet han sag hos arbetarna inte berodde pa de olika
ljusférhallandena han utsatte dem for. Istdllet kom han fram till att medarbetarnas nyvakna
motivation och effektivitet berodde pa att de under undersokningens gang kénde sig sedda och
betydelsefulla i sitt arbete. Pa detta sitt borjade Mayo och flera forskare med honom forsta att
ménniskor inte bara motiveras av beloningssystem och kontroll. Forskningen fick didrmed ett
nytt fokus gillande individens arbetsmotivation, nimligen hur viktig den inre drivkraften och
de mellanménskliga relationerna r.

Den sociotekniska systemteorin utvecklades i England i opposition mot Taylors tankar om
att arbetsorganisation kan byggas enbart efter tekniska system. Teorin hade sitt ursprung i
studier av arbetsorganisationen i engelska kolgruvor (Lennerlof, 1981). Under dessa studier
upptickte forskarna att arbete i sma sjdlvstyrande grupper med en flexibel, intern
arbetsfordelning var den klart Overldgsna organisationsformen utifran faktorer som
stressreduktion, 6kad social kontakt och hogre arbetstillfredsstillelse. Den sociotekniska
systemteorins foretrddare drog av dessa forsta experiment slutsatserna, att arbetsorganisation
bestar av en samverkan mellan de tekniska delarna av en organisation och de sociala, alltsa
ménniskorna i den. Dessa tidiga studier arbetade sedan andra forskare vidare pa under 60- och
70-talen. Speciell genomslagskraft fick de sociotekniska tankarna i Skandinavien dir till
exempel de sa kallade norska foretagsdemokratiska forsoken (Thorsrud & Emery, 1969) It
sma arbetsgrupper sjdlva ansvara for ett fullstindigt arbete och att utforma det efter egna
preferenser. Forskarna i det projektet specificerade det sociala systemets krav i en sa kallad
arbetskravsforteckning, dar de menade att arbete bor utformas sa att foljande ménskliga behov
kaBtihHgodosdanehall i arbetet som kridver nagot utover ren uthallighet, och som innebir ett
visst minimum av variation dven om detta inte nddvéindigtvis betyder att det stindigt ska ske
nagot nytt.

2. Behov av att lira sig nagot i arbetet och att kunna fortsitta att ldra.

3. Behov av att kunna fatta beslut, atminstone inom ett avgrinsat omrade som den enskilde
kan kalla sitt eget.

4. Behov av anseende, atminstone en viss grad av medmdinsklig forstdelse och respekt pa ar-
betsplatsen.

5. Behov av att se sammanhanget mellan arbetet och omviirlden, atminstone sa att man kan se
en viss overrensstimmelse mellan dessa tva och att det man utfor i arbetet betraktas som nyt-
tigt och virdefullt.

6. Behov av att se att arbetet kan forenas med framtidsforhoppningar utan att dessa
nodvindigtvis maste innefatta befordran (Thorsrud & Emery, 1969).

Arbetsmiljoforskare intresserade sig inte bara for organisationen av arbete utan dven av ar-
betet i sig och vilken betydelse arbetsinnehallet har for vilbefinnandet och effektiviteten hos



individen. Mycket forskning har genomforts om vad ménniskor vill ha ut av sitt arbete, vad
som ger arbetsmotivation och engagemang. Fran Taylors idéer om enkla och avgrinsade ar-
betsuppgifter for varje individ, gick forskningsutvecklingen vidare mot studier kring vilka
effekter okad variation av arbetsuppgifterna och okat ansvar far for individen.

Hertzbergs, Mausners och Snydermans (1959) forskning kring ménniskors behov i arbetet
resulterade i en sa kallad tvafaktorteori som behandlade motivation och arbetstillfredsstillelse.
De tva faktorgrupperna bendmndes hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna
var forhallandena kring arbetet (som till exempel arbetsmiljo, organisationsstruktur och led-
ningsstruktur) och motivationsfaktorerna var egenskaper i sjilva arbetet. Nir hygienfaktorer-
na dr ogynnsamma leder det till otillfredsstillelse for individen. Nir de dr gynnsamma kan de
dock inte ge tillfredsstillelse, bara avsaknad av otillfredsstéllelse. Kédnslan av tillfredsstillelse
ar reserverad for nér forhallandena for motivationsfaktorerna dr gynnsamma. Grundtanken i
teorin var alltsa att hur vart arbete dr utformat paverkar var arbetstillfredsstéllelse, medan en
bra arbetsmiljo enbart ser till att vi inte vantrivs.

McClelland (1961) utarbetade en teori som byggde pa pastaendet att ménniskan motiveras
av tre olika faktorer:

Behov av prestationer (achievement).

Behov av kontakt och tillhorighet (affiliation).

Behov av makt (power).

Minniskan har samtliga tre behov men alla har ett som véger tyngst. Minniskor, som strivar
mot ledarpositioner, har till exempel starkast behov av makt. Sammanfattningsvis kan man
sdga att om arbetet kan ge individen en kénsla av att gora nagot bra, av att bli accepterad och
omtyckt och om det ger individen mgjlighet att kunna paverka och kénna kontroll 6ver sin
tillvaro, sa kommer hon att kiinna arbetstillfredsstillelse.

Vrooms forvintansteori (1964) forde arbetsmiljovetenskapen framat pa 1970-talet. Forvin-
tansteorin pladerar for att individen grundar sina val och sin motivation att utféra handlingar
pa, vad Vroom kallade, genomforbarhet, forviantan och valens. Med det menade han att mén-
niskan handlar forst efter att ha undersokt om hon tror sig om att klara av att utfora handling-
en, ddrefter vad hon forvéntar sig att fa ut av den utférda handlingen och slutligen, om hon
bedomer den forvintade beloningen tillrickligt attraktiv for att utféra handlingen. Oversatt till
en arbetssituation innebdr Vrooms idéer att det 4r mycket viktigt for en individs arbetsmotiva-
tion att uppleva sig ha tillrackliga kunskaper for det arbete som ska utforas och att beléningen
for utfort arbete 4r ndgot som individen eftertraktar. Ar fallet s& upplever individen en kinsla
av tillfredsstillelse om arbetsresultatet nas.

1963 presenterade Adams sin likhetsteori (equity theory). Han hivdade i den att minniskor
fokuserar pa hur rittvist de upplever sig bli behandlade i férhallande till andra nédr de motive-
ras till arbete. Vi jamfor oss sjdlva med andra utifran vad vi ger (input) och vad vi far (out-
put). Far individen till exempel mindre betalt for lika arbete i forhallande till ndgon annan
upplevs ett tillstand av obalans. Denna obalans forsoker man atgirda, antingen genom att dnd-
ra sitt beteende, alltsa fordndra inputen och ge mindre, eller genom att forindra outputen, se
till att fa mer. Man kan ocksd minimera kinslan av obalans genom att fordndra uppfattningen
om sig sjilv eller den man refererar till. Individen kan till exempel antingen minska sina pre-
stationer eller @ndra sin syn pa de egna och jamforelseobjektets prestationer och anse att den
andra dr mer kompetent. Den mest drastiska fordndringen individen kan genomfora for att
uppna balans ir att byta referens, att alltsa borja jamfora sig med ndgon annan som man upp-
lever sig sta prestationsmissigt narmare. Finns kinslan av obalans kvar ir sista utvidgen att
helt enkelt sluta pa arbetsplatsen. Mianniskan vill bli behandlad rittvist i forhallande till andra
och motiveras till gott arbete nir denna rittvisebalans finns.

Forskarna hade pa 60- och 70-talen alltsa borjat intressera sig mer och mer for individens
paverkan pa arbetsorganisationerna (Lennerlof, 1981). Man sag dock under denna tid fortfa-



rande pa minniskor som en homogen grupp. I slutet av 70-talet kom tankarna pa hur individer
kan se olika pa vad som ir positiva egenskaper i arbetet in i forskningen. Man borjade nu inse
att det en individ upplever som motiverande kan av en annan upplevas som till exempel stres-
sande. Detta undersokte Hackman och Oldham (1980) vidare. De kom fram till en modell dér
arbetets egenskaper och utformning samverkar med individens egna forutsittningar. Pa sa sitt
skapas personliga konsekvenser for varje individ och dennes arbete. For att skapa arbetsmoti-
vation och tillfredsstillelse bor arbetet, enligt modellen, vara:

Mangsidigt- kriva flera olika aktiviteter for att utforas.

Besta av en helhet- sa att man utfor ett arbete fran borjan till slut och kan se ett fardigt resul-
tat.

Ha betydelse for andra- sa att man kinner att det utférda arbetet ar meningsfullt.

Ha autonomi- sa att individen sjilv ska kunna ldgga upp sitt arbete och bestimma hur och nir
de olika momenten ska genomforas.

Ge aterkoppling, sa att individen sjdlv ska kunna se om han eller hon har utfort arbetet vil.
Har arbetet dessa kvaliteter kan individen uppleva meningsfullhet, kinna ansvar for sitt arbe-
te och ha kunskap om resultatet av arbetet. Konsekvenserna for individen och arbetet kan da
bli hog arbetstillfredsstéllelse, hog arbetsmotivation, hog kvalitet pa det utforda arbetet och
lag franvaro fran arbetet. Om detta ska intriffa beror dock pa individens egen benzgenhet att
reagera positivt pa de ovanstaende kriterierna, vad Hackman och Oldham kallar berikat arbe-
te. Modellen fungerar alltsa olika for varje individ. Dock maste vissa grundvillkor, som alla
individer reagerar ungefir lika pa, vara uppfyllda. Utan dessa grundforhallanden pa arbets-
platsen uppstar inte modellens konsekvenser. Dessa grundvillkor ér faktorer som en sdker
arbetsplats och en skilig 16n.

Under de senaste artionden har flera sa kallade malteorier presenterats inom arbetsmiljo-
forskningen. Dessa teorier forskjuter fokus kring vad som motiverar ménniskor fran inre, in-
dividuella behov hos individen, mot nagot yttre-ett mal (Bjorklund, 2001).

Ett exempel pa en malteori dr Lockes och Lathams (1984) teori om att ménniskor motiveras
av mal, som de sjdlva varit med om att séitta upp och varit Gverens om att na. Dessa motive-
rande mal bor vara relativt svaruppnaeliga, men inte omgjliga att na. De bor ocksa vara speci-
fika. Litta och vaga mal ger inte alls samma motivation.

