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Kap 1 Stress og moderne arbeidsliv

Kap 1 Stress og moderne arbeidsliv

Stress og utbrenthet har blitt ett utbredt fenomen i det moderne samfunnet. Alle
mennesker opplever stress i lgpet av livet sitt, og det rammer oss i mange av livet
sammenhenger, men ikke minst i arbeidslivet. | Adresseavisens nettutgave den
2.1.2011 kunne man lese at “jobben tar over alt” at, “jobb hjemsgker oss bade i
sgvne, hjemme hos familien og pa fritiden. Halvparten av os jobber mer enn vi skal
0g mange ta med seg jobben Ajem. ”(Drstadvik 2011)

Arbeidslivet har ogsa forandret seg over tid, og i dagens arbeidsliv finner man
stadig flere yrkesgrupper som arbeider med det vi kan kalle kunnskapsintensivt
arbeid, sakalte kunnskapsarbeiere. | denne oppgaven gnsker jeg derfor a se
naermere pa stress-problematikken, spesielt innenfor denne gruppen arbeidstakere,
eksemplifisert med ett dybdestudium i en IKT-bedrift.

Stress, helsebelastinger og sykefraveer i arbeidslivet er imidlertid ikke noe nytt,
heller ikke i forskningssammenheng, Dette har vert viktige baerebjelker innenfor
norsk arbeidslivsforskning i over 40 ar (Blichfeldt og Qvale 1983). Fokus pa
reduksjon av disse faktorene har vert synlig helt fra 1970-tallet, gjennom for
eksempel “Samarbeidsprosjektet” mellom LO og NAF, som var sentralt 1
utarbeidingen av Arbeidsmiljgloven av 1978 (en lov som fremdeles regulerer
viktige sider av det norske arbeidslivet.)

Sosioteknisk Teori

Dette samarbeidsprosjektet var basert pa sosioteknisk teori (Bramlette og Meson
1980 og Thorsrud 1971), og ogsa inspirert av Lysgards store prosjekt om
Arbeiderkollektivet (Lysgard 1962). Malsetningen med dette prosjektet var a fa til
et bedre forhold mellom det tekniske systemet(produksjonskravene) og det sosiale
systemet (menneskelige behov) i en bedrift, for a redusere de ansattes fysiske og
psykiske belastninger.

Teorien ble utviklet for a lgse problemstillinger innen industrien og berer preg av a
veere anvendt teori. Grunnlaget for teorien er at “produksjonsteknologien, det
tekniske system, virker bestemmende inn pa arbeidsorganisasjonen, det sosiale
system, og dermed pa arbeidernes situasjon og pd produktiviteten”’ (Bakke
1986:98)
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John W. Bakke sier at, sosioteknisk teori forholder seg til, og kritiserer tidligere
teorier innen organisasjonsforskningen. | fglge sosioteknisk teori er svakheten med
“gamle” teorier som “Scientific Management” og “Human relationsteorien”, at
disse forst og fremst legger vekt pd & “optimalisere” det tekniske og sosiale
systemet. Han hevder videre at, bruk av “Scientific management hadde spaltet opp
arbeidsoppgavene sa mye at kostnadene med detaljovervakningen ble for store”
(Bakke 1986:99). Videre mente han at scientific management dreide seg om gkt
tidsorientering i arbeidet ved at arbeidsprosessene skulle brytes ned til en og en
prosess som sa skulle effektiviseres. Ved bruk av sosioteknisk teori gnsket han a
undersgke om det gikk an a vinne tilbake noen av de kvalitetene som man fant i det
oppgaveorienterte arbeidet.

Bakke hevder at Thorsruds oversettelse av den sosiotekniske teoien til norske
forhold endret teorien fra den engelske varianten (Bakke 1986). “Mens forskningen
I England var management-initiert, ble det her i landet satt ut i livet av begge
partene i arbeidslivet. Dette er kanskje den viktigste grunnen til at sosioteknisk
teori far en annen utforming i Norge ”(Bakke 1986:99). Den engelske
tilneermingen gjorde at man fikk en ensidig vektleggelse av produktivitet som
malsetning, mens man i den norske modellen har to hovedmalseninger; bade
produktivitetsgkning og en bedre tilfredstillelse av psykologiske jobbkrav. I tillegg
farte fagbevegelsens involvering som en viktig akter i endringsprosessen til at de
deltok i igangsettelsen av den nye organisasjonsformen, og til at de etter hvert ble
deltakere i utformingen av den nye organisasjonen.

| utgangspunktet var sosio-teknisk teori utviklet innenfor arbeidspsykologien og
spilte her viktig rolle. I sin gjennomgang av arbeids- og organisasjonspsykologiens
historie 1 Norge nevner Richard H. Knoff, spesielt “den sosio-tekniske skole”, og
han beskriver hvordan Institutt for industriell miljgforskning(IFIM), opprettet av
Einar Thorsrud, var sarlig inspirert av sosioteknisk teori og engasjerte seg tungt i
sammarbeidsprosjektet LO/NAF (Knoff 1994).

Sentralt for utviklingen av arbeidsmiljgforskningen er at den startet ganske snevert,
men den fikk stadig bredere fokusomrader. Likevel har altsa arbeidsvilkar og
arbeids belastninger av alle slag vert viktige tema hele tiden.
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Tidlig forskning pa “stress” var gjerne forbundet med fysiske og psykiske
belastninger knyttet mot et arbeidsliv preget av industri og produksjonsarbeid. I
rapporten “liv og arbeid” skriver Gudmund Hernes at

“Industrialismen har veert den sterkeste samfunnsomveltende kraft de siste
200 ar. Den farte til en enorm produksjonsvekst — og — til en dramatisk
endring av hvordan arbeidet ble organisert og arbeidstakerne Ignnet og
behandlet. “(Hernes 2008:43)

Men arbeidstakerne tok etter hvert grep for a fa mer kontroll over arbeidsvilkarene
sine, spesielt igjennom dannelsen av fagforeninger, og igjennom dette endret de
vilkarene som industrialismen hadde gitt dem i utgangspunktet.

Viktige endringer skjedde pa flere felter, bade selve arbeidsvilkarene ble endret,
men ogsa sosiale rettigheter og tilgang pa politisk innflytelse, og tjenester for
medlemmene i fagforeningene.

Hernes sier at, det siste halve arhundret sa har disse forholdene endret seg
dramatisk med nye trender som blant annet: gkt befolkningsvekst, gkt etnisk
variasjon, hgyere utdanning, lengre levealder, hgy gkonomisk aktivitet, hgy
sysselsetting og “omfattende omstilling, der ikke minst informasjonsteknologien
har endret bdde folks arbeidsplasser og hjemmeliv.” (Hernes 2008:42)

Disse endringene i samfunnet generelt og endringer i bade arbeidslivets
organisering og struktur, danner noe av grunnlaget for tanken om et “nytt
arbeidsliv’ som vi na skal se ng@rmere pa.

Datateknologi og samfunn — Det nye arbeidslivet

Data og informasjonsteknologi har siden begynnelsen pa 1950-tallet og fram til i
spilt en stor rolle i uviklingen i samfunnet generelt, og dermed ogsa utviklingen i
arbeidslivet. | boken Kommunikasjonssamfunnet - Moral, praksis og digital
teknologi, skriver Nora Levold og Storstein Spilker om hvordan denne teknologien
har gatt i fra & vaere en teknologi for kontroll og styring, i form av regnemaskiner
og elektroniske automatiseringssystemer, via det man kaller for
informasjonsteknologi, til det som i dag gar under betegnelsen informasjons og
kommunikasjons -teknologi. (Levold og Spilker 2007:16)
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Nye teknologier og metoder gjorde det mulig a automatisere stadig flere oppgaver
som man fgr var avhengig av menneskelig innvirkning for a utfgre. | likhet med de
farste mekaniske maskinene, i det som gjerne kalles for den “industrielle
revolusjon”, var det en rekke arbeidsoppgaver som na kunne bli overfgrt fra
mennesker til digitale maskiner. Samtidig gjorde de nye teknologiene det lettere a
male og kontrollere alt og alle. Disse mulighetene dannet grunnlaget for noen av
datidens dystopiske science-fictionfortellinger om datateknologi og roboter brukt
som kontrollmekanismer fra ett eller annet allmektig maktorgan.

Etter hvert som teknologien fikk stadig flere anvendelser, endret bade fortellingene
og selve terminologien seg; noe som Levold og Spilker sier at blir "symbolisert
ved overgangen fra forkortelsen EDB til IT."(Levold og Spilker 2007:17)
Teknologien utviklet seg fra a kun gjere malinger og utfare styring og
automatiseringsoppgaver, til a handle om lagring, behandling og overfaring av
stadig starre mengder informasjon. Etter hvert som det ble mulig a behandle stadig
mer komplekse data skred, gikk datamaskinen, fra oppgaver som i bunn og grunn
kun handlet om a behandle mer eller mindre ren talldata, til ogsa a innbefatte stadig
mer komplekse former for data som; tekst, bilder, grafer og liknende.

Qg det er i denne overgangen vi ogsa finner noe av opphavet til begrepet "det nye
arbeidslivet". Samtidig som man fikk en stadig gkning i mulighetene som Ia i
teknologien, endret ogsa forestillingene om teknologiens potensial seg. Diskursen
gikk i fra "hva gjer teknologien med oss" over til et mer forventningsfullt, "hva kan
vi gjgre med teknologien”. De nye mulighetene, og nye tekniske muligheter, gjorde
at det ble etablert nye markeder og nye naringer. Levold og Spilker skriver at:

"Det er en utbredt forestilling at vi er pa vei inn i et "nytt arbeidsliv".
Endringene knyttes gjerne til framveksten av den sakalte nye
kunnskapsgkonomien (Kelly 1998) og til en ny type arbeider, den
myndigjorte kunnskapsarbeideren®(Levold og Spilker 2007:19)

Vi fikk altsa etter hvert en gruppe arbeidstakere som pa mange og ulikt vis jobber
med mer eller mindre flyktige, eller usynlige, verdier: kunnskap.

Internettet og mobiltelefonen dpnet videre for nye muligheter for
kunnskapsarbeiderne; samhandling og deling av informasjon. Effekten av dette blir
en slags opplgsning av tid og rom. Forseth og Rasmussen skriver: "Vi er blitt
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forespeilet at ved hjelp av datamaskiner og internett kan ansatte arbeide hjemme,
pa reise, pa hytta eller hvor som helst, og nar som helst." og de peker videre pa at
"Mobiltelefoner gjar at arbeidstakerne kan nas overalt og er tilgjengelig til alle
tider."(Forseth og Rasmussen 2002:76)

Det nye arbeidslivet

Vi kan med andre ord snakke om tre forhold hvor datateknologi har gitt bidrag
med henhold til dannelsen av "det nye arbeidslivet". Via automatisering og
styringsteknologier blir enkelte jobber overflgdige; nye mater a behandle
informasjon pa skaper nye arbeidsmarkeder; og nye kommunikasjonsformer endrer
tid/rom relasjoner i arbeidsmarkedet og endrer maten vi kan utfare arbeid pa.

Dette er det vi kan kalle for de strukturelle endringene. Men det nye arbeidslivet
har ogsa et annet innhold enn “tradisjonelt” arbeid, og bade selve
arbeidsoppgavene og maten de utfgres pa skiller seg fra andre arbeidsgrupper.

Det er likevel viktig unnga a ga i den deterministiske fellen og hevde at, den nye
teknologien automatisk farer til endringer. (Jf. Berg 1998, Smith og Marx 1994)

Levold og Spilker papeker ogsa dette ved a trekke fram at domsetiseringen av ny
teknologi bade i arbeidssammenheng og i hverdagslivet kan gjgres pa mange og

ulike mater.

Det er ogsa viktig at man innser at datateknologien og andre teknologiske
nyvinninger bare er en del av flere faktorer som spiller inn i arbeidslivets
endringer. De er sentrale i a legge grunnlaget for disse endringene, men ikke ene
og alene drivkraften bak dem. | boken Ny personalpsykologi for et arbeidsliv i
endring sier Per @ystein Saksvik at "Arbeidslivet er i stadig forandring. Dette er
ikke noe som er spesielt for var tid, men endringstakten gker stadig." Arbeidslivet
har altsa i en viss forstand alltid veert i forandring. Det forandrer seg nar man finner
nye metoder for & utfare arbeidet, eller nar nye teknologier, enten muliggjer nye
mater & gjare arbeidet pa, eller det danner helt nye markeder. Det forandrer seg
0gsa i takt med at resten av samfunnet endrer seg bade kulturelt, strukturelt og
sosialt. Dette er ikke noe nytt som kom med datateknologi. Ogsa Saksvik trekker
derfor fram en rekke av de samme punktene som bade Levold og Spilker, og som
Forseth og Rassmusen peker pa som sentrale trekk ved det nye arbeidslivet:
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"Vi har et mer komplekst arbeidsliv i dag enn bare for 10-15 ar siden. Vi far
stadig mer ny teknologi, vi er utsatt for en gkende globalisering, og
kunnskapsarbeid avlgser tradisjonell vare og tjenesteproduksjon."(Saksvik
og Nytrg 2006:9)

Det nye arbeidslivet er altsa ikke noe som er gitt av, tvunget fram fra, eller skapt
av, de nye teknologiene, men noe som er gjort mulig ved hjelp av dem, I hvilken
grad disse mulighetene utnyttes, og pa hvilken mate er styrt av en rekke
mekanismer i samfunnet, markedet og i mennesket selv.

Arbeidskulturer og arbeiderkollektiv i tradisjonelle industribedrifter

| falge Hagen var "Fabrikken [...] kjennetekna av stabilitet, forutsigbarheit,
standardisering, kollektivitet og masseproduksjon” Han sier videre at "I lys av dette
utvikla det seg ei forstaing av organisasjonskultur som den felles praksis
arbeidsstokken samla seg rundt"(Hagen 2006:109 i Saksvik og Nytrg 2006). Men
lar denne forstaelsen lar seg lett overfare til moderne bedrifter "tilpassa ein
kunnskapsbassert gkomi [...] [med] meir fokus pa immaterielle og symbolske
aspekt."? (Hagen 2006:109 i Saksvik og Nytrg 2006)

Dette tviler Hagen pa og han sier at sentrale karakteristikker ved moderne,
kunnskapsbaserte bedrifter snarere er "individualiserte arbeidstakarar, fraveer av
stabilitet, mindre forutsigbarheit, og sterre krav til endring og radikale
innovasjonsprosessar.”( Hagen 2006:109 i Saksvik og Nytrg 2006)

Hagen trekker videre fram en rekke sentrale trekk ved de tradisjonelle
industribaserte virksomhetene, eksemplifisert ved "fabrikken" som virksomhet. En
fabrikk bestar gjerne av et produksjonslokale, og maskinelt produksjonsutstyr som
helt sentrale deler av virksomheten. "Det inneber at storparten av dei tilsette ma
veere fysisk til stades der kapitalen er plassert for a delta i produksjonen og selje
arbeidskrafta si." (Saksvik og Nytrg 2006:116) Videre er slike virksomheter er
avhengige av neerveer. Det er derfor lett & se hvem som er innenfor og utenfor
organisasjonen, noe som gir den klart definerbare grenser.

| en slik virksomhet blir organisasjonskultur en "felles praksis som utviklar seg i
arbeidsfelleskapet.” (Hagen 2006:109 i Saksvik og Nytrg 2006) Hagen papeker
videre at fagarbeideren tradisjonelt har blitt "sosialisert inn i faget sitt fra ung
alder av. Oppleringa har gjerne skjedd i verksemda, ferst gjennom

8



Kap 1 Stress og moderne arbeidsliv

leerlingekontrakt og seinare fagprave som resulterer i fagbrev." Videre sier han at
"Tilsetningsforholdet har vore langvarig og gjerne livslangt."

Pa denne maten har arbeidsmiljget i tradisjonelle industribedrifter har vert preget
av et kollektivt fokus. Dette har gitt god grobunn for felles kulturutvikling. Hagen
er ogsa opptatt av at det sosiale fellesskapet antageligvis var kompenserende for
arbeid som har blitt skildret som "prega av monotoni, rutinar og framadgjering."”
Dette fenomenet beskrives ofte som Arbeiderkollektivet.(Lysgard 1962)

Arbeiderkollektivet fungerer som en sosial buffer mot ledelsens krav om
rasjonalitet og effektivitet. Hagen beskriver denne bufferen som "eit uformelt
normsystem som mellom anna gir kollektive fgringar for kva som er eit rimeleg
dagsarbeid og korleis ein skal stelle seg til leiinga” (Hagen 2006:117 i Saksvik og
Nytrg 2006). Hva s med de moderne, kunnskapsbedriftene? Finner man liknende
fenomener der? Hvordan er de organisert og strukturert?

Kunnskapsbedriftene

| falge Hagen er "Den postindustrielle gkonomien er i motsetning til den
industribaserte gkonomien kjenneteikna av tilbodsoverskot og hardare
konkurranse mellom produsentar". Han skriver at det i dette markedet er viktigere
med faktorer som kunnskap, informasjon og kreativitet. Og at andre ledd i
verdikjeden har blitt viktigere enn selve produksjonen. "Dette er ledda fer og etter
den fysiske framstillinga av eit produkt, nemleg produktutvikling, marknadsfering
og merkevarebygging". Hagen trekker fram de generelle
individualiseringstendensane i samfunnet som ett viktig trekk ved det
postindustrialliserte samfunnet, og mener det er disse tendensene som ogsa gjer
uslag i organisasjonssammenheng. "Kven ein er og korleis ein vil leve, er eit
resultat av personlege val heller enn tradisjonar, vanar og kven ein er fgdd som."
sier han, og peker pa at jobb og jobbtilknytning gjerne blir sentralt i slike
identitetsutviklingsprosesser. Hagen sier at ""Jobbskifte og variasjoner i
jobbforhold - i motsetnad til tidlegare tiders lojale og gjerne livslange tilknytning -
er ei viktig side av denne prosessen.” (Hagen 2006:122 i Saksvik og Nytrg 2006)

Om kulturen i moderne bedrifter sier Hagen at man er avhengig av en lgsere
kulturell sammenknytning i disse bedriftene for a takle denne bransjens lave
forutsigbarhet og hyppige krav til endringer. Disse kravene gir mindre rom for a
fryse organisasjonskulturen. "Dette ser vi i trendar som nedbygging av rigide
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hierarkiske strukturar, meir bruk av kortvarig prosjektorganisering og det at meir
blir overlate til einskildsindividet." (Hagen 2006:116 i Saksvik og Nytrg 2006)

Optimisme Vs Pessimisme

Disse endringene i teknologi, kultur- og organisasjonsforhold i arbeidslivet som jeg
na har skissert kan man bade frykte og/eller ha positive forventinger til. Richard
Sennet er en av de som er bekymret for hva det nye arbeidslivet kan komme til &
bety(Sennet 1998). Han mener at vi beveger oss i retning av en "ny" kapitalisme
med et globalt og "ubgnnhgrlig" marked. Videre tror han det forer til en
transformasjon av arbeidsmarkedet hvor det blir ngdvendig med kontinuerlig
omstilling og fleksibilitet. Dette farer til at langsiktig tenkning opphgrer og at det
kun er det midlertidige som gjelder.

Sennet sier at det nye arbeidslivet preges av at stadig flere oppgaver lgses i team,
eller i form av prosjektarbeider for kunden. Prosjektene preges av strenge krav til
kunnskapstilegnelse, tid og tilstedeveerelse. Mens man i det gamle arbeidslivet
hadde et krav om a vere "on time" stiller det nye arbeidslivet krav om at man alltid
skal vare pa jobb, alltid "on line". Det nye arbeidslivet farer ogsa i falge Sennet til
ett for stort individuelt ansvar, og en forvitring av de gamle kollektive
forpliktelsene. Solidaritet og lojalitet byttes ut med skonomiske kalkyler og
inntjeningskrav.

Mye av den samme tankegangen er ogsa a finne hos norske arbeidslivsforskere.
Her brukes begreper som "honningfelle-problematikken™, hvor individuell
anerkjennelse og valgfrihet gir avkastning pa kort sikt, men at man i det lange lap
blir sittende "i klisteret", Valgfriheten blir en illusjon og man ma yte mer en man
greier. Arbeidslivet beskrives ogsa som "gradig, forfarende og grenselgst".(Standal
2005)

Castells (2000) er i utgangspunktet enig med Sennet i at informasjonsteknologi gir
et meget stort potensial for gkt effektivitet, koordinering og kommunikasjon i det
nye arbeidslivet. Men hvor Sennet ser mgrke skyer pa horisonten, ser Castells mer
positive effekter(Levold 2007). Castells mener at den fleksibiliteten som Sennet
bekymrer seg over gir effekter som deltakelse og valgfrihet. Han hevder at
utviklingen gar mot det han velger a beskrive som et nettverkssamfunn.(Castells
2000) Nettverksamfunnet kjennetegnes ved at de nye mulighetene for teknologisk
mediert kommunikasjon gir stgrre frihet og fleksibilitet. Dette farer til at det blir
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muligheter for flere til inkludering og deltakelse. Dette fordi betydningen av sted,
tid og fysisk tilstedeverelse opplases. Castells hevder sa at dette apner for utgvelse
av kunnskapsarbeid pa helt nye mater, via sakalte virtuelle flytrom, som Castells
mener kan virke demokratiserende (Levold og Spilker 2007).

Det er altsa ulike meninger om hva det nye arbeidslivet kan bety for bade
arbeidstakere og for samfunnet som en helhet. Levold (2007)stiller seg avventende
til slike metafortellinger som de beskrevet over. Hun stiller spgrsmalstegn ved hvor
treffende disse fortellingene, som befinner seg pa et samfunnsniva, egentlig er, og
hvorvidt de er i stand til a treffe like godt overalt, uavhengig av lokale betingelser
og forhold. Hun etterspar derfor empirisk forskning pa hvordan "slike prosesser
utspiller seg i konkrete situasjoner i det senmoderne arbeidslivet.” (Levold og
Spilker 2007:143) Det er en slik empirisk studie, av en konkret kunnskapsbedrift,
jeg skal gjare i denne oppgaven.

'‘Det gamle' VS 'Det nye' arbeidslivet

Som vi ser er det en rekke viktige faktorer skiller tradisjonelt industribasert arbeid,
og det nye kunnskapsbaserte arbeidslivet. Under falger en tabell som prover a
oppsummere noen av vesensforskjellene.

Industribasert Kunnskapsbasert
Fysisk Ngdvendig Ikke ngdvendig
Tilstedeveerelse
Stabilitet Hay stabilitet Lav Stabilitet
Oppgaver Rutinepreget/Faste Variert/utfordrende/leererikt

arbeidsoppgaver/Monotont

Fartstid Lagvarig / Livstid Ofte skiftende,
"genX"/"karrierestige"
gjennom forskjellige
bedrifter
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Krav Faste krav Flytende krav

Struktur Gjerne rigid hierarkisk Ofte mer uformelle og
struktur flatere strukturer

Kultur Sterk arbeidskultur og Starre grad av individuelt
identitet ansvar og individuell

identitet.
Krav til Lav Hay
fleksibilitet

Oppsummering

Det er liten tvil om at arbeidslivet har forandret seg igjennom tidene. Det som i dag
gjerne betegnes som “det nye arbeidslivet” byr pa nye muligheter og utfordringer.
Lasere strukturer og organisering og starre individuelt fokus gjer at mange av de
tradisjonelle “sikkerhetsnettene” og “bufferne” som man gjerne finner i1 det
tradisjonelle industribaserte arbeidslivet, er forandret. Samtidig ser det ut til at ny
teknologi og nye mater a strukturere arbeidet pa medfarer starre fleksibilitet og
individuell vekst. Sparsmalet er imidlertid hva som da har skjedd med de gamle
kollektive ordningene, eksempelvis arbeiderkollektivene? Er det slik at disse ikke
finnes i det "nye” kunnskapsarbeidslivet? Eller spiller de bare en annen rolle?

“Det nye arbeidslivet” gir 1 alle fall nye kilder til stress, og er avhengig av andre
mekanismer for & unnga stress enn det industribaserte arbeidslivet. Hva er det som
gir stress 1 “det nye arbeidslivet”? Hvilke mekanismer og strategier benytter
kunnskapsarbeiderne der seg av for a takle stress? Hvilke roller spiller individuelle
og hvilken rolle spiller kollektive strategier? Dette er noen av de tingene jeg skal se
pa i denne oppgaven.

Oppgavens oppbygging
| dette kapittelet har jeg gjennomgatt en del tidlige arbeidslivsforskning, og sett pa

framveksten av “det nye arbeidslivet” og kunnskapsarbeiderne som en ny type
arbeidstaker. Kapittel to gjennomgar sa annen teori knