Stress som kraenkelse af selvet

— illegitime stressorer eller legitim ledelsesret

Ole Henning Serensen

| de mest udbredte stressteorier med fokus pa arbejdets organisering bliver stress set som en
konsekvens af for hgje krav i arbejdet kombineret med for lav indflydelse og for lav statte, for
stor indsats i forhold til belgnning eller uklare roller og rollekonflikter. | debatten om psykisk
arbejdsmiljg inddrages mobning, mening og forudsigelighed ogsa som vaesentlige psykoso-
ciale arbejdsmiljgfaktorer. Et nyt perspektiv pa stress: stress som krcenkelse af selvet, udpeger et
problemomrade, som leegger sig mellem menings- og mobningsperspektivet. Der er tilsyne-
ladende et stort potentiale i at anleegge dette perspektiv, men er det muligt for arbejdsmilje-
professionelle og forskere at anvende begreber som illegitime handlinger, illegitime stressorer og
illegitime opgaver uden at komme til at veelge side i interessekampe og stille spgrgsmalstegn ved

ledelsesretten pa arbejdspladsen?

Denne artikel giver en introduktion til
og eksempler péd brug af Norbert Sem-
mers (2007) begreb stress som krcenkelse af
selvet (pa engelsk: ‘Stress-as-offence-to-self’
— forkortet SOS) for pa den made at kunne
diskutere fordele og ulemper ved at benytte
begrebet. Dette begreb har inden for de sid-
ste par ar faet foroget opmeerksomhed fra
stressforskere, fx ved indlaeg pd internatio-
nale stresskonferencer!?. Mange kommer
sikkert til at teenke pa mobning og seksuel
chikane, nar de ser begrebet. Pointen er
dog, at sddanne voldsomme kraenkelser kun
er toppen af et isbjerg af kraenkelser, som
medarbejderne kan blive udsat for pa ar-
bejdspladsen. Det kan fx vere: den ra tone,
tilbageholdelse af information, manglende
hensyn, at komme for sent til meder, dér-
ligt fungerende IT-systemer, forstyrrelser, at
skulle lgse opgaver uden at have de rigtige
kvalifikationer og urimelige dokumentati-
onskrav.
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Jeg diskuterer begrebet, fordi det er ved at
blive udbredt internationalt, og fordi jeg har
oplevet, at folk finder det meget relevant,
nar de praesenteres for det. De medarbej-
dere og forskere, som jeg har introduceret
begrebet til, synes, at det beskriver et va-
sentligt aspekt ved arbejdet, som hidtil ikke
har vaeret en del af forstdelsen af psykisk ar-
bejdsmiljo og stress. Vigtigst er nok, at mine
forskerkolleger og jeg i flere forskellige forsk-
ningsprojekter har hert historier fra medar-
bejderne, som handler om, hvordan de faler
at en vaesentlig del af de arbejdsmaessige be-
lastninger kommer fra arbejdsforhold, hvor
de ikke er stand til at udfere et godt stykke
arbejde, som de kan sta inde for. Arbejdet gi-
ver ikke mening i forhold til den forstaelse,
de har af deres arbejdsopgave. De foler, at
deres faglige eller personlige integritet bliver
kraenket i forbindelse med udferelsen af de-
res arbejdsopgaver. Det er ikke et fenomen,
som er bundet til hgjtuddannede medar-
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bejdere. Vi har dokumenterede udtalelser,
som peger i samme retning fra faglaerte og
ufagleerte industriarbejdere, fra social- og
sundhedsassistenter, fra ufagleerte callcen-
termedarbejdere og flere andre medarbej-
dergrupper (Hasle m.fl. 2008; Nielsen m.fl.
2008; Sgrensen 2007; Sgrensen m.fl. 2008).

I forbindelse med disse medarbejderin-
terview, har jeg flere gange teenkt, at man
burde udvikle et begreb, der kunne beskrive
den frustration, som medarbejderne sa ty-
deligt sidder inde med. Mine overvejelser
har hidtil kredset om ‘integritetsdilemma’
— altsd arbejdssituationer som seetter med-
arbejderne i et ulpseligt dilemma, der ud-
fordrer deres integritet som mennesker og
fagpersoner. Dilemmaet belaster medarbe;j-
derne, fordi de seettes i situationer, hvor de
ma veelge at g& pd kompromis med sig selv
og leve med at udfgre deres arbejde darli-
gere end de synes er vaerdigt. Alternativt at
udfere arbejdet som de selv vurderer, at det
ber gores og dermed pafere sig selv en gget
arbejdsmaessig belastning eller muligheden
for sanktion fra kolleger eller ledelse, hvis
opgaven fx overskrider deadlines eller forer
til ‘for lav’ produktivitet.

SOS-perspektivet indfanger denne type
dilemmaer under betegnelsen ‘kraenkelse
af selvet’. Jeg vil derfor prasentere SOS-per-
spektivet og illustrere det ved at analysere
konkrete cases fra interventionsprojektet:
Virksomhedernes Indsats for at forbedre det
PSykiske arbejdsmiljp (VIPS). Formaélet er at
undersgge, hvordan SOS-perspektivet kan
oge forstaelsen af stressrelaterede belastnin-
ger i arbejdet. Jeg vil samtidig bruge caseek-
semplerne til at illustrere SOS-perspektivets
indbyggede normativitet, som ogsé vil blive
diskuteret. Pa basis af eksemplerne diskute-
res det, om det i alle situationer er muligt
at afgere, om en handling med rimelighed
kan kaldes en kreenkelse, eller om det er
mere rimeligt at bruge andre begreber som
fx interessekamp eller legitim ledelsesret.

SOS-perspektivet

SOS-perspektivet tilskrives forskeren Nor-
bert Semmer, der er professor og arbejdspsy-
kolog ved universitetet i Bern. Semmer
fremhaever selv en raekke kolleger som med-
udviklere af begrebet.? SOS-perspektivet ba-
serer sig pa en antagelse om, at man risikerer
at udvikle stress, ndr vigtige personlige mal
er truet, og at opretholdelsen af selvveerd er
fundamentalt for langt de fleste mennesker
(Honneth 2000; Semmer m.fl. 2007).

I SOS-perspektivet skelnes mellem proces-
set, som handler om henholdsvis personlig
selvvaerdsaettelse og social veerdsaettelse.
Trusler mod den personlige selvveerdsaettel-
sesproces pavirker personens selv-repreesen-
tation negativt, fx i form af selvbebrejdelser
i forbindelse med fejl. Nar stress opstar pa
denne made, kaldes det stress som uformden-
hed (stress as insufficiency — forkortet SIN).
Dette refererer i seerlig grad til de tilfeelde,
hvor personer har vanskeligt ved at leve op
til deres egne mal eller normer, hvilket dis-
kussioner om nyere selvteknologier temati-
serer (Bovbjerg 2003; Risbjerg & Triantafillou
2008; Tynell 2002). Nér stress opstar ved at
vigtige personer (‘signifikante andre’) udvi-
ser disrespekt eller manglende veerdsaettelse,
kaldes det stress som disrespekt (stress as disre-
spect — forkortet SAD). Der opretholdes altsa
et analytisk skel mellem trusler mod selv-
veerdet, som kommer fra selvvaerdsaettelses-
processer og manglende social vaerdsattelse,
selv om der er et stort overlap og interak-
tion mellem de to omrader. I denne artikel
fokuserer jeg pa det som i SOS-perspektivet
kaldes social veerdseettelse.

Som tidligere navnt forer SOS-perspekti-
vet diskussionen om kraenkelser videre end
traditionelle forstaelser af chikane, kreenkel-
ser og vold pa arbejdspladsen, se fx (Einar-
sen & Mikkelsen 2000; Graversgard 2007).
Der defineres tre grundbegreber: Illegitim
adfeerd, som er bevidst negative handlinger;
illegitime stressorer, som er manglende om-
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Figur 1. Illustration af SOS-perspektivet. Bearbejdning af figur af Tage Sgndergaard Kristensen. Figuren er

udarbejdet pa basis af (Semmer m.fl. 2007).
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tanke og hensyn; og illegitime opgaver, som
er urimelige opgaver sdsom ungdvendig do-
kumentation og registrering. Figur 1 giver
et overblik over SOS-perspektivet. De tre
begreber vil blive yderlige uddybet og un-
derbygget af empiriske eksempler nedenfor.
Artiklen vil eksemplificere, hvordan begre-
berne illegitime handlinger, illegitime stres-
sorer og illegitime opgaver kan bruges til at
beskrive disse kraenkelser af medarbejder-
nes ‘selv’.

For at legitimere introduktionen af SOS-
perspektivet argumenterer Semmer m.fl.
(2007) for, at begrebet selvveerd ikke har
figureret seerligt prominent i de etablerede
teorier om stress og psykisk arbejdsmiljg.
Selvtillid har vaeret undersggt som ressource
i forbindelse med ‘coping’ eller som afhaen-
gig variabel, idet stress kan nedseette selvtil-
liden, men et truet selvveerd har ikke varet
diskuteret som Aarsag til stress. Det fremhae-
ves, at folk vil kempe endog meget hardt
for at opretholde deres selvvaerd og vaerdig-
hed. Derfor spiller trusler mod selvveerdet

en vigtig rolle i forhold til oplevelsen af
stress, for energimobilisering og dermed for
stressreaktionen.

Hobfolls (2001) teori om beskyttelse af
ressourcer (protection-of-ressources) angi-
ves som et af de fa eksempler, hvor trusler
mod selvvaerdet indgar som en selvstaendig
taktor, der kan fore til udvikling af stress.
De mest dominerende teorier om stress in-
den for forskningsverdenen diskuterer ikke
selvveerd. Krav-kontrol-support modellen
(Johnson & Hall 1988; Karasek 1979) foku-
serer pa kombinationen af krav og mulig-
heden for indflydelse og social stotte som
central for, om medarbejderne udvikler
stressrelaterede sygdomme. Kernen i argu-
mentet handler om, at gget indflydelse og
arbejdsmaessig stotte giver storre mulighed
for at udvikle nye og bedre arbejdsrutiner
og dermed for at gore kravene mindre bela-
stende. Rollestress-modellen (Michigansko-
len) leegger veegt pa, at rollekonflikter, fler-
tydige rollekrav og rolleoverbebyrdelse er
belastende. Trusler mod selvvardet er hel-
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ler ikke centralt i denne teori (Kahn & Byo-
siere 1992).

Andre stressteorier sdsom Siegrists ind-
sats-belgnningsmodel (effort-reward) kom-
mer tettere pa at fokusere pa selvveerd, idet
modellen inddrager belognning som del af
modellen. Belgnning omfatter bdde lon,
anerkendelse, prestige, jobudvikling og kar-
riere (Siegrist 1996). Ifelge denne teori op-
star der stress, nar indsatsen ikke star mal
med belgnningen. Siegrist skriver:

Arbejdsrollen i voksenlivet definerer en vigtig
forbindelse mellem selvregulerende funktio-
ner sdsom selvveerd og selv-efficacy og struk-
turen for sociale muligheder. (Siegrist 1996,
21)

At have social status, at blive belgnnet og
at tilhore en betydningsfuld gruppe bliver
anset som vigtigt. Teorien fokuserer dog
primert pa udvekslingsforholdet indsats-
belonning og ikke pa om selvet udsattes for
kraenkelser. Men teorien er et vigtigt skridt
pa vejen mod udviklingen af SOS-perspek-
tivet, fordi den flytter fokus fra, om arbejdet
er udholdeligt, til om det er veerd at udholde.
Betydningen af belonning og retfaerdighed
ligger blandt andet i, at manglende belon-
ning og lav retfeerdighed er en trussel mod
selvvaerdet. Rimeligheden af udvekslingsfor-
holdet er altsd centralt, og det indeholder
sporgsmalet, om belgnningen er retfardig.
Nyere forskning bekreefter, at retfeerdighed
har stor betydning for opretholdelse af selv-
veerdet og for udviklingen af stress (Cremer
& Tyler 200S5; Kivimdki m.fl. 2005; Olesen
m.fl. 2008). Honneth (2000, 178) saetter i
seerlig grad manglende social veerdsaettelse i
forbindelse med kreenkelse af are og veerdig-
hed og med adelaggelse af selvveerdscettelse.

Ser man pd de dominerende positioner
inden for psykisk arbejdsmiljo og stress i
Danmark, finder man heller ikke noget ud-
preeget fokus pa trusler mod selvveerd som

baggrund for udviklingen af stress. Her teen-
kes i seerdeleshed pa de seks guldkorn (Kristen-
sen 2006), men ogsa andre forstaelser, hvor
mobning og udbraendthed er centrale begre-
ber (Agervold 1995; Dalsgaard 2006). Mob-
ning, belgnning og ‘mening i arbejdet’ er de
dimensioner af det psykiske arbejdermiljg,
der kommer teettest pd SOS-perspektivet.
Mening indeberer, at medarbejderne kan se
et hgjere formdl med arbejdet. Ud over dette
“er en vigtig komponent i denne sammenhceng,
at produktet eller ydelsen har en hgj kvalitet,
som den ansatte med rette kan veere stolt af”
(Kristensen 2007, 20). I VIPS-undersggelsen
fremfores, at frustrationer hos medarbejder-
ne i forbindelse med meningstab er et ve-
sentligt problem (Olsén & Hagedorn 2008).
Fokuseringen pé& mening fremheeves af nogle
udenlandske forskere som et serkende ved
den skandinaviske forskningstradition?. I
international forskning figurerer mening
ikke synderlig prominent, hverken inden
for stressforskningen eller i de mest aner-
kendte job design-modeller (fx Hackman &
Oldhams job design-model) eller motivati-
onsteorier (fx Vrooms forventningsmodel
eller Warrs vitaminmodel). Selvveerd figure-
rer dog indirekte i form af status og prestige.
Mening er dog et centralt begreb i teorier
om udbraendthed (Maslach 1979).

Som det kan laeses ud af beskrivelsen
ovenfor, sd er der mange indikationer p3, at
trusler mod selvvardet er en kilde til stress,
men der er ikke seerlig mange stressteorier,
der direkte tematisere dette. Teorier der un-
dersager forholdet mellem stress og selvveerd
er derudover blevet mere aktuelle inden for
de sidste artier, dels pa grund af nye de-
humaniserende ledelsesformer (Praetorius
2007), dels fordi der med nye styringstekno-
logier sker en gget inddragelse af person-
ligheden pd arbejdet, hvilket gor arbejdet
mere personligt (Salamon 2007; Tynell
2002). Nedenfor udforsker jeg derfor SOS-
perspektivet yderligere i forhold til kon-
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krete caseeksempler. Begrebet om selvet er
ikke videre veludviklet i SOS-perspektivet.
Det ville veere interessant at udfolde dette
begreb yderligere, men det er ikke @erindet i
denne artikel.

Empiri og metode

Analysen tager afseet i fire industrivirksom-
heder i VIPS-projektet: Trykkeriet, Cateringen,
Transportmaterielvirksomheden og Maskinfa-
brikken. Formalet med VIPS-projektet var at
undersgge, hvordan virksomheder i praksis
kan arbejde med at forbedre det psykiske
arbejdsmiljo. Projektet blev gennemfort i
perioden 2004-2008 (Hasle m.fl. 2008).

VIPS-projektet havde en kvantitativ og
en kvalitativ del. Den kvantitative del be-
nyttede det mellemlange sporgeskema
om psykisk arbejdsmiljo fra det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA).
Sporgeskemaet indeholder 87 sporgsmal,
der daekker 28 forskellige dimensioner af
det psykiske arbejdsmiljg, herunder mal for
selvvurderet helbred og stress. Der blev gen-
nemfort en for- og efterméling med sporge-
skemaet og resultaterne fra virksomhederne
blev sammenlignet med nationale data og
med hinanden.

Denne artikel treekker primeert pd den
kvalitative undersggelse, som bestod af tre
dele: Baseline, procesfolge og opfelgning.
Der blev udarbejdet en metodebog, som
detaljeret beskrev de metoder, der blev
anvendt i den Kkvalitative dataindsamling.
Den vasentligste datakilde i artiklen her er
semi-strukturede kvalitative interview base-
ret pd en interviewguide. Interviewene blev
gennemfort som enkeltperson- eller gruppe-
interview. De fleste interview blev optaget,
og der blev desuden skrevet resumé efter en
standardmodel. I de valgte industrivirksom-
heder blev der gennemfort 104 interview
og skrevet 19 observationsnoter fra moder.
Et mindre antal interview er blevet trans-

skriberet. Derudover blev der gennemfort
historieveerksted, foretaget observationer
og indsamlet skriftligt materiale (Hasle m.fl.
2008). I artiklen bliver aktgrernes udtalel-
ser citeret fra interviewnotater, -optagelser
eller -udskrifter. Materialet er blevet kodet
i NVIVO ud fra en skabelon med forudde-
finerede psykisk arbejdsmiljg-dimensioner
og virksomhedsspecifikke kategorier.

SOS-begreberne i praksis

I det folgende bliver de tre grundbegreber i
SOS-perspektivet beskrevet, og der praesen-
teres eksempler fra case-virksomhederne,
som illustrerer begreberne.

lllegitim adfeerd
Selvverdet trues, ndr man som person ud-
saettes for disrespektfuld adfserd, som i den-
ne forbindelse skal opfattes som bevidst ne-
gative handlinger. Dette indbefatter fysiske
eller verbale angreb fra kolleger eller chefer,
seksuelle tilnsermelser eller antydninger, at
blive gjort til grin eller at blive sat i situatio-
ner, hvor man mister ansigt. Der kan ogsa
vaere tale om feedback, der opfattes som
unfair eller urimelig. Gennemferes sadan-
ne handlinger systematisk i forhold til be-
stemte personer, kan det karakteriseres som
mobning eller chikane (Graversgard 2007).
Det kan dog ogsa ske i mindre systematisk
grad, som ikke normalt ville kaldes mob-
ning, men fx bare en ‘ra men kerlig tone’.
I Cateringen fandt vi blandt andet denne
type ‘sjov’, som ikke er sjov for alle, men
som heller ikke er decideret mobning. Cate-
ringen har omkring 150 ansatte. Storstepar-
ten er ufaglerte 3F'ere, men der er ogsd en
del fagleerte, primaert kokke. Problemet be-
rorte iseer de mange ansatte af anden etnisk
herkomst. En medarbejder udtalte:

“Det er noget mere barsk her, iscer kokkene.
Ndr man er helt ny bliver man forskraekket,
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og bliver ked af det, men de er sgde nok, det
er sort humor, ironisk. Vi bruger aldrig ironi,
i starten tuder man lidt, men sd er det bare
sddan, og ndr man spgrger, siger de, det er
bare for sjov.”

Transportmaterielvirksomheden er en del
af en international koncern, som designer,
udvikler, producerer og servicerer transport-
materiel. Virksomheden har en lang traditi-
on for at arbejde i tveerfaglige, selvstyrende
grupper og de ansatte spaender bredt over
ufagleerte, elektrikere, smede, snedkere, in-
genigrer og mange flere. Tillidsreprasentan-
ten berettede om lignende problemer med
den ‘rd tone’, som gjorde at kollegerne risi-
kerede at ‘braekke ned’:

“Der er mange, der ikke kan finde ud af,
hvad der er sagt ironisk. Der skal man sgu
nok veere ansat herude i nogle dr, for at man
kan finde ud af det. Hvis det er nye men-
nesker udefra — de kan ikke sortere det. Sd er
der nogle, der er mere folsomme end andre.
[Interviewer: og sd er der nogle, der sd veel-
ger at forlade det tidligt eller...?] Jamen, sd
far de jo en sygemelding.”

Illegitim adfaerd kan altsd vaere handlinger,
som de fleste opfatter som normen pa ar-
bejdspladsen. Tillidsrepreesentanten sd en
forbindelse mellem denne illegitime opfor-
sel, problemer i de selvstyrende grupper og
risikoen for at ‘braekke ned’. Tillidsmanden
na&vnte, at hvis der var problemer med den
gensidige vardseettelse i grupperne, sd var
det ikke alle teamledere, der var i stand til
at handtere det:

“Nej, det duer ikke. Vi har en [teamleder]
derovre, som er ved at breekke pegepinden i
bordet, nu ndr han ikke far det, som han vil
have det. Sa han er ikKke... han har ikke veeret
den, der, hvad skal man sige, har stgttet op
og bakket op om det.”

Topledelsen i Transportmaterielvirksomhe-
den var godt klar over, at nogle af mellem-
lederne havde vanskeligt ved at stotte op
om de selvstyrende grupper, og at de i nog-
le tilfaelde opforte sig respektlost. De havde
derfor over en drraekke igangsat forskellige
initiativer sdsom ledelsesudviklingskurser
og lebende ledelsesevalueringer. At det ikke
havde fungeret, havde en af toplederne fol-
gende selvkritiske kommentar til: “Jeg vil
sige, at det er ddrlig ledelse. Kort og godt”.

Der var tilsvarende problemer med mel-
lemlederneideandre industrivirksomheder,
og virksomhederne gjorde en indsats for at
@ndre dette. I Maskinveerkstedet blev flere
af mellemledere fx udskiftet i projektperio-
den. Maskinvaerkstedet er en mellemstor
virksomhed med omkring 200 medarbejde-
re, hvor den storste gruppe medarbejdere er
timelonnede smede og maskinarbejdere.

[ Trykkeriet uddannede man mellemleder-
ne, men medarbejderne mente dog ikke, at
det havde nogen effekt. Trykkeriet har om-
kring 100 ansatte, som fortrinsvis er trykke-
re og bogbindere. Trykkeriet er en del af en
storre koncern. Fagforeningen har traditio-
nelt stdet steerkt pa virksomheden. Efter en
raekke fusioner og gkonomiske nedskeerin-
ger har der veeret store gnidninger mellem
ledelsen og de faglige klubber. En af medar-
bejderne udtalte, at der stadig er: “problemer
med [en af mellemledernes] tone, den stader
rigtig mange. Han sviner folk til”. En anden
medarbejder eksemplificerede dette med:

“Jeg havde en diskussion med ham for 14
dage siden, hvor han flippede totalt ud over-
for mig... Han spgrger: Hvad laver du? Jeg har
lavet det der... Han siger: Det der lortevoerk-
sted kan bare lukke. I laver ikke en skid.”

Pa Trykkeriet var forholdet mellem ledelsen
og medarbejderne langt mere anspendt
end i Transportmaterielvirksomheden og
Maskinverkstedet. Der blev ikke fremfort
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klager over bevidst negative handlinger fra
kollegernes side. Til gengaeld blev der naevnt
mange eksempler pa illegitime handlinger
fra ledelsen. Trykkeriet var blevet udskilt fra
koncernen som selvstaendig virksomhed.
Dette s& medarbejderne som en illegitim
handling fra forlagsbestyrelsens side. Som
en medarbejder udtrykte det:

“Min kone arbejder i hovedafdelingen og har
lige fdet 15.000 til overskudsfordeling, men
dem er vi ikke en del af. Vi er blevet udskilt
fra hovedafdelingen, og de kalder det et fir-
ma for sig selv.”

Der refereres her til en af konsekvenserne
af opdelingen, som betod, at kun hovedaf-
delingen fik del i overskudsdelingen. I Tryk-
keriet fik medarbejderne to ender i julega-
ve. Direktoren begrundede dette med, at
Trykkeriet jo ikke havde givet overskud,
og at medarbejderne i gvrigt havde strej-
ket ulovligt. I koncernens pressemeddelelse
kunne Trykkeriets medarbejdere dog samti-
dig leese, at de havde bidraget vaesentligt til
det gode resultat, hvilket bidrog til fglelsen
af illegitimitet i ledelsens handlinger. Dette
minder i nogen grad om koncernmobning
(Graversgard 2007, 113).

Trykkeriet havde inden projektets start
afskediget over hundrede medarbejdere i
forbindelse med en sammenlaegning. Alle
de afskedige havde féet tilbud om en god
aftreedelsesordning. De tilbageblevne med-
arbejdere var blevet lovet, at de ville fa en
lignende aftraeedelsesgodtgerelse, ndr de en-
gang gik pad pension. Men nogen tid efter
udskillelsen som selvstendig virksomhed
blev den sdkaldte ‘socialaftale’ fjernet. Ifol-
ge direktoren var det en forpligtelse, som
det selvsteendige Trykkeri ikke kunne leve
med af gkonomiske arsager. En eldre, erfa-
ren medarbejder havde troet, at det skulle
veere en del af hans pension og han beskri-
ver sin frustration sddan:

“Det er jo direkte at rgvrende os. Det har
jeg ogsd fortalt direktgren. Jeg kunne have
faet en poen aftroedelsessum pd en halv mil-
lion... pd grund af min anciennitet... Social-
dftale [et ars lon ved aftraedelse]... den har
de bare fjernet — topledelsen. Det er jo den
samme ledelse, selv om de siger, det er to
virksomheder. Vi fik ikke noget at vide, den
gjorde de bare sddan med [skar den vaek].”

Der var mange andre eksempler i Trykke-
riet, hvor medarbejderne gav udtryk for, at
de mente, at ledelsen gennemforte bevidst
negative handlinger rettet imod dem, og at
de folte sig meget folelsesmaessigt pavirket
af det. Dette kunne ogsa observeres pa mo-
derne. Selv direkterens morgenrunde i virk-
somheden blev opfattet pd denne maéde.
Direktoren opfattede selv runden som et
forseg pé at etablere en gensidig kommu-
nikation:

“jeg praver egentlig at forklare dem, at jeg
kommer faktisk af — kan man sige — af et
positivt og et godt hjerte, for at de kan fi de
informationer, de gerne vil have”.

Da vi som forskere blev vist rundt i virksom-
heden, noterede vi os, at mange medarbej-
dere ikke hilste pd os og direktgren. Det vil
sige, at de illegitime handlinger ikke ude-
lukkende gar fra chef til medarbejdere el-
ler mellem kolleger, men at de ogsa kan ga
den anden vej, som en form for forsvar eller
gengeeldelse.

Det som i SOS-perspektivet kaldes illegi-
tim adfoerd kan altsd observeres pd alle indu-
strivirksomhederne. Det udspiller sig dels i
det sociale samspil mellem kollegerne, i
nogle mellemlederes adferd og i forholdet
mellem medarbejdere og ledelsen/ejerne.
Det er samtidig tydeligt fra eksemplerne, at
kreenkelserne dels kan stamme fra forhold,
som er accepteret af hovedparten af kolle-
gerne, fra traditionelle mader at lede pa el-
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ler fra forhold omkring omstruktureringer,
som er fuldt ud legitime fra et ledelsesmaes-
sigt synspunkt.

lllegitime stressorer

En mere indirekte mdde at udvise disrespekt
for sine medmennesker er, nar kolleger eller
chefer gennem uovervejede handlinger eller
manglende handlinger bidrager til at foroge
andres belastning, seerligt hvis de i forve-
jen er overbelastede eller stressede. Denne
form for manglende hensyntagen Kkaldes
inden for SOS-perspektivet for illegitime
stressorer. Det er den stressedes tilskrivning
af arsager, som i denne optik afger, om en
stressor er ‘illegitim’. Illegitime stressorer er
mindre knyttet til interpersonelle handlin-
ger end illegitime handlinger. Det kan ogsa
omfatte manglende planlaegning, utilstrak-
kelig planlaegning eller maskiner, der bry-
der sammen, fordi de er misligholdt. Dette
kan maske netop pa grund af den utydelige
sociale karakter virke seerlig stressende, for-
di medarbejderne oplever en overlaesning
af arbejde og urimelige og dobbeltbindende
arbejdsvilkér, der leder til underminering
af selvveerdet, men som kun indirekte kan
henfgres til andres (manglende) handlinger
(Preetorius 2007, 113). Illegitime stressorer
kan veere en selvforsterkende effekt, som
bunder i, at stress forer til travlhed og glem-
somhed, hvilket kan blive en illegitim stres-
sor for andre.

Pa virksomhederne var der en del frustra-
tion over teknologi, som ikke fungerede.
Medarbejderne i Cateringen var fx frustre-
rede over manglende vearktej og nedslidt
udstyr. En kok udtalte ifelge interviewno-
taterne:

“Vi har kun én ovn, og nogen af ribberne er i
stykker, det er sd handicappet... 30 kuverter,
men hvordan med kun én ovn... Vi har foerre
og feerre kokkenredskaber, man kan godt som
kok bruge fantasien, men ikke i leengden...

De kontoransatte ved ikke hvilke problemer
vi har at slds med. Jo, en af dem...”

Pa Trykkeriet var der ogsa en del diskussion
om maskiner, som brgd sammen. Medar-
bejderne mente ikke, at det forebyggende
vedligehold fungerede godt nok. De fglte,
at det var absurd, at der blev sparet pd med-
arbejderne, nar maskinerne kunne kore
bedre, hvis der var flere til at vedligeholde
dem. Det virkede urimeligt, at bemandin-
gen i vaerkstedet var blevet skdret s& meget
ned, og at trykkerne typisk blev bebrejdet,
ndr produktionsmaélene ikke blev ndet. Fol-
gende interviewnotat fra et medarbejderin-
terview belyser, hvordan den manglende
vedligeholdelse belaster dem i hverdagen:

“Der er mange smd irritationsmomenter,
som aldrig bliver lgst. Ex. problemer med
oliespild, som har veeret et problem lige si-
den fabrikken blev bygget. Det er stadig ikke
lgst, og det er irriterende. Det er en daglig
irritation.”

Ledelsen mente, at man gjorde, hvad man
kunne, og at mange af frustrationerne be-
roede pa manglende information, som
medarbejderne i gvrigt selv kunne soge.
Medarbejderne var uenige i, at vedligehol-
delsessystemet fungerede. De mente heller
ikke at ledelsen gjorde en ordentlig indsats,
hverken for at informere dem eller for at
vedligeholde maskinerne, hvilket illustreres
af folgende interviewnotat fra et medarbej-
derinterview:

“|Direktoren] bliver stdende og lytter. Jeg
har arbejdet pa flere maskiner. Han lytter
men der sker ikke noget, for han er ikke tek-
nikeren. Vi kunne tjene flere penge, hvis de
Iyttede..”

Det blev oplevet som urimeligt og uforstae-
ligt, at ledelsen ikke sgrger for, at medarbej-
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dernes hverdag er mindre frustrerende, nér
der tilsyneladende er et gkonomisk ratio-
nale i at gore det.

Medarbejderne havde en tilsvarende op-
levelse i forbindelse med overlap mellem
skifteholdene, som var blevet sparet vaek af
gkonomiske drsager. Folgende interviewno-
tat viser, hvordan medarbejderne opfatter
problemet:

“Jeg tror, at [direktoren] toenker for meget
i kasser. Han ser ikke, at ndr man sparer 25
gre her, sa mister man 1 kr. der. Fx har vi
heller ikke overlap. Folk er ofte smuttet i for-
bindelse med skift. Sa stdr man med en op-
gave, som man md starte forfra pd.”

Ledelsen gav udtryk for, at medarbejderne
sagtens kan overdrage opgaverne til naste
skift ved at notere problemer og uafsluttede
opgaver pa et seddelsystem. Medarbejderne
mente ikke, at dette system fungerede. II-
legitimiteten ligger i, at medarbejderne ikke
oplever, at ledelsen tror p4, at det skaber sto-
re frustrationer og darlig opgavelgsning, og
at ledelsen ikke anerkender, at besparelsen
koster mere end den sparer. Medarbejderne
fremforer en tilsvarende pointe i forhold til
afdelingsmoderne, som var blevet afskaf-
fet. Ledelsen mente, at de var spild af tid.
De mente desuden, at kravet om mgder var
endnu et forseg fra fellesklubbens side pd
at fastholde deres (alt for) store indflydelse.
Manglende information blev ogsa tematise-
ret i de andre industrivirksomheder. I bade
Cateringen og Maskinvarkstedet syntes
medarbejderne at manglende information
skabte frustration og unedvendig belast-
ning i hverdagen. I begge disse virksomhe-
der indforte man i lobet af projektet en raek-
ke nye medeformer, fx afdelingsmeder, selv
om ledelsen i udgangspunktet mente at det
var for dyrt. Kun i Transportmaterielvirk-
somheden var der fra starten en udbredt og
systematisk mogdepraksis.

84

I Trykkeriet er der endnu et eksempel,
som kan opfattes som en illegitim stressor.
I bogbinderiet var der speendinger mellem
to grupper, som kom fra forskellige tryk-
kerier. Nar der var pres pa den ene gruppes
maskine, s& trddte mindre pressede kolleger
fra den anden maskine ikke til for at hjaelpe
af sig selv. Det blev dog kun i ringe omfang
fremfort som en klage over bevidst negative
handlinger fra kolleger side, dvs. det blev
ikke opfattet som illegitime handlinger. Pro-
blemet blev forklaret med, at kollegerne ikke
var uddannet til at kunne betjene hinandens
maskiner. Dermed blev problemet forskudt
til et problem med manglende omtanke fra
ledelsens side (eller bevidst negligering, som
en tillidsrepreesentant pa et made anklagede
en af afdelingslederne for).

I Cateringen handlede medarbejdernes
frustration ogsd om utilstraekkelig ledelse
og darlig organisering. Folgende medarbej-
dercitat fra interviewnoterne illustrerer pro-
blemet:

“I [en af afdelingerne] er det en bgrnehave.
Lederne burde komme pd kursus. De taler ned
til folk. Man bliver kastet rundt. Det var en
af grundene til, at jeg gik ned... Sd fir man
ondt i maven inden man gdr pd arbejde.”

SOS-perspektivets begreb illegitime stressorer
kan altsd bruges til at identificere forhold
i arbejdet, der umiddelbart kan virke som
mindre fortreedeligheder, fx teknologi der
ikke fungerer, information som ikke formid-
les, arbejde der ikke ledes og organiseres or-
dentligt. Citaterne peger pd nogle centrale
forhold som ger at de bliver stressende. De
belastende omstendigheder opstar og for-
bliver belastende, fordi andre — her admi-
nistrationen og ledelsen — undlader at gore
noget ved problemet. De bliver sarligt be-
lastende, fordi det opfattes illegitimt. Det
opfattes som illegitimt, fordi det burde
vere ledelsens opgave at gore noget ved
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problemerne, fx ved at sikre investeringer
eller systematisk planlaegning. Samtidig op-
fattes det som respektlost i forhold til med-
arbejdernes faglighed, nar de ikke har de
veerktgijer, der er ngdvendige for at udfore
et ordentligt arbejde. Medarbejderne fgler,
at de knokler for at holde produktionen ko-
rende pd trods. Samtidig oplever de, at de
bliver bebrejdet af ledelsen, nar der sker fejl
i produktionen. De oplever ikke, at ledel-
sens handlinger giver skonomisk mening
- endsige overholder sin egen indre logik.
Pa den anden side, sa mente ledelsen i flere
tilfeelde at de etablerede systemer fungerede
godt nok, dvs. at medarbejderne ikke havde
grundlag for at brokke sig.

lllegitime opgaver

Disrespekt kan ogsd udtrykkes ved, at folk
skal lgse opgaver, som virker meningslose
i forhold til deres driftsopgaver eller deres
kompetencer. Det handler om, at opgaverne
virker urimelige eller direkte unegdvendige.
I beskrivelsen af SOS-perspektivet fremfo-
res det, at hvis en medarbejder udferer en
anstrengende opgave, som falder inden for
det, som personen selv opfatter som sit fag-
lige felt, fx en stor, kompliceret operation
for en laege, sd oplever personen det ikke
neer sd belastende, som ndr samme person
skal udfere en storre opgave, der virker peri-
fer, som fx administrative rutiner (Schaufeli
& Peeters 2000). Det kan dreje sig om opga-
ver, der ligger uden for arbejdsbeskrivelsen,
fx hvis man skal udfgre opgaver, som man
mener, burde udferes af andre faggrupper
eller af en kollega, hvis kvalifikationer pas-
ser bedre. Illegitime opgaver kan ogsa vaere
tilsyneladende ungdvendige eller urimelige
krav, som fx at skulle skrive ting flere gange,
fordi IT-systemer ikke kan arbejde sammen.
Dette svarer i hoj grad til Praetorius’ beskri-
velse af de belastningsfaktorer, der ifelge
hendes undersogelse forer til “arbejdsrela-
teret traumatisering”, herunder “manglende

forudscetninger og/eller inadcekvate arbejdsfor-
hold” (Praetorius 2007, 144).

P& de fire industrivirksomheder observe-
rede vi hovedsageligt denne type opgaver i
forhold til koncerninitiativer. Et eksempel
er fra Cateringen, hvor koncernen havde
igangsat et initiativ til udvikling af medar-
bejderne og kvalitet under navnet: ‘World
Class People’ (WCP). Tillidsrepreesentanten
udtaler ifglge interviewnotaterne:

“Ingen veerdsatte arbejdet i WCP... Procedu-
rerne kgrer kun ndr virksomheden skal vur-
deres udefra. Vi ved ikke rigtigt, om det kgrer.
Det har vist ikke kgrt loenge. Det kroever en
stor dokumentation, men dette findes ikke.”

De arbejdsopgaver som WCP medfgrte vir-
kede meningslagse. Nar programmet korte,
var der ikke tid til uddannelsesaktiviteter
og dokumentation. Det forbedrede ikke
den kaotiske hverdag, som medarbejderne
oplevede. I lange perioder blev program-
met helt glemt. Det blev opfattet som en
skueproces, som fik et seerlig illegitimt skeer,
fordi programmet lagde op til, at medarbej-
derne ville komme i ‘verdensklasse’.

[ Transportmaterielvirksomheden viste
undersggelserne, at medarbejderne i admi-
nistrationen var belastede. Ledelsen havde
besluttet at fastholde de selvledende grup-
per, medarbejderindflydelsen, projektorga-
niseringen og den flade ledelsesstruktur ef-
ter virksomheden var blevet del af en stor,
hierarkisk orienterede koncern. Direktgren
udtrykte det sdledes:

“Vi vil ikke opgive dét, som har skabt sdi gode
resultater hos o0s, sd vi md tilpasse os pad en sd-
dan mdde, at vi fungerer efter funktionsorga-
nisation i forhold til koncernen, men [indad-
til] fastholder vi vores mdde at arbejde pd.”

Flere medarbejdere i administrationen hav-
de chefer, som sad i udlandet, som ikke for-
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stod den danske mdade at organisere arbej-
det pad. Koncernen stillede en lang reekke
rapporterings- og organiseringskrav, som af-
spejlede koncernens hierarkiske teenkning.
Dette gav de administrative medarbejdere
en hgj grad af rolleuklarhed, og en rakke
‘oversettelses’- og rapporteringsopgaver,
der virkede komplet meningslgse.

P& de fire industrivirksomheder var der
0gsd eksempler pa problemer omkring fag-
greenser mellem faglaerte og ufaglaerte, men
de fleste eksempler pa illegitime opgaver i
VIPS-projektet stammer dog fra andre sek-
torer. For eksempel inden for arbejdet med
mennesker, hvor mange af dokumentati-
onskravene blev oplevet som meningslase
og spild af tid, eller hvor nogle meder fun-
gerede sa darligt, at medarbejderne ikke
syntes, at det var meningsfyldt at deltage.
De fleste af Praetorius’ (2007) caseeksempler
stammer ogsa fra omsorgssektoren. Begrebet
illegitime opgaver kan altsa bruges til at itale-
seette, at opgaver som virker legitime ud fra
et organisatorisk eller systemmeessigt syns-
punkt, kan virke belastende, hvis medarbej-
derne ikke kan se meningen med at udfgre
dem. Gennemgangen tyder p3, at illegitime
opgaver er mindre udbredte i industrien
end illegitime handlinger og stressorer. Pro-
blemet i industrien ser i hgjere grad ud til at
vere, at opgaver som medarbejderne synes
er vigtige er blevet sparet vaek (illegitime
stressorer), end at der er for mange ungd-
vendige opgaver (illegitime opgaver).

Diskussion

I diskussionen relateres de kvalitative ek-
sempler til resultaterne fra de kvantitative
undersggelser for derigennem at vurdere
om analyserne baseret pd SOS-perspektivet
tilfgjer noget nyt i forhold til indikationer-
ne fra de kvantitative analyser. Afslutnings-
vis diskuteres nytten af SOS-begreberne i
forhold til at forsta elementer af psykisk ar-

bejdsmiljo, herunder begrebernes ladning i
forhold til interessemodsaetninger pa virk-
somhederne.

Relation til kvantitative resultater

De kvantitative undersggelser viste, at Cate-
ringen og Trykkeriet 14 veesentligt darligere
pé de fleste dimensioner af det psykiske ar-
bejdsmiljo end Maskinvarkstedet og Trans-
portmaterielvirksomheden, som 14 lidt un-
der gennemsnittet i Danmark. Dette gjaldt
béde for krav i arbejdet, arbejdets organise-
ring, interpersonelle relationer, tillid, retfaer-
dighed og for stress og selvvurderet helbred
(Kristensen m.fl. 2008). SOS-analysen viser
et tilsvarende billede af forholdene i virk-
somhederne, sa pd den made stemmer de
kvantitative og kvalitative resultater godt
overens.

SOS-perspektivet kan hjalpe til at belyse
et overraskende resultat af den kvantitative
analyse. Spargeskemaundersagelsen viste, at
Cateringen og Trykkeriet havde usedvanligt
hgje niveauer af fglelsesmeessige krav og krav
om at skjule folelser, hvilket ikke passer til ar-
bejdets karakter. Tilsvarende i administratio-
nen i Transportmaterielvirksomheden, som
ogsa havde et uventet hojt stressniveau. Dis-
se to dimensioner er designet til at male be-
lastninger i service- og klientarbejde*, og de
ligger typisk lavt i andre sektorer end disse.
Analysen ud fra SOS-perspektivet viser, at de
hgje folelsesmaessige belastninger kan rela-
teres til en raekke oplevelser af kraenkelser
og disrespekt fra enten kolleger, ledelse el-
ler koncernen. SOS-analysen belyser, hvor-
for de usaedvanlige resultater fremkommer i
den kvantitative undersogelse.

Pa Trykkeriet angav medarbejderne det
stigende arbejdspres som en del af drsagen
til det darlige psykiske arbejdsmiljgs, men
hovedanken var rettet mod den respektlase
og uretfeerdig behandling, hvilket SOS-per-
spektivets fokus pa illegitime handlinger og
stressorer fremhaever. Ogsd i Cateringen var
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medarbejderne meget frustrerede over den
urimelige behandling, de blev udsat for.
De kvantitative malinger af virksomheden
indikerede at det psykiske arbejdsmiljo var
blevet bedre i lgbet af projektet, pa trods af
at der stort set ikke var blevet gennemfort
systematiske indsatser til forbedring af det
psykiske arbejdsmiljs. Medarbejderne og
ledelsen satte iseer dette i forbindelse med
forbedringer i samarbejde, tillid og rimelig-
hed.

Dette peger pa et centralt forhold i for-
hold til artiklens problemstilling. De felel-
sesmaessige belastninger gges sarlig meget,
nar forholdene pa arbejdspladsen opfattes
som illegitime, hvilket kan forklares med at
selvvaerdet er under pres.

Begrebernes politiske karakter
Afslutningsvis diskuteres det, om det er
hensigtsmeessigt at benytte begrebet ‘illegi-
tim’, som en vurdering af processer, der le-
der til dérligt psykisk arbejdsmilje og stress.
Seerlig casen om Trykkeriet viser, at det ikke
er uproblematisk at benytte begrebet. SOS-
perspektivet diskuterer som neaevnt bdde
forholdet mellem kolleger og mellem ledel-
sen og medarbejderne. Jeg fokuserer i det
folgende pa forholdet mellem ledelsen og
medarbejderne.

Trykkeriet beerer tydeligt praeg af interes-
sekampe, og i denne sammenhang bliver
det klart, at et begreb om ‘illegitimitet’ bli-
ver en del af interessekampen, herunder
kampen om ledelsesretten, definitionsret-
ten og de lgbende tolkninger af handlinger
og forslag. Hvem skal afgore om en opgave
er illegitim eller retfaerdig? Forskerne, ledel-
sen eller medarbejderne?

Illegitimitet kan ikke forstas uafhengigt
at interesser. For eksempel fik direkteren,
da han blev ansat efter Trykkeriet var blevet
udskilt, til opgave at skabe et trykkeri, som
fungerede pa markedsvilkdr. Dette beted, at
han ud fra denne @ndrede forretningslogik

var ‘ngdt til at rydde op’. Folgende citat fra
direkteren illustrerer hans position:

“Der var en masse gamle Kutymer og sd vi-
dere og alt for mange folk. Der var meget
dyre aftaler og sad videre. Sd derfor sagde jeg,
at nu starter vi med at rydde ud i helt bord
— alt gammelt papir i stykker og sd starter vi
forfra. Og sa skal vi lave nogle aftaler, som
er pd markedsniveau.”

I hans og direktionens ojne var der blevet
gennemfort en helt legitim restrukturering
af organisationen, som gav bedre mulighed
for at vurdere om de eksisterende gkonomi-
ske og organisatoriske rutiner var rimelige i
forhold til en situation, hvor forlaget kabte
trykkeopgaverne uden for huset. I dele af
organisationsteorien er dette en helt upro-
blematisk organisatorisk forandring, se fx
(Ansoff & McDonell 1990). For at under-
strege rimeligheden i de nye forhold, ind-
torte ledelsen lebende benchmarking i for-
hold til andre trykkerier, fx i forhold til antal
medarbejdere per maskine. Medarbejder-
reprasentanterne gav i samtaler udtryk for,
at benchmarkingen ikke var legitim. I deres
gjne var det et forsgg fra ledelsens side pa at
gore trykkeriet lige sa ringe som andre tryk-
kerier i branchen.

Vi har altsd her en klar interessemod-
setning, hvor legitimiteten af omstruktu-
reringen, benchmarkingen, afskaffelsen af
socialaftalen mv. athaenger af, hvilket per-
spektiv der indtages. Casen illustrerer, at
brugen af begreberne ‘illegitime handlin-
ger, stressorer og opgaver’ gor det vanske-
ligt for forskeren eller den arbejdsmiljopro-
fessionelle at indtage en position, som ikke
tager direkte stilling pa arbejdstagernes side
i denne konflikt, som i hegj grad handler
om forholdet mellem fordelingen af profit
i forhold til arbejdsforhold®. Trykkericasen
setter denne problematik om ‘definitions-
retten’ pd spidsen, men man kunne rejse
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samme spergsmal i de andre cases. Fx i for-
hold til Transportmaterielvirksomheden og
Cateringen, hvor det er vanskeligt at vur-
dere, hvornar en opgave eller en handling
er illegitim, da der angiveligt ikke er tale om
systematisk mobning eller bevidst darlig
planlegning.

I beskrivelsen af SOS-perspektivet er for-
fatterne godt klar over, at der er vanskelig-
heder forbundet med at benytte begrebet
‘illegitim’. Nar de spgorger til illegitime op-
gaver, benytter de fx ikke begrebet direkte:

“fordi folk kunne blive stgdt, hvis de blev
spurgt, om de havde ‘illegitime’, ‘ungdven-
dige’ eller ‘urimelige’ opgaver. I stedet blev
konceptet omskrevet til indirekte spargsmdl
sdsom: ‘har du opgaver, som du mener,
burde laves af nogen andre?’... Omkring en
tredjedel af opgaverne blev opfattet som il-
legitime.” (Semmer m.fl. 2007, 15, egen
oversattelse)

Dvs. forskerne bag begrebet tilskriver illegi-
timiteten til opgaver og handlinger ud fra
medarbejdernes individuelle evaluering, og
de udfeerdiger en samlet vurdering, som ba-
serer sig pd mange medarbejderes opfattel-
se. De vurderer, at disse opfattelser kan ta-
ges som udtryk for Kollektive tolkninger og
veerdier. Dette lgser dog ikke problemet i
forhold til at tage stilling i eventuelle inter-
essekonflikter, fordi graden af ‘illegitimitet’
pa et tidspunkt skal indskrives i analysen.
Det kan hgjst gore forskernes stillingtagen
mindre abenlys.® Og ndr det drejer sig om
konflikter mellem medarbejderne, s& viser
eksemplerne om brug af ‘ironi’ og ‘sjov’, at
det heller ikke er uproblematisk at tage ud-
gangspunkt i de kollektive normer, idet fx
etniske eller kenslige mindretal pa arbejds-
pladsen godt kan fele sig kraenket af etable-
rede normer i kollektivet.

Nogle af medarbejderne i Trykkeriet bad
forskerne om at melde virksomheden til

Arbejdstilsynet (fordi det ville gge legitimi-
teten i klagen), og en medarbejder gav fol-
gende forklaring pa, hvorfor han deltog i
interviewet pa trods af, at han frygtede re-
pressalier:

“Den eneste grund til at jeg sidder her er,
at jeg vil bruge jer til at skrive en rapport,
der kan ggre det bedre. Du skal bare vide,
hvordan vi foler det, sa du kan fa ledelsen til
at cendre holdning, sd vi far en god arbejds-
plads. Det er derfor jeg deltager i dette.”

Dette peger pa, at medarbejderne forsogte
at inddrage forskerne i kampen for bedre ar-
bejdsforhold, og at medarbejdernes klager i
interviews over ledelsens illegitime opforsel
skal ses i det lys. Men det peger samtidig pa
en voldsom afmagt og frustration, ndr med-
arbejderne pd denne méde foler sig nodsaget
til at bruge sa relativt perifere aktorer som
forskerne som budbringere i konflikten. Men
selv om det kan vere en vanskelig balance at
navigere som forsker, sd er der er ikke tvivl
om, at medarbejdere, der foler sig udsat for
illegitim adfeerd, stressorer eller opgaver op-
lever frustration og oget belastning.

Ilyset af SOS-perspektivet bor ledelsen sa-
ledes tage indikationer pd kreenkelser med i
deres overvejelser, hvis de gnsker at skabe
et godt psykisk arbejdsmilje. Dette kunne
have betydning for den fremtidige regule-
ring af arbejdsmiljgpomrddet. Den danske
arbejdsmiljolov har for eksempel ikke pa-
ragraffer, som geor det muligt at regulere
arbejdsmiljokonsekvenserne af organisato-
riske forandringer, som man fx finder det i
den norske lovgivning (Saksvik m.fl. 2007).
Herudover er det vanskeligt for Arbejdstil-
synet at ga ind i sager, der handler om or-
ganisatoriske og ledelsesmaessige forhold,
hvilket de fleste illegitime handlinger, stres-
sorer og opgaver typisk vil ggre. Dvs. hvis
SOS-perspektivets grundpraemis er korrekt,
er der et stort omrade af stressbelastninger,
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som falder uden for Arbejdstilsynets kon-
trolmulighed, med mindre indikationer ba-
seret pd usadvanligt hoje folelsesmaessige
krav kan bruges som indgang til at udstede
eventuelle pabud.

Vurderet ud fra caseeksemplerne i artik-
len, er der potentiale i at benytte begreber-
ne fra SOS-perspektivet. Det aktualiserer et
vigtigt aspekt ved ledelse, at medarbejdere
og kolleger bor behandles respektfuldt og
veerdigt for at undga ydmygelser og dehu-
manisering med trusler mod selvvaerd og
identitet til folge. Men det er ikke uden
problemer. Begreberne illegitim og kroenkel-
se har en forholdsvis kraftigt signalveerdi i
forhold til et arbejdsmarked, som tilsynela-
dende bliver mere og mere konsensusorien-
teret jeevnfer populariteten af begrebet virk-
somhedens sociale kapital (Kristensen m.fl.
2008). Begreber som arbejdsrelateret trauma-
tisering, dehumaniseret ydrestyring og over-

NOTER

1. Indleeg i den afsluttende paneldebat pa APA’s
(American Psychologist Associations) stress-
konference: Work, Stress, and Health 2008:
Healthy and Safe Work Through Research,
Practice, and Partnerships, 6.-8. marts, 2008,
Washington, DC.

2. Keynote-prasentation pa ‘The 8th full confe-
rence of the European Academy of Occupa-
tional Health’ i Dublin.

3. Konversation med udenlandske forskere ef-
ter preesentation af VIPS-resultater.

4. Det drejer sig om sporgsmal, som fx: “Bringer
dit arbejde dig i folelsesmaessigt belastende
situationer?” og “Kreever dit arbejde, at du
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