Dagens syn pa arbetsmiljo och forskningen kring den utgar ofta direkt fran erfarenheterna
hos minniskorna pa vara arbetsplatser. Man anvinder sig av konkreta erfarenheter for att for-
sOka losa befintliga, praktiska problem. Erfarenheterna och problemlosningarna anvinder man
sen i vetenskapliga syften. Detta angreppssitt kallar man aktionsforskning. Man gar alltsa till
kallan forst och ger de som sitter pa den konkreta kunskapen och erfarenheterna mojlighet att
komma till tals (Eppler & Nelander, 1992). Dagens forskares syn pa den sociala delen av
minniskors arbetsmiljo dr att den viger betydligt tyngre for individens arbetstillfredsstillelse
dn den ansags gora i arbetsmiljoforskningens barndom (Rubenowitz, 1967). Ménniskors be-
hov av en social stéllning, av kénslan av att ha en plats, och av att behovas och uppskattas pa
sin arbetsplats podngteras nu som direkt avgérande for hur individen uppfattar sin arbetsmil;jo.
Forutom den sociala faktorn dr arbetsmiljoforskare av idag 6verens om att arbetstillfredsstil-
lelse dessutom &r direkt avhingig av sjdlva arbetsengagemanget, av kinslan av att uppfatta sitt
arbete som meningsfullt och av att kunna paverka sitt eget arbete (Rubenowitz, 1967).

Bjorklund (2001) menar att manga av de tidiga teorierna inom arbetsmiljoforskningen blivit
replikerade och att de vid dessa senare tillfillen séllan givits nagra storre vetenskapliga stod.
Antingen har teorierna varit vildigt svara att replikera eller ocksa har de vid replikering enbart
uppvisat svaga samband med motivation och arbetstillfredsstillelse. Trots detta hdnger de
tidiga teorierna med i nyare litteratur pa omradet och utgor den grund som dagens arbetsmil-
jovetenskap star pa, eftersom manga av de undersokningar av arbetsmiljo som genomforts det
sista decenniet bygger pa de dldre. Man kan alltsa inte blunda for den tidiga forskningen pa



arbetsmiljovetenskapens omrade, dven om man pa manga sitt kan finna den omodern idag.
Den far istéllet fylla rollen av att ha fort tankarna framat till den punkt forskningen star idag
(Bjorklund, 2001).

Hur reglerar svenska lagar och regler den psykosociala arbetsmiljon pa vara
arbetsplatser?

Arbetsmiljolagen (2004) &r en sa kallad ramlag som inte anger nagra specifika grinsvirden
for hur arbetsmiljon ska vara beskaffad utan pa ett mer allmint plan beskriver en god arbets-
miljo. I kapitel 2 § 1 star foljande:

” Arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med hénsyn till arbetets natur och den
sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet. Vid fartygsarbete skall arbetsmiljon
vara tillfredsstillande ocksa med hénsyn till sjosidkerhetens krav.
Arbetsforhallandena skall anpassas till minniskors olika forutséttningar i fysiskt
och psykiskt avseende.

Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssi-
tuation samt i fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete.
Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall skall utformas sa att arbetstagaren
inte utsitts for fysiska eller psykiska belastningar som kan medféra ohélsa eller
olycksfall. Dirvid skall dven 16neformer och forldggning av arbetstid beaktas.
Starkt styrt eller bundet arbete skall undvikas eller begrinsas.

Det skall efterstrivas att arbetet ger mojligheter till variation, social kontakt och
samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstriavas att arbetsforhallandena ger mojligheter till personlig
och yrkesmissig utveckling liksom till sjdlvbestimmande och yrkesmissigt an-
svar.”(Arbetsmiljolagen Kap. 2 § 1, 2004).

Det dr arbetsskyddsstyrelsens uppgift att fylla arbetsmiljolagens ramar. Styrelsen ger anvis-
ningar, men det star den enskilde fritt att na arbetsmiljolagens pabud pa andra sitt. Anvis-
ningarna &r alltsa inte tvingande. I sina rekommendationer och rad gillande de psykiska och
sociala aspekterna pa arbetsmiljon (Arbetarskyddsstyrelsen, 1980) anges att arbetsmiljons
utformning far konsekvenser for de organisatoriska och sociala forhallandena pa arbetsplat-
sen. Med arbetsmiljons utformning avses bland annat arbetsuppgifternas innehall, mojlighet
till kontakt, samarbete, inflytande och personlig utveckling. Grundsynen i arbetsmiljolagen &r
att arbetet ska ge mojlighet till engagemang och arbetsgliddje. Hansyn maste tas till att indivi-
der dr olika gillande till exempel alder, utbildning, yrkesvana, spraklig och kulturell bakgrund
och handikapp, nir man planerar och utformar arbetsmiljon. Arbetsskyddsstyrelsen beskriver
vidare hur forhallandena i arbetet har betydelse for den arbetande ménniskans uppfattning om
sig sjdlv. For att arbetet ska kunna fa en positiv psykisk effekt dr det viktigt att individen far
mojlighet att utnyttja sina formagor sa allsidigt som mojligt. Arbetet bor erbjuda mojligheter
till ansvarstagande och sjélvstindigt beslutsfattande. Arbetstagaren bor ocksa veta att det hon
utrittar dr nagot visentligt och att detta virderas av andra. Arbetet bor utformas sa att det ger
variation och omvixling. For en optimal arbetstillfredsstéllelse &dr det fordelaktigt om indivi-
den utfor ett fullstdndigt arbete, kan variera arbetsmetoder och arbetstakt, kan paverka hur och
nér de olika arbetsuppgifterna ska utforas och kan kontrollera resultatet av sitt arbete. Gemen-
skapen med arbetskamraterna ir ocksa viktig for de allra flesta. Att mojliggora en sadan kon-
takt bor darfor vara med vid utformningen och organisationen av arbetet. Ledarskapet &r hér
en viktig faktor for mojliggorandet av en gynnsam arbetsmiljo och for att skapa forutsittning-
ar for god kommunikation, kontakter och ett 6ppet klimat (Arbetarskyddsstyrelsen, 1980).



Vad dr Psykosocial arbetsmiljé? Hur definieras en bra sadan?

Uttrycket psykosocial myntades av den amerikanske psykologen Homburger Eriksson
(Lennerlof, 1981). Han gjorde detta i protest mot uppfattningen att méanniskan i forsta hand &r
en biologiskt styrd varelse vars utveckling framst beror pa inre biologiska krafter. Med ut-
trycket ville han fista uppmirksamheten pa att mianniskan utvecklas i samspel med sin sociala
omgivning.

Arbetarskyddsstyrelsen (1980) definierar inte den psykosociala delen av arbetsmiljon som
nagon avskild del utan menar att den framkommer genom att man betraktar arbetsmiljon fran
psykologisk och sociologisk synvinkel. Detta perspektiv omfattar savil fysiska som organisa-
toriska och sociala miljofaktorer.

Jacobsson (1997) menar att den psykosociala arbetsmiljon &r individens upplevda arbetsmil-
JO och att den upplevelsen r resultatet av organisationsformen, samarbetsformerna, arbetets
art och individens egen personlighet. Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) beskriver
psykosocial arbetsmiljo som samspelet mellan individ och arbetsmiljo. De menar att ménni-
skan utvecklas och styrs i ett samspel med sin omgivning och att kriterierna pa psykisk hilsa
ar resultatet av detta samspel. Termen psykosocial syftar alltsa pa ett dubbelt inflytande, att
individen paverkar sin miljo och miljon individen. Lennéer-Axelson och Thylefors anvinder
sig av en isbergsmetafor for att forklara att mycket av det vi kallar psykosocial arbetsmiljo
ligger dolt under ytan i vara organisationer. Hir finns ej uttalade attityder, viarderingar, kdns-
lor, samarbetsformer och informella roller. Dessa omraden &r en del av den psykosociala ar-
betsmiljon och paverkar hur vi mar. Toppen pa isberget, det som ir uttalat i organisationerna,
ir ofta det vi forknippar med den fysiska arbetsmiljon, teknologin, de ekonomiska- och perso-
nella resurserna och strukturen. Ineffektivitet och otillfredsstillelse inom organisationer an-
grips ofta genom att forédndra i den synliga delen av isberget, 1 den fysiska arbetsmiljon. Det
finns dock ett beroende mellan den synliga och den dolda delen av isberget, mellan det uttala-
de och det outtalade. Darfor dr det viktigt att se 6ver den psykosociala arbetsmiljon for att
komma at missnoje och for att hoja effektiviteten.

Eppler och Nelander (1992) anser att begreppet psykosocial arbetsmiljo dr frukten av en
vidgad syn pa arbetsmiljo. Arbetsmiljobegreppet har gatt fran att bara ha innefattat den fysis-
ka arbetsmiljon, som till exempel arbetsplatslokalers utformning, nivan pa buller osv. till att
innefatta dven sadant som arbetsorganisation, samarbetsformer, arbetsinnehall och den sociala
delen av arbetslivet. Vidare beskriver Eppler och Nelander (1992) orsaker (faktorer) och ver-
kan (effekter) inom den psykosociala arbetsmiljon, dér de syftar pa vilka psykosociala effek-
ter de psykosociala arbetsmiljofaktorerna far pa individen. Faktorerna ér arbetsinnehall, ar-
betsorganisation och samarbetsformer. Effekterna dr de fysiska och psykiska reaktioner indi-
viden fornimmer. Dessa kan till exempel vara huvudvirk, magséar och olust. Det &r viktigt att
skilja pa orsak och verkan, alltsa att skilja pa faktorer och effekter. Det finns en viss begrepps-
forvirring om vad psykosocial arbetsmiljo dr, och den beror just pa att man ibland talar om
faktorerna och ibland effekterna. Man inte ska forsoka bota effekterna (till exempel de psyko-
somatiska akommorna och olusten) av individers arbetsmiljo utan istéllet reda ut orsakerna till
effekterna och strava mot att inrétta en arbetsmiljo som framjar positiva psykosociala effekter.
Dessa effekter kan vara till exempel arbetstillfredsstillelse, sjialvforverkligande, arbetsmotiva-
tion, personlig utveckling och hilsa. Arbetsinnehéllet dr de férhallanden som gar att hinfora
till individens arbetsplanering, uppldggning och utforande, den mening individen upplever
med sitt arbete, dess sociala virde och den mojlighet till individuell utveckling och sjadlvfor-
verkligande arbetet ger. Arbetsorganisation dr arbetsplatsens formella och informella struktur,
lonesystem, arbetstidsorganisation, ledarskapsorganisation, ledarstilar och medbestammande.
Samarbetsformer &r relationerna mellan individ och arbetsgrupp och mellan arbetsgrupp och



organisation. Arbetsinnehallet d&r medarbetarens individuella arbetsuppgifter och den sociala
delen av arbetslivet dr gemenskapen i arbetsgruppen (Eppler & Nelander, 1992).

Lennéer- Axelson och Thylefors (1991) anser att en bra psykosocial arbetsmiljo &dr en dér
man kan utnyttja och utveckla sina psykiska och fysiska resurser och ddr man upplever me-
ning i arbetsuppgifterna och kan sétta in dem 1 ett storre sammanhang. Att man kan identifiera
sig med arbetsgruppen och organisationen och fa social kontakt och uppskattning 4r ocksa
viktigt. Konsekvenserna om dessa arbetsmiljoegenskaper inte finns kan vara forodande. Indi-
viden kan da uppvisa kinslor av besvikelse, ilska och resignation och bli motstrivig eller
overdrivet hjdlpsokande. Kénslor och beteenden som dessa gynnar varken individen, arbets-
klimatet for gruppen eller effektiviteten hos organisationen.

Eppler och Nelander (1992) beskriver en bra psykosocial arbetsmiljo i arbetsbelastnings-
termer. De anser att stress i arbetslivet kan uppsta bade nér individen har for lite att gora, och
for mycket. Detta upplevs olika av olika individer och av samma individ vid olika tillféllen.
En optimal dos av stress pa arbetsplatsen ger en bra psykosocial arbetsmiljo. Vid detta till-
stand &r individen skdrpt och mar bra och kénner sig varken understimulerad eller overstimu-
lerad. En dalig psykosocial arbetsmiljo dr da foljaktligen en dir stressnivan inte dr optimal f6r
den enskilde individen.

Gardell (1977) sammanfattar en bra psykosocial arbetsmiljo som en arbetsplats dér indivi-
den har mojlighet till kontroll och inflytande dver sin arbetssituation, upplever sin arbetssitua-
tion som meningsfull och angeldgen och har mgjlighet till kontakt och gemenskap med andra
ménniskor. Finns inte dessa egenskaper kan det ge konsekvenser for individen i form av
stress, trotthet och apati. Pa detta kan individen reagera med passiva beteenden som resigna-
tion och ointresse for arbetsuppgifterna. Hon kan ocksa uppvisa aktiva beteenden som irrita-
tion, maskande och arbetsfranvaro. Avsaknaden av vilbefinnande pa arbetsplatsen kan dess-
utom fa en social overspridningseffekt sa att individen upplever de ovan nimnda symptomen
dven pa fritiden.

Bernstein, Clarke-Stewart, Penner, Roy och Wickens (2000) anser att en bra psykosocial ar-
betsmiljo tillhandahaller individen egenkontroll dver det enskilda arbetet, medbestimmande,
mojligheter att 10sa arbetsproblem efter eget huvud och arbete med mer dn en uppgift. Ater-
kopplingen fran arbetsledaren dr ocksa viktigt och att individen far arbeta utifran tydliga och
meningsfulla mal. Malen ska vara kopplade till beloningar och végen dit ska vara kantad av
stod och uppmuntran.

Av dessa exempel pa definitioner av psykosocial arbetsmiljo och vad som karaktériserar en
bra sadan kan utlédsas att dagens forskare ir timligen 6verens om vad psykosocial arbetsmiljo
star for. Sammanfattningsvis kan en god, motiverande arbetsmiljo erbjuda individen ett visst
matt av kontroll 6ver det egna arbetet, ett bra forhallande till arbetsledningen i form av stod
och beldningar, personliga utmaningar 1 arbetet, social kontakt med andra och en optimal
stressniva. En sammanfattning av olika forskares definitioner av psykosocial arbetsmiljé som
stimmer vil overens med de av Rubenowitz (1984) uppstillda fem psykosociala arbetsmiljo-
faktorerna.

Rubenowitz fem psykosociala arbetsmiljofaktorer

Rubenowitz (1984) delar in de psykosociala arbetsmiljofragorna i fem kategorier: egenkon-
troll i arbetet, positivt arbetsledningsklimat, stimulans fran sjdlva arbetet, god arbetsgemen-
skap och optimal arbetsbelastning. I ju storre utstrackning forhallandena i dessa fem kate-
gorier dr positiva, desto storre personlig tillfredsstillelse och arbetsengagemang och desto
mindre stressreaktioner och franvaro har man funnit pa vara arbetsplatser (Rubenowitz, 1984).



Egenkontroll i arbetet. For att uppleva en positiv psykosocial arbetsmiljo anser Rubenowitz
(1984) att det ar visentligt att man sjédlv i viss man kan styra sin arbetstakt och utférandet av
arbetet. Gardell (1971) har genomfért en stor studie pa dmnet egenkontroll i arbetet. Han un-
dersokte 1500 anstélldas arbeten med avseende pa graden av sjdlvbestimmande och jamforde
det med individernas egna upplevelser av sina arbetsforhallanden, vad Gardell kallade arbets-
glddje. Resultatet visade att inskridnkningar i bade ett allsidigt utnyttjande av ménniskors re-
surser och deras sjilvbestimmande och inflytande Gver arbetets utférande ledde till lag ar-
betsglddje. Den laga arbetsglddjen uttrycktes i att det egna arbetet upplevdes som monotont,
stressande och psykiskt pafrestande, sa vil som ofritt och kontaktlost. Gardell menade, att ett
ensidigt arbete med lagt sjalvbestimmande av detta slag endast vérderades efter 16n av re-
spondenterna. Karasek (1979) har stillt upp en, numera vilkéand och ofta refererad, modell for
sambandet mellan en individs upplevda arbetskrav och den grad av kontroll denne anser sig
ha 6ver det egna arbetet. Med krav avses de ataganden som individen anser ligger pa henne
och med kontroll avses individens handlingsfrihet, egenkontroll och sjidlvbestammande, i mot-
sats till styrning utifran. Beroende pa dessa tva komponenters inbordes forhallande uppstar
olika grader av vilbefinnande kontra stress/missndje hos individen. Ju hogre grad av egenkon-
troll i arbetet desto hogre krav orkar individen med utan att uppvisa negativa symptom som
stress och missngje.

Positivt arbetsledningsklimat. Manga undersokningar har visat att samarbetet mellan dver-
och underordnade &r essentiellt for ett bra psykosocialt arbetsmiljoklimat. Ménniskor har ett
inneboende behov av aterkoppling pa det arbete de utfor. Det har ocksa visat sig att det demo-
kratiska ledarskapet dr overldgset det auktoritdra. Manniskor som far ta ansvar och vara med
och bestdamma Over sin arbetssituation kidnner arbetstillfredsstéllelse och presterar bra, dven
nér deras overordnade inte dr narvarande. Ett auktoritért ledarskap ger a andra sidan upplevel-
ser av bland annat monotoni och psykisk pafrestning hos individen (Rubenowitz 1984, Gar-
dell 1977). Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) menar att en arbetsledares paverkan pa den
psykosociala arbetsmiljon for alla medarbetare dr stor. Ledarens ord och beteende far stor
genomslagskraft och inverkan pa individens vardag pa grund av dennes formella makt. Dérfor
ar forhallandet mellan Over- och underordnade centralt for den psykosociala arbetsmiljon.
Angelow (1991) hidvdar att ett gott arbetsledarskap handlar om att skapa mal som dr gemen-
samma for alla individer i organisationen. Malen maste vara meningsfulla, uppgiftsorientera-
de och utmanande men samtidigt mojliga att na. Om man férenar ménniskors individuella mal
med varandra och med organisationens mal sa att varje individ kénner att malen &r forankrade
i dem sjilva sa kommer alla medarbetare att striva mot dessa mal och uppleva arbetstillfreds-
stéllelse.

Hogstedt, Bjurvald, Marklund, Palmer och Theorell (2004) har genomfort en undersokning
om sambandet mellan sa kallade copingstrategier och sjukskrivning. Med copingstrategier
avses manniskors sitt att hantera besvirliga situationer. Det visade sig i undersokningen att
undvikande copingstrategier, sa kallad dold coping, oftare ledde till hogt blodtryck och sjuk-
skrivning dn om copingstrategierna vid besvirliga situationer innebar att ta tag i, sdga ifran
och diskutera det problem som hade uppstatt. Valet av copingstrategi hade ett samband med
hur pass Oppet arbetsplatsklimat individen arbetade i. Genom att skapa ett Oppet arbetsplats-
klimat vagar individen anvinda sig av konstruktiva copingstrategier. Darmed far man ett till-
fredsstillande arbetsmiljoklimat for medarbetarna och organisationen slipper manga sjuk-
skrivningar.

Stimulans fran sjilva arbetet. Manga undersokningar poéngterar vikten av att arbetet i sig
maste ge individen mojlighet att anvinda sina kunskaper och sin fulla potential om denne ska
kénna tillfredsstillelse pa sin arbetsplats. Stimulans upplevs om man ges mojlighet till varia-



tion och att stiandigt ldra sig nagot nytt. Klassiska teorier och undersokningar som Hertzbergs
m.fl. (1959) motivationsteori och de norska foretagsdemokratiska forsoken (Thorsrud & Eme-
ry, 1969) poidngterar detta. Nyare forskning som Hackmans och Oldhams (1980) och Eppler
och Nelanders (1992) ansluter sig till tankarna och poéngterar mangsidighet och fullstdndiga
uppgifter i arbetet for en upplevelse av arbetstillfredsstéllelse.

God arbetsgemenskap. Att kidnna en god kontakt med sina arbetskamrater dr ocksa det en
viktig del for en individs upplevelse av ett bra psykosocialt arbetsmiljoklimat (Rubenowitz,
1984). Minniskors sociala behov dr ett av de mest grundldggande behoven.

Lennerlof (1981) klargor att ett arbetsklimat som kédnnetecknas av inbordes fortroende, dér
minniskor stodjer och hjédlper varandra och dar samvaron innebér stimulans och gliddje, ger
medlemmarna vélbefinnande och god hilsa. Ett arbetsklimat med inbordes misstro, med intri-
ger, utfrysning och mobbning, ger det motsatta.

Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) anser att individens kénsla av god arbetsgemenskap
med sina narmaste medarbetare dr den klart viktigaste aspekten for hur hon bedémer den
psykosociala arbetsmiljon. Det dr gemenskapen som formar sjdlva arbetsklimatet och arbets-
klimatet &r i sin tur av stor betydelse for hur individen lyckas uppna sina mal. Arbetsplatser
med dalig arbetsgemenskap har ofta ldgre produktion och hogre franvaro och personalomsitt-
ning.

Optimal arbetsbelastning. Rubenowitz (1984) menar att arbetsbelastningsforhallandena,
bade de fysiska och de psykiska, maste vara optimala, varken for hoga eller for laga, for att vi
ska ma bra pa var arbetsplats. Aven Lennerlof (1981) anser att en optimal grad av arbetsbe-
lastning dr det bista for individen, ur stressynpunkt. En optimal aktiveringsniva upplevs som
behaglig och ger kénslan av att klara av att handskas med livets olika problem pa ett tillfreds-
stillande sitt.

Den psykosociala arbetsmiljon for kulturarbetare

For oss som sitter i publiken dr det litt att tro att de som har tiljorna som sin arbetsplats ar
forskonade fran otillfredsstéllelse i arbetet. Att bli sedd och uppskattad nistan varje kvill, att
fa mota sin publik, glddjen i hantverket, allt detta borde vil motverka stress och missndje?
Men ér det sa? Hur mar kulturarbetare fore och efter ridan gar upp, fore och efter kvillens
urladdning-egentligen? Leander (2001) menar att bli sedd och uppskattad inte bara &r en driv-
kraft utan dven en utsatthet. Individen kan stilla sa hoga konstnarliga krav pa sig sjdlv att det
finns risk for att glddjen i arbetet gar forlorad. Kulturarbetaren sitts pa hoga mentala prov
regelbundet och kan dessutom uppleva kénslor av tomhet nir allt denne laddat for dr dver och
publiken har gatt hem.

Det talas ofta om lust och gliddje nir det géller kulturarbetet, men mer sidllan om den andra
sidan av verkligheten. En kulturarbetares arbete kan ndmligen ocksa innehalla irritation 6ver
en mojligt dalig arbetsledning, slitna arbetslokaler, teknik som brister, yrkesskador och sten-
hard konkurrens. Allt det som &r positivt med att vara en kulturarbetare, att bli sedd och upp-
skattad, kan alltsa dven ha en baksida. Det kan vara oerhort psykiskt stressande att ge sa
mycket av sig sjdlv som en kulturarbetare stindigt maste gora. Stressen i detta fall handlar
inte om att ha mycket att gora (dven om man som kulturarbetare ofta har dven det) utan om
formagan eller oférmagan att klara av de krav som stills pa en. Den negativa stressen uppstar
nér denna formaga brister, nir det uppstar obalans mellan krav och forméaga. Den ovan refere-
rade Krav-Kontrollmodellen av Karasek (1979) kan hir oversittas till kulturarbetares arbets-
forhallanden: Yrkenas forutsittningar innebar ofta hoga krav i kombination med lag egenkon-
troll (besluten kring det konstnirliga arbetet tas ofta av manga andra parter dn individen
sjalv). Denna kombination &r enligt modellen den allra minst gynnsamma stressituationen ur
hilsosynpunkt.



Trots de harda villkor som kulturarbetare ofta arbetar under sa har fa vetenskapliga studier
genomforts om deras arbetsmiljo och hilsa. De fa som finns visar dock 6verraskande nog att
yrkesgruppen ir friskare #in genomsnittet. A andra sidan finns det inom branschen en tradition
av att ”lida for konsten” och att inte klaga. Detta beror kanske pa de manga ganger otrygga
anstéillningsvillkoren. M§jligheten finns dérfor att den verkliga statistiken dver hur kulturarbe-
tare upplever sin arbetsmiljé och hilsa dr nagot annorlunda dn den dokumenterade (Leander,
2001).

Aven Theorell (2001) anser att det stills stora individuella krav p3 kulturarbetare, bade fy-
siskt och mentalt. Kraven kan till exempel vara att behérska en bredd av uttrycksmedel och att
ldra stora textmassor utantill, att ha stor samarbetsformaga och att klara av att arbeta under en
standig stark koncentration. Dessa krav dr mycket hoga i jimforelse med andra yrkesgruppers
krav. Enligt Karaseks Krav-Kontrollmodell (1979) handlar, som tidigare nimnts, en individs
arbetstillfredsstillelse mycket om att ha en balans mellan de krav som stills pa en och ens
mojligheter att sjdlv paverka sin situation. Theorell (2001) menar dock att, bland annat pa
grund av att kulturpolitiken sillan tillmits stor betydelse i samhillet, sa har kulturarbetare ofta
inte den egna paverkansmojlighet, som skulle kunna balansera upp de hoga krav, som stills
pa individen. Paverkansmojligheten beror, forutom det kulturpolitiska ldget, ocksd pa den
arbetsorganisation individen arbetar i. Om tidsplan och arbetsuppgifter bestdms av en chef
eller av en demokratisk styrelse med representanter for de olika yrkeskarerna i ensemblen, om
det finns skyddsombud och fackliga representanter eller inte, spelar en stor roll for hur stora
individens paverkansmojligheter dr. Egenkontrollen kan alltsa vara vildigt lag for kulturarbe-
tarna, samtidigt som kraven dr hoga.

Theorell (2001) konstaterar alltsa att kulturarbetare kan uppleva en vildigt utsatt kénsla av
lag egenkontroll i kombination med hoga krav i sitt arbete. Kraven kan delas in i:

Kvantitativa krav: Langa arbetstider och korta repetitionstider.

Emotionella krav: Att kunna spela upp vilka kénslor som helst pa scen, att halla tillbaka egna
kénslor nir det ar tufft, att ’lida for konsten”.

Kognitiva krav: Att ldra sig stora kvantiteter material utantill pa kort tid och koncentrations-
krivande moment.

Sociala krav: Att samarbeta och alltid fungera i ensemblen.

Det finns en utbredd uppfattning om att scenarbetare ska noja sig med en lag 16n eftersom
det anses som ett privilegium att fa arbeta med kultur. Kvaliteten pa arbetet far ocksa ga fore
den egna komforten och en bra arbetsmiljo. Arbetsledarna (till exempel regissorerna) har
dessutom av tradition kunnat behandla sina medarbetare daligt, genom att till exempel anse
sig berittigade att ge kritik pa vilket sitt de vill. Konkurrensen hardnar, med férre och férre
arbetstillfdllen pa grund av stindiga ekonomiska atstramningar i kombination med att fler och
fler utbildas. Detta gor att de ovan uppriknade daliga arbetsforhallandena kan fortga. Man dr
sa radd om sitt arbete att man inte opponerar sig och siger ifran (Theorell, 2001).

Kulturarbetarnas mojligheter att paverka sin egen situation diskuteras mycket lite. Villkoren
anses givna och kollektiva atgérder fors sidllan pa tal. Antalet frilansarbetare bland kulturarbe-
tarna Okar stiandigt och detta ger en minskad kollektiv styrka nir man vill framfora krav pa till
exempel bittre arbetsorganisation och 16n. Traditionellt ligger man inte nagon storre vikt vid
vad de fackliga organisationerna dgnar sig at, &ven om de flesta kulturarbetarna &r fackligt
anslutna. Aven pa detta plan fir det konstnirliga arbetet gi fore individernas upplevelser av
arbetsmiljon. Kulturarbetarna skulle over lag kunna utnyttja sina kollektiva mojligheter mer
och diarmed forbittra sina villkor (Theorell, 2001).

Torkelson (1997) har studerat stress hos kulturarbetare. Studierna bygger pa Karaseks och
Theorells vidareutvecklade Krav-Kontrollmodell (1990). Undersokningen gjordes pa 255 tea-
terkulturarbetare fran teatrar i hela Sverige i yrkena skadespelare, sangare, dansare, korister
och musiker med utgangspunkterna i den ovan angivna modellen. I undersokningen framkom

10



att det var teaterkulturarbetarnas upplevelser av krav i arbetet som mest paverkade deras hilsa
och vilbefinnande. Det framkom ocksa att individens upplevelse av egenkontroll Gver sitt
arbete inte gav ett totalt skydd mot de negativa effekterna som de hoga kraven medférde, men
den kunde minska dem.

Lindén och Torkelson (1991) har genomfort en undersokning om vad det innebér att vara
skadespelare. Av studien framkom att det var upplevelsen av att ha ett meningsfullt arbete
som var den mest avgorande faktorn for den individuella skadespelarens arbetstillfredsstillel-
se.

Skadespelaryrket stiller stora krav pa formaga till koncentration och kdnsloengagemang
(Torkelson & Lindén 2001). Bakom onskan att bli uppmirksammad kan stiandigt rdadslan for
att misslyckas finnas. Individens framgangar och misslyckanden virderas kontinuerligt och
negativa omdomen kan till och med paverka den grundtrygghet som anstéllningen innebér for
individen. Man befinner sig dessutom, forutom den individuella bedémningen, i1 en stindig
konkurrenssituation som innebdr att individen kan uppleva sig tvungen att vara i stindig topp-
form.

Torkelson och Lindén (2001) beskriver skadespelarens arbete som oftast bestaende av ore-
gelbundna, obekvima arbetstider under langa, delade dagar med repetitioner pa dagarna och
forestdllningar pa kvillarna. Ofta dr skadespelaren inte hemma f6rrin sent pa natten. Utover
arbetsdagen gar dessutom en stor dold arbetstid at till att ldra in nya manuskript. Att arbeta pa
detta viset gor det svart att fora ett normalt socialt liv. Mer dn varannan skadespelare har ar-
betstider som hindrar dem frén att triffa familjen och vinnerna. And4 kiinner endast 17 % i
Torkelsons (1997) undersokning sig pressade av arbetsschemat.

Pa grund av skadespelarens langa och obekvdma arbetstider blir arbetsplatsen for manga
den viktigaste killan till sociala relationer. Det intensiva arbetet ger sammanhérighet och
kdnsla av gemenskap. Men samtidigt bestar yrket av manga uppbrott och separationer, nir
produktionerna och uppsittningarna avloser varandra (Torkelsson & Lindén, 2001).

Den direkta och mest patagliga uppskattningen for skadespelaren kommer fran publiken
(Torkelson & Lindén, 2001). Denna uppskattning leder till en kidnsla av mening och identitet.
Aven utlitanden frin recensenter och reaktioner fran kolleger och arbetsledare anses viktiga.
Att uppskattningen &r sa viktig kan bero pa att manga skadespelare upplever att misslyckas
som artist kan kénnas som att misslyckas som minniska och att arbetsrollen &r en integrerad
del av den personliga identiteten.

For manga skadespelare ér den fysiska och psykiska anspanningen stor infor varje forestill-
ning. Spéanningen upplevs inte alltid som enbart negativ men den ger dnda negativa effekter
som svarigheter att efter arbetets slut ga ner i varv och koppla av. Arbetet finns pa detta sitt
med individen dven nir denne ér ledig. Dessa hoga anspédnningar gor att en storre andel ska-
despelare dn ménniskor i andra yrkeskategorier inte orkar utéva nagon fritidsaktivitet. I en
jamforelse med 10150 TCO medlemmar visade det sig ocksa att 13 % fler skadespelare drick-
er mer @n en halv flaska starksprit i veckan (17 % av skadespelarna mot 4 % av medlemsge-
nomsnittet for TCO-undersokningen). Skadespelaren tar alltsa relativt ofta hjdlp av alkohol
for att varva ner och for att klara av pressen (Torkelson & Lindén, 2001).

Teaterns virld dr av tradition hierarkiskt organiserad med ett auktoritért ledarskap. Skadespe-
larna kdnner ofta att de inte har mandat att diskutera till exempel regissorens arbete. Paver-
kansmojligheterna upplevs inte som sa stora. Konsten sitts i forsta rummet och arbetet dr en
kollektiv insats styrd av den konstnérliga ledningen. Artisterna far i manga fall acceptera det-
ta. Om relationen mellan skadespelare och regissor daremot dr fortroendefull sa kan mycket
av den utsatthet och skrick for att misslyckas som skadespelaren kan kidnna motverkas (Tor-
kelson & Lindén, 2001).

Thornblad (2003a) har studerat arbetsmiljon for ménniskor som arbetar i teatrarnas verksté-
der. Hon menar att verkstiderna ar sjidlvstdndiga, kreativa arbetsplatser dir individen manga
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ganger sjilv kan paverka hur denne vill 1dgga upp sitt arbete. Arbetsplatser med en sadan or-
ganisation brukar ofta vara friska arbetsplatser. Forutsittningarna for en bra psykosocial ar-
betsmiljo for teaterverkstadsarbetarna finns alltsa. Verkstidderna arbetar dock ofta under stor
tidspress och denna stress, eventuella brister i ledarskapet och motséttningar med andra per-
sonalgrupper kan dnda leda till vantrivsel. Har spelar ledarskapet en mycket viktig roll for att
kunna uppmérksamma problematik av dessa slag. Uppticks och atgéirdas problem i tid kan de
nidmligen ofta 16sas innan de vuxit sig stora. Det dr dock inte ovanligt att ledarskapet 1 verk-
stiderna innehas av en tidigare jamlik arbetskollega som befordrats som tack for lang och
trogen tjanst. Denne ledare vet da hur arbetet ska goras men &r inte alltid en kompetent chef.
Teaterns ledning maste hér ta ansvar for att den befordrade medarbetaren far det stdd och den
utbildning som behovs for att hon ska kunna fylla sin nya roll tillfredsstéllande for bade henne
sjalv och hennes medarbetare (Thornblad, 2003a).

Teatrarnas verkstdder dr en lank mellan scenograferna och den tekniska personalen. Om
personalen i verkstaden ska ma bra maste samarbetet med dessa tva instanser flyta pa bra.
Ofta finns dock motsittningar och svarigheter att forsta varandras tankesdtt. Att skapa forsta-
else dr diarfor viktigt for trivsel och arbetsresultat for alla inblandade (Thornblad, 2003a).

Thornblad (2003b) har dven undersokt teaterteknikernas arbetsforhallanden. Hon fann da att
det pa de sma teatrarna oftast dr en ensam tekniker som star for allt arbete. Vid sadana arbets-
forhallanden blir det sjédlvklart att teaterteknikern @r med i produktionsplaneringen fran dess
start. Pa de storre teatrarna kan ddremot den tekniska avdelningen vara stor. Detta ger en risk
for att manga av dem som dr med och utfor det tekniska arbetet inte far vara med och besluta
och dirmed inte kidnner kontroll dver det egna arbetet. Ansvarsomradena kan ocksa vara
starkt uppdelade sa att den enskilda individen inte kan se helheten i sitt arbete eller uppleva
sig vara en del av nagot gemensamt. God information och kommunikation mellan arbetsleden
ar da essentiellt.

Thornblads (2003b) undersokning visade ocksa att teatrarna ofta ar starkt ekonomiskt pres-
sade och att detta for teknikerna kan innebéra att man arbetar under stor tidspress. Denna
tidsnod kan gora att individen kidnner sig tvungen att slarva, vilket kan ge en kénsla av att
aldrig vara riktigt n6jd med det egna arbetet. Nir det géller ledarskapet dr situationen for tek-
nikerna ofta liknande den for verkstadsarbetarna med en duktig medarbetare som blivit be-
fordrad till chef. Aven inom detta skrd ir det alltsa viktigt att utbildning och stéd for den nya
rollen tillhandahalls av teaterledningen sa att bade den tekniska chefen och dennes medarbeta-
re ska kidnna arbetstillfredsstillelse och arbetet fungera.

Teaterteknikeryrket dr starkt mansdominerat (Thornblad, 2003b) och arbetsmiljon kan bli
tuff for de fa kvinnor som finns i yrket. Detta bor teaterledningen halla ett 6ga pa och férsoka
motverka. Om konsfordelningen sa smaningom jimnas ut kommer detta att gynna bada ko-
nen. Man blir da tvingad att forbittra teknikernas arbetsmiljo genom att till exempel fa ner
antalet tunga lyft med hjédlp av nyare teknik for att anpassa arbetet dven till fysiskt mindre
starka médnniskor.

Aven teknikerna, liksom verkstadsarbetarna, upplever sig std emellan olika yrkesgrupper
och vara utsatta for tyckande fran olika hall. Ibland upplever teknikerna sig dessutom inte fa
forstaelse for att dven de behover repetera sitt arbete, att de inte kan sitta allt perfekt pa forsta
repetitionen. Manga ganger laggs ett tungt ansvar om yrkesméssig bredd pa teknikern, speci-
ellt pa mindre arbetsplatser. Forvéntningarna ger ett tungt ansvar som teaterledningen maste
ge teknikerna mojlighet att klara av att bemota (Thornblad, 2003b).

Ramel (1991) har studerat dansares arbetsmilj6 pa tre stora svenska teatrar. Hon kunde i sin
undersokning konstatera att dansarna var ovanligt hart drabbade av yrkesskador och att dessa
kunde hénforas till en grundldggande obalans mellan dansarnas arbetskrav och deras resurser.
Ramel sag att flertalet dansare upplevde sig vara hart styrda i sitt yrke och hon menar att deras
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arbetsmiljo skulle forbittras om de fick 6kade mojligheter att paverka sin egen arbetssituation
och om de fick ett forbéttrat socialt stod.

Orkestermusikernas psykosociala arbetsmiljo har undersokts av Liljeholm Johansson och
Theorell (1999). De fann att musikerna i orkestrarna upplevde sig sta under hogt stéllda krav
och en stark stress. Musikeryrket innebir att man stindigt betygssitts bade av sig sjdlv och av
andra. Individen upplever ocksa en stark begridnsning av egenkontrollen nér det giller det
egna arbetet. Man dr en liten kugge i det stora kollektivet. Samma slutsatser som Torkelson
(1997) drar i sin undersokning av skadespelares reaktioner pa kraven i arbetet och bristen pa
kontroll, finner alltsa dven Liljeholm Johansson och Theorell gillande orkestermusiker. Kom-
binationen av stora krav i arbetet och ett litet utrymme f6r egenkontroll ger alltsa upplevelser
av stress hos samtliga undersokta yrkesgrupper inom kultursfiren. Trots dessa villkor visar
dnda alla undersokningarna att kulturarbetarna kidnner stark motivation i sina arbeten.

Syfte

Efter ovanstaende genomgang av tidigare forskning kring kulturarbetares psykosociala ar-
betsmiljo har det framkommit att yrkeskategorin ofta upplever sig ha en dalig psykosocial
arbetsmiljo. Syftet med foreliggande studie 4r att undersoka hur medarbetarna pa Kulturfore-
taget upplever sin psykosociala arbetsmiljo och att se om det finns nagon skillnad i upplevel-
sen av den psykosociala arbetsmiljon mellan de tre personalkategorier som finns pa detta fore-
tag: konstnérlig-, teknisk-, och administrativ personal.

Metod

Instrument

Ett enkidtformulér framtaget av Sigvard Rubenowitz, kallat PAK (Psykosocial Arbetsmiljo-
Kartldggning) anvéindes. PAK ir ett vil beprovat enkdtmaterial, anvént pa bade offentliga och
privata arbetsplatser. Denna enkit bestar av 25 kryssfragor med en femgradig Likert-skala.
Fragorna ir indelade i fem kategorier: egenkontroll i arbetet, arbetsledningsklimat, stimulans
fran sjédlva arbetet, arbetsgemenskap samt optimal arbetsbelastning. Varje kategori represente-
ras av fem fragor. Exempel pa fragor ur PAK idr: "Hur bedomer du kontakten och samarbetet
med din ndrmast 6verordnade vara?” Med svarsalternativen: "Mycket tillfredsstéllande, i stort
satt tillfredsstédllande, acceptabelt, ganska otillfredsstidllande och mycket otillfredsstillande.”
“Hur pass intressant och stimulerande anser du ditt arbete vara?” Med svarsalternativen: 1
mycket hog grad, i ganska hog grad, i viss man, i ganska liten utstrickning och i mycket liten
utstrackning.”

De ursprungliga bakgrundsvariablerna justerades i samrad med uppdragsgivaren, tillika f6-
retagschefen, for en bittre anpassning till Kulturforetagets forhallanden och for att sékra re-
spondenternas anonymitet. Bakgrundsvariablerna bestod av fragor om:

oKon.

eAlder, i tidsspann om tio ar, fran —21, 21-30, 31-40, 41-50, 51-60 till 61- dldre.
eYrkeskategoritillhorighet, med alternativen konstnirlig-, teknisk- och administrativ personal.
eJa- och nejfraga om genomgangen relevant utbildning.

¢ Anstéllningstid pa Kulturforetaget, i tidsspann fran mindre dn ett ar, 1-2 ar, 3-5 ar, 6-10 ar,
11-15 ar till mer &n 15 ar.

eAr i yrket, med samma tidsspann som ovan.
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Respondenter

Respondenterna i kartlaggningen bestod av samtliga tillsvidareanstillda pa Kulturforetaget
undantaget de medarbetare som vid undersokningstillfillet var langtidssjukskrivna. En total-
undersokning av alla tillsvidareanstillda valdes eftersom deras antal var litet nog for att vara
hanterbart. Om det dr praktiskt mojligt dr det att foredra att lata alla anstéllda i en organisation
fa komma till tals vid en kartldggning. Kulturforetaget bestod vid tidpunkten for kartlaggning-
en av 57 tillsvidareanstéllda. Av dessa var 6 langtidssjukskrivna, vilket gav ett respondentan-
tal om 51 medarbetare. Pa Kulturforetaget finns tre kategorier anstillda; administrativ- tek-
nisk- och konstnérlig personal. Av de 51 tillsvidareanstédllda genomforde 38 enkidtundersok-
ningen, vilket gav en svarsfrekvens pa 75 procent. Bortfallet for kartlaggningen var alltsa 25
procent.

Av respondenterna var 16 kvinnor och 22 mén. Variationsvidden pa respondenternas alder
var fran 21 ar till 6ver 61 ar, med tyngdpunkt pa gruppen 51-60aringar. 9 respondenter till-
horde den administrativa sektorn, 15 den tekniska sektorn och 14 den konstnirliga sektorn. 28
av respondenterna hade genomgatt for yrket relevant utbildning och 10 hade ingen sadan rele-
vant utbildning. Tyngdpunkten pa anstédllningstid inom Kulturforetaget hos respondenterna
var 11 till 15 ar, med en variationsvidd pa mindre #n ett ar till mer dn 15 ar. Flertalet av re-
spondenterna hade dessutom mer dn 15 ars erfarenhet av sitt yrke.

Bakgrundsvariablerna i kartliggningen tjdnade frimst funktionen av inblick i, och forstael-
se for, organisationens struktur. Den enda jamforelsen pa bakgrundsvariabel som genomfor-
des i bearbetningen av kartlaggningsresultatet var gillande skillnader i upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon mellan de olika yrkeskategorierna konstnérlig-, teknisk- och admi-
nistrativ personal.

Tillviigagangsscitt

Jag tog kontakt med Kulturforetagets chef och fragade om intresse fanns av att fa utfort en
psykosocial arbetsmiljokartliggning pa foretaget, av mig, som sistaarsstudent pa Personal-
och arbetslivsprogrammet. Efter att uppdragsgivaren hade fatt information om min utbildning,
mitt examensarbetes villkor och enkidtmaterialet PAK bestamdes tid for ett mote. Under detta
mote fick uppdragsgivaren ta del av enkétmaterialet och jag fick veta mer om foretaget och
vilka undersokningar som dir tidigare genomforts. Ett samarbete klubbades en tid senare efter
att uppdragsgivaren konfererat med styrelsegruppen pa foretaget. Jag skickade honom enkiten
och ett forsittsblad (se bilaga) avsett for varje respondent, med information om syftet med
undersokningen och den enskildes garanterade anonymitet. Uppdragsgivaren kopierade sedan
dessa dokument och sag till att varje anstélld fick sig ett exemplar av varje dokument tilldelat
1 sitt postfack. Medarbetarna informerades samtidigt om undersdkningen vid ett personalmdote.
Tre veckor senare himtade jag de ifyllda enkiterna, efter paminnelse dels pa en pa foretaget
centralt beldgen anslagstavla och dels pa ett personalmote.

Enkitsvaren sammanstilldes enligt den av Rubenowitz utarbetade standarden: Svaren pa
varje fraga podngsattes fran 5 till 1 podng, fran mest positivt svar till minst. Varje respondent
fick ett medelviarde per PAK kategori, genom summering av poingen for alla fem fragorna
inom kategorin och dividering med 5. Varje personalkategori fick sedan ett medelvirde per
PAK kategori genom att summera alla medarbetarnas (inom personalkategorin) medelvérde
per PAK kategori och dividera det med antalet medlemmar i personalkategorin. Slutligen rik-
nades det adderade medelvirdet for hela undersokningen, per personalkategori, ut genom att
addera de sammantagna medelvéirdena per personalkategori och PAK kategori. Enligt Rube-
nowitz (1984) dr ett medelvirde per kategori pa 3 och ett adderat medelvirde for hela under-
sokningen pa 15 att betrakta som kidnslan av “varken nojd eller missnojd” eller i nagon
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man”. Detta anser Rubenowitz (1984) vara godkinda medelvirden, men ett tillfredsstidllande
svarsmedelvirde bor ligga hogre.

Databearbetning och analys

Enkitsvaren behandlades i statistikprogrammet SPSS for Windows. Index skapades utifran
de fem olika kategorierna 1 enkiten. Sedan beridknades medelvirde och standardavvikelse for
varje personalkategori. Skillnaderna mellan de tre personalkategorierna konstnirlig-, teknisk-
och administrativ personal signifikanttestades med den valda signifikansnivan 0,05. Detta
gjordes med hjalp av ANOVA.

Etik

Vid samtal med min uppdragsgivare bestimdes att Kulturforetaget skulle vara anonymt ge-
nom hela den skriftliga rapporten. Detta for att foretaget befinner sig i en bransch dér man har
manga 6gon pa sig och stidndigt blir bevakad av press. Min uppdragsgivare onskade inte att
det psykosociala arbetsmiljotillstandet inom foretaget skulle komma till allmédn kdnnedom.
Varje respondent fick med enkéten ett forsittsblad (se bilagal) dér jag informerade om att de
var garanterade anonymitet och att det bara var jag som skulle behandla varje enskilt enkit-
svar. Bakgrundsvariablerna formulerades i samrad mellan mig och min uppdragsgivare pa ett
sadant sitt att ingen enskild anstélld skulle kunna identifieras, dven i de fall ddr en respondent
var ensam om sin profession. Enkétsvaren forvarades av mig och min uppdragsgivare och alla
anstillda pa foretaget fick endast ta del av det sammanstéllda, totala resultatet.

Resultat

Huvudresultatet av undersokningen var att de tre personalkategorierna pa Kulturforetaget
upplevde sig 6verlag ndjda med sin psykosociala arbetsmiljo. Resultatet visade dven att det
inte radde nagon statistiskt signifikant skillnad i upplevelsen av den psykosociala arbetsmil-
jon mellan de olika personalkategorierna. Enligt Rubenowitz (1984) standard ar ett godként
medelvirde per arbetsmiljofaktor 3 och ett godkidnt adderat medelvirde pa hela undersok-
ningen 15. Allt under 2 respektive 10 ska anses som en varningssignal. Respondenterna pa
Kulturforetaget hade medelvirden per arbetsmiljofaktor pa 3 och hogre, undantaget optimal
arbetsbelastning diar medelvidrdena var strax under 3. De adderade medelvirdena for hela
undersokningen var dver 17 for samtliga personalkategorier.
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Tabell 1
Medelviirden pa PAK pa Kulturforetaget per personalkategori och arbetsmiljofaktor

Konstnérlig personal Teknisk personal Administrativ personal

M SD n M SD n M SD n

Egenkontroll 13,44 0,49 14 3,43 0,86 15 3,89 0,50 9
arbetet

Positivt arbets- | 3,41 0,64 14 3,08 1,14 15 3,87 0,89 9
lednings-klimat

Stimulans fran | 3,86 0,69 14 3,69 0,85 15 4,09 0,69 9
sjdlva arbetet

God arbets- 3,98 0,48 14 4,21 0,60 15 4,04 0,54 |9
gemenskap

Optimal arbets- |2,90 0,97 14 2,81 0,80 15 291 0,71 9
belastning

Adderat 17,59 17,22 18,80
medelvirde

for upplevelsen

av den psykosociala

arbetsmiljon

Medelviirden per personalkategori for faktorn egenkontroll i arbetet

Den konstnirliga personalen hade gillande egenkontroll i arbetet ett medelvirde pa 3,44,
den tekniska personalen 3,43 och den administrativa personalen 3,89. Standardavvikelsen
inom grupperna var for den konstnérliga personalen 0,49, for den tekniska personalen 0,86
och for den administrativa personalen 0,50. Vid signifikanstest med hjidlp av ANOVA visade
det sig att ingen statistisk signifikant skillnad fanns mellan de tre personalkategorierna gillan-
de upplevelsen av egenkontroll i arbetet.
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Medelviirden per personalkategori for faktorn positivt arbetsledningsklimat

Den konstnirliga personalen hade géllande positivt arbetsledningsklimat ett medelvirde pa
3,41, den tekniska personalen 3,08 och den administrativa personalen 3,87. Standardavvikel-
sen inom grupperna var for den konstnirliga personalen 0,64, for den tekniska personalen
1,14 och for den administrativa personalen 0,89. Vid signifikanstest med hjilp av ANOVA
visade det sig att ingen statistisk signifikant skillnad fanns mellan de tre personalkategorierna
gillande upplevelsen av ett positivt arbetsledningsklimat.

Medelviirden per personalkategori for faktorn stimulans fran sjdlva arbetet

Den konstnirliga personalen hade gillande stimulans fran sjdlva arbetet ett medelvirde pa
3,86, den tekniska personalen 3,69 och den administrativa personalen 4,09. Standardavvikel-
sen inom grupperna var for den konstnirliga personalen 0,69, for den tekniska personalen
0,85 och for den administrativa personalen 0,69. Vid signifikanstest med hjdlp av ANOVA
visade det sig att ingen statistisk signifikant skillnad fanns mellan de tre personalkategorierna
gillande upplevelsen av stimulans fran sjdlva arbetet.

Medelviirden per personalkategori fran faktorn god arbetsgemenskap

Den konstnirliga personalen hade géllande god arbetsgemenskap ett medelvérde pa 3,98,
den tekniska personalen 4,21 och den administrativa 4,04. Standardavvikelsen inom grupper-
na var for den konstnérliga personalen 0,48, for den tekniska personalen 0,60 och for den ad-
ministrativa personalen 0,54. Vid signifikanstest med hjdalp av ANOVA visade det sig att ing-
en statistisk signifikant skillnad fanns mellan de tre personalkategorierna géllande upplevel-
sen av god arbetsgemenskap.

Medelviirden per personalkategori for faktorn optimal arbetsbelastning

Den konstnérliga personalen hade géllande optimal arbetsbelastning ett medelvirde pa 2,90,
den tekniska personalen 2,81 och den administrativa 2,91. Standardavvikelsen inom grupper-
na var for den konstnérliga personalen 0,97, for den tekniska personalen 0,80 och for den ad-
ministrativa personalen 0,71. Vid signifikanstest med hjialp av ANOVA visade det sig att ing-
en statistisk signifikant skillnad fanns mellan de tre personalkategorierna géllande upplevel-
sen av optimal arbetsbelastning.

Adderade medelvirden per personalkategori for den totala upplevelsen av den psyko-
sociala arbetsmiljon

Den konstnirliga personalen hade gillande samtliga fem faktorer som ingér i PAK ett me-
delvirde pa 17,59, den tekniska personalen 17,22 och den administrativa personalen 18,80.

Diskussion

Enligt Rubenowitz (1984) ir ett resultat pa PAK pa 3 per faktor, respektive 15 for de adde-
rade faktorsmedelvirdena pa att anse som acceptabla medelvirden. En upplevelse av en god
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psykosocial arbetsmiljo ska di ge virden 6ver detta. Ar resultaten 2 respektive 10 och under
ska detta tas som en larmsignal och atgirder pa arbetsplatsen bor sittas in. Genomfors inte
relevanta atgérder kan organisationen i fraga drabbas av konsekvenser i form av aterkomman-
de korttidsfranvaro, psykosomatiska problem fér medarbetarna och stor personalomsittning i
hogre grad dn normalt.

Kartldggningen pa Kulturforetaget visade medelviarden runt 3 och 6ver for alla tre perso-
nalkategorierna pa alla faktorer utom optimal arbetsbelastning, dir medelvérdena var strax
under 3. De totala adderade medelvirdena lag langt ver Rubenowitz adderade medelvirde 15
for alla tre personalkategorierna. Allt som allt kan man alltsa konstatera att Kulturforetaget
vid undersokningstillfillet var en arbetsplats med ett av medarbetarna godkint psykosocialt
arbetsmiljoklimat enligt de kriterier som Rubenowitz stiller upp. Gillande fragestillningen
om det rader nagon skillnad i uppfattningen om den psykosociala arbetsmiljon mellan de tre
personalkategorierna visar resultaten att den administrativa personalen vid undersokningstill-
fdllet var nagot mer tillfreds, men att det inte radde nagra signifikanta skillnader mellan grup-
pernas uppfattningar om den psykosociala arbetsmiljon..

Egenkontroll i arbetet

Alla tre personalkategorierna hade medelvidrden over 3 gillande upplevelsen av egenkon-
troll i arbetet. Den administrativa personalens medelvirde lag till och med ndrmare 4. Enligt
Karaseks Krav—Kontrollmodell (1979) motverkar kidnslan av kontroll mycket stress och otill-
fredsstillelse for individen. Vid arbete med hoga krav blir kdnslan av kontroll extra viktig
som motvikt mot de betungande kraven och for att motverka otillfredsstillelse. Enligt tidigare
undersokningar om kulturarbetares upplevelser av sin psykosociala arbetsmiljo kidnner flerta-
let individer i kulturyrken hoga krav och lag egenkontroll i sina arbeten (Liljeholm Johansson
& Theorell, 1999; Lindén & Torkelson, 1991; Ramel, 1991; Torkelson, 1997). De hoga me-
delvirdena géllande upplevelsen av egenkontroll 1 arbetet for Kulturforetagets medarbetare &r
dérfor positiva och gar emot tidigare undersokningsresultat. De dr ett gott tecken pa att med-
arbetarna i Kulturforetaget bor klara av de hogt stillda arbetsméssiga kraven pa ett mer till-
fredsstillande sitt 4an om de hade haft 1aga medelvirden for upplevelsen av egenkontrollen i
arbetet. Torkelsons (1997) undersokning visar dock att upplevelsen av egenkontroll i arbetet
inte fullt ut kan motverka de negativa effekterna av hoga arbetsmissiga krav, men i alla fall
lindra dem.

Man kan spekulera kring varfér den administrativa personalen upplevde sig ha nagot storre
kontroll 6ver det egna arbetet @n de tva andra personalkategorierna gjorde. Eftersom resultatet
inte uppvisar nagra signifikanta skillnader mellan grupperna kan skillnaden hir vara slump-
missig. Man kan dock fundera kring om den administrativa personalen kanske inte upplever
sig (pa samma sitt som Ovrig personal) arbeta under stark tidspress. Kanske har de inte sam-
ma deadlines, som de inte sjdlva kan paverka, pa samma sétt som ovrig personal? Flertalet av
den administrativa personalen arbetar inte, som den Ovriga personalen, i eller nira de olika
kulturproduktionerna, utan har ett mer 6vergripande arbete inom organisationen. Den admi-
nistrativa personalen arbetar dessutom ofta sjdlvstindigt och #r inte pa samma sitt en del av
en ensemble, som den konstnérliga och den tekniska personalen dr. Kanske ger detta en storre
kénsla av frihet och mojlighet till att sjdlv 1agga upp sitt arbete langsiktigt?

Skillnaderna mellan personalkategoriernas upplevelser av sin egenkontroll i arbetet var dock
inte statistiskt signifikanta och darfor kan man sdga att alla medarbetarna pa Kulturféretaget
ansag sig ha likvirdigt hog upplevelse av egenkontroll i arbetet. Denna samstimmighet och
de hoga medelvirdena dr naturligtvis positivt bade for organisationen och for dess medlem-
mar.
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Positivt arbetsledningsklimat

Alla tre personalkategorierna hade medelvirden 6ver 3 gillande upplevelsen av ett positivt
arbetsledningsklimat. Aven i denna kategori var den administrativa personalens medelvirde
hogst. Ingen personalkategori upplevde dock arbetsledningsklimatet pa nagot alarmerande
negativt sitt, enligt de av Rubenowitz (1984) uppstillda kriterierna. Den tradition av daligt
ledarskap inom kultursfiren som Theorell (2001) menar existerar mérks alltsa inte av pa Kul-
turforetaget, om man utgar fran undersokningsresultatet. Detta dr naturligtvis mycket positivt
for Kulturforetagets medlemmar. Ett fortroendefullt forhallande till en arbetsledare kan mot-
verka mycket av den utsatthet och riddsla for att misslyckas som manga, till exempel skade-
spelare, upplever (Torkelson & Lindén, 2001).

Det &r intressant att notera skillnaden i uppfattningen om ledarskapet mellan den tekniska
personalen och den administrativa. I Thornblads (2003a, 2003b) undersokningar av teatertek-
nikers och teaterverkstadsarbetares arbetsforhallanden visade det sig att arbetsledarna for des-
sa personalkategorier ofta dr en befordrad mangarig medarbetare. Nir sa &r fallet 4r det ytterst
viktigt att organisationsledningen tillhandahaller tillricklig ledarskapsutbildning fér den be-
fordrade. Om detta negligeras kan det leda till att arbetsledaren forblir en duktig medarbetare
men saknar bra ledarskapsformaga. Under sadana forhallanden kommer varken arbetsledaren
eller dennes medarbetare att kiinna arbetstillfredsstillelse. Kanske &r teknikernas arbetsled-
ningsforhallanden pa detta vis pa Kulturforetaget?

Thornblad (2003b) sag ocksa att teaterteknikern pa vissa arbetsplatser arbetar helt sjilv.
Man kan da tdnka sig att den ensamme teaterteknikern inte upplever sig ha nagon storre kon-
takt med sin arbetsledare, denne arbetar inte sjdlv med tekniken och finns inte i teknikerns
arbetsvardag. Detta kanske inte #r ett forhallande dir teknikern kénner att ledningsfunktionen
kan ge det stod och den kunskap denne behover. Thornblad fann ocksa att teaterteknikernas
medarbetare till stor del bestar av mén och att klimatet pa arbetsplatserna ofta dr av en “’grab-
big” karaktdr. Detta kanske kan paverka hur de fa kvinnor som finns i yrket upplever sin ar-
betsledare?

Resultatet visar dock att det dr en nagot storre standardavvikelse pa denna faktor for tekni-
kerna. Detta indikerar att man inom personalkategorin inte dr dverens om sin uppfattning om
arbetsledningen. Nagon enstaka kan vara vildigt missndjd med sin arbetsledning och nagon
vildigt nojd. Det nagot ldgre medelvirdet kan da alltsa dven bero pa nagot sa enkelt som per-
sonkemi.

Stimulans fran sjdlva arbetet

Alla tre personalkategorierna hade medelvirden over 3 gillande upplevelsen av stimulans
fran sjdlva arbetet. Medelvérdena lag hir runt 4. Denna faktor var for den konstnérliga och
den tekniska personalen den man upplevde sig nédst mest ndjd med av hela det psykosociala
arbetsmiljospektrat. For den administrativa personalen var det den faktor man var allra mest
nojd med, med ett medelvirde pa over 4. Att samtliga medarbetare pa Kulturforetaget kidnde
hog stimulans fran sjdlva arbetet dr kanske inte sa forvanande. Man arbetar i en sektor dar
sjalva arbetet dr skapande och ger mojlighet till individuellt uttryckande och diar man dessut-
om far ge sitt arbete till mdnniskor som paverkas av det pa ett vildigt konkret och omedelbart
vis- publiken.

Aven om resultaten pa denna faktor inte visar pa nigon statistiskt signifikant skillnad mellan
personalkategorierna, och den skillnad som finns mycket vil kan bero pa slumpen, dr det in-
tressant att notera att det 4r den administrativa personalen som har den hogsta siffran for sti-
mulans fran sjidlva arbetet av de tre personalkategorierna. Man skulle kunna tro att det skulle
vara personalen som dr med i de skapande produktionerna som skulle kdnna storst stimulans.
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Samtidigt hade alla tre personalkategorierna hoga medelvirden for faktorn och dven den ad-
ministrativa personalen arbetar ju med produktionerna, om &n inte pa ett lika konstnérligt vis
som den Ovriga personalen.

I Lindéns och Torkelsons (1991) undersokning av skadespelares upplevelser av sin arbets-
miljo framkom att det var kiinslan av att ha ett meningsfullt arbete som var den mest avgoran-
de faktorn for hur individerna upplevde sin arbetstillfredsstillelse. Man kan tolka detta som
att om individen har arbetsuppgifter som denne anser stimulerande och meningsfulla sa véger
det tungt i den totala upplevelsen av arbetstillfredsstillelse. Aven om man kan anse sig ha
andra aspekter pa sin arbetsmiljo som dr mindre tillfredsstdllande. Detta kan sikert overforas
dven pa andra yrkeskategorier inom kulturarbetarsfiren forutom skadespelare. De héga me-
delviardena gillande Kulturforetagets medlemmars upplevelse av denna faktor dr dérfor
mycket positivt. Eftersom medarbetarna upplevde sig fa hog stimulans fran sjidlva arbetet sa
kan denna hoga stimulans véiga upp andra siamre arbetsmiljbomraden mot en hég sammanta-
gen arbetstillfredsstillelse.

God arbetsgemenskap

Alla tre personalkategorierna hade medelvérden runt 4 och 6ver géillande upplevelsen av en
god arbetsgemenskap. Bade den konstnérliga och den tekniska personalen hade sina hogsta
upplevelser av arbetstillfredsstéllelse rorande arbetsgemenskapen, den tekniska personalen till
och med det hogsta medelvirdet for hela undersokningen: 4,21. Den administrativa persona-
len hade dven de ett hogt medelvirde for upplevelsen av en god arbetsgemenskap, det nést
hogsta medelvirdet av alla faktorerna for personalkategorin. Alla medarbetare pa Kulturfore-
taget upplevde alltsa att arbetsgemenskapen var mycket god. Vad kan detta bero pa?

Torkelson och Lindén (2001) menar att for kulturarbetare blir ofta arbetskollegerna de vik-
tigaste sociala relationerna man har eftersom de ofta langa och obekvéma arbetstiderna i yr-
kena méanga ganger r ett hinder for ett fullgott socialt liv utanfor arbetsplatsen. Flertalet kul-
turarbetare upplever dessutom ett stort behov av aterkoppling och uppskattning i sitt yrke.
Detta fis ofta (forutom av publiken) fran kolleger och arbetsledare. Aterkopplingen ér grund-
laggande for att motverka den utsatthet och skriick for att misslyckas i arbetet som manga
kulturarbetare kan kénna. Att arbetsgemenskapen med kollegerna ér god blir darfér mycket
viktigt (Torkelson & Lindén, 2001).

Kulturarbetet dr ofta organiserat i projekt diar en ensemble med representanter fran flera
olika yrkeskategorier arbetar tillsammans mot ett gemensamt mal. Thornblad (2003a, 2003b)
ser i sina undersokningar att det da dr mycket viktigt att samarbetet mellan dessa olika led
fungerar. Forstaelse for varandras tankesitt 6ver yrkesgrianserna ger trivsel, arbetstillfredsstil-
lelse och goda gemensamma arbetsresultat. Kulturforetagets hoga medelvirden for upplevel-
sen av en god arbetsgemenskap dr pa grund av dessa anledningar mycket positivt, bade for
medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och for organisationens effektivitet och resultat.

Optimal arbetsbelastning

Medelvirdena for de tre personalkategoriernas upplevelse av sin arbetsbelastning var de
som var ldgst 1 hela undersokningen. Fortfarande ir siffrorna inte alarmerande enligt de av
Rubenowitz (1984) uppstillda kriterierna (ett medelvirde pa 2 ska enligt honom ses som en
ordentlig varningssignal), men vérdena var hir strax under 3 for alla tre personalkategorierna.
Denna del av medarbetarnas arbetsmiljo dr alltsa den som organisationsledningen bor arbeta
mest med om de vill forsoka fordndra sina medarbetares uppfattningar om sin psykosociala
arbetsmiljo till det bittre. Jag har tidigare i arbetet ofta berort kulturarbetares stora yrkesmas-
siga krav och Karaseks (1979) Krav-Kontrollmodell vittnar om hur viktigt det 4r att hoga krav
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balanseras upp av till exempel hog egenkontroll. Detta for att individen inte ska kénna stress
och otillfredsstillelse i arbetet. Ingen annan faktor av den psykosociala arbetsmiljon kan dock
véiga upp upplevelsen av for hoga krav fullt ut (Torkelson, 1997). Man kan dérfor inte nog
poingtera vikten av att optimera medarbetarnas arbetsbelastning sa langt det bara dr mojligt.

Den sammantagna upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon pa Kulturforetaget

Alla tre personalkategorierna hade adderade faktorsmedelvirden for upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon pa langt 6ver det av Rubenowitz (1984) godkinda 15. Den konst-
nérliga och den tekniska personalen hade medelvirden pa 6ver 17 och den administrativa per-
sonalen ett sa hogt medelvirde som nistan 19. Detta dr helt acceptabla virden enligt Rubeno-
witz (1984). Det fanns alltsa inga alarmerande signaler pa dalig arbetstillfredsstillelse inom
Kulturforetaget. Detta ér sjidlvklart positivt.

Man kan dock ha i atanke det som Leander beskriver (2001) som en tradition inom bran-
schen, att “lida for konsten” och inte klaga. Aven Theorell (2001) menar att manga anser det
som ett privilegium att fa arbeta med kultur och att man darfor mojligen har en storre accep-
tans dn manga andra yrkeskategorier for olika typer av daliga arbetsforhallanden. Kanske kan
det vara sa dven for medarbetarna pa Kulturforetaget?

Om man dock litar till undersokningens resultat som varande respondenternas verkliga upp-
fattningar upplevdes alltsa den psykosociala arbetsmiljon som bra pa Kulturforetaget. Detta dr
glddjande. Samtidigt finns det alltid omraden som kan forbattras och man bor aldrig sla sig till
ro med ett bra undersokningsresultat. En arbetsgrupp dr dynamisk och forhallandena inom den
och runt den fordndras stindigt. Att fran organisationsledningens sida fortsitta att lyssna pa
sina medarbetare och stindigt arbeta med arbetsmiljons samtliga aspekter dr viktigt for en
organisation som vill ha medarbetare som trivs och mar bra och en arbetsplats som ér effektiv.
Jag hoppas att Kulturforetagets ledning ser resultaten fran undersokningen som gliddjande,
men inte ddrmed slar sig till ro utan tvirt om av resultatet blir sporrade att fortsitta ett medve-
tet arbetsmiljoarbete.

Slutsats

Jag kan efter avslutad kartliggning konstatera att medarbetarna pa Kulturforetaget upplevde
sin psykosociala arbetsmilj6 som forhallandevis tillfredsstillande och att det inte visade sig
finnas nagra statistiskt signifikanta skillnader i uppfattningarna om denna mellan de tre perso-
nalkategorierna konstnérlig-, teknisk- och administrativ personal.

Ett mojligt fortsatt arbete med dokumentationen och forbéttringen av den psykosociala ar-
betsmiljon pa Kulturféretaget skulle kunna vara mer pa djupet gaende undersokningar av upp-
fattningarna om de olika delarna av den psykosociala arbetsmiljon for alla de tre personalka-
tegorierna. Detta skulle kunna ske med hjilp av enskilda samtal sa vil som diskussioner i
grupper, speciellt gillande omradet arbetsbelastning. Tillsammans med medarbetarna skulle
man kunna komma fram till alternativa arbetsformer pa de omraden dir man gemensamt be-
domer att det dr nodvindigt med fordndring. Man bor ocksa fortsitta att regelbundet ater-
kommande genomféra enkédtundersokningar av det slag som jag nu har gjort, sa vil som un-
dersokningar om medarbetarnas upplevelser av sin fysiska arbetsmiljo. Detta for att stdndigt
ha aktuell vetskap om medarbetarnas upplevelser av sin arbetsmiljo och kinsla av arbetstill-
fredsstillelse.
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Bilaga

Till:
Alla medarbetare pa Kulturforetaget

Kartlidggning av hur du upplever din arbetsmiljo

Mitt namn dr Sofia Gudmundsson och jag ldser mitt sista ar pa programmet for personal- och
arbetsmiljofragor pa Goteborgs universitet. Som examensarbete genomfor jag nu en psykoso-
cial arbetsmiljokartliggning hir hos er pa Kulturféretaget och jag vore jittetacksam for din
hjélp! Med detta brev medf6ljer en enkit som jag ber dig att, utifran dig sjdlv, fundera 6ver
och fylla i. Jag kan forsdkra dig om att dina svar kommer att behandlas av mig och bara mig
och att din anonymitet dr sidkrad. Inte heller kommer jag att 1amna ut Kulturféretaget som
foretag, utan mitt arbete kommer att kallas Psykosocial arbetsmiljokartliggning pa Kulturfo-
retaget. Jag har av X informerats om att ni hir pa Kulturforetaget arligen genomfor ett bokslut
i form av en enkit, men hoppas att du @nda kan finna motivation att fundera 6ver mitt material
i nagra minuter. Dar det konstnérliga bokslutet fokuserar en del pa den organisation du arbe-
tar i, dr den kartldggning du haller i din hand fokuserad enbart pa dig och hur du upplever din
arbetsmilj6. De sammanstéllda resultaten av denna enkit, for alla medarbetare hir pa Kultur-
foretaget, kan darfor vara en god hjélp for att spara svagheter och styrkor i denna arbetsmiljo
och vara en killa till diskussion pa till exempel medarbetarsamtal och dylikt. Darmed hoppas
jag att du kdnner att dven du har nagot att vinna pa denna kartlaggning! Jag vore tacksam om
du kan finna tid att fylla i enkéten inom en veckas tid, eftersom jag har en begrinsad tid pa
mig att genomfora mitt arbete. Den ifyllda enkiten ldmnar du pa, av X, anvisad plats. Efter att
enkéten blivit ifylld av samtliga anstédllda hir pa Kulturforetaget, kommer jag att sammanstal-
la resultatet och du kommer att fa ta del av vad ni alla, som grupp, anser om er arbetsmiljo.
Jag vill dn en gang papeka att det alltsa bara 4r jag som tar del av enkéterna var och en for sig,
och att ingen inom Kulturforetaget kommer att fa ta del av ndgot annat én det sammanstillda
resultatet for er alla anstdllda. Har du nagra fragor dr du mer dn vilkommen att kontakta mig!
Tack pa forhand for din medverkan!

Med viinliga hélsningar

Sofia Gudmundsson

Programmet for personal-och arbetslivsfragor
Psykologiska institutionen, Goteborgs universitet
Sofia_gudmundsson @hotmail.com
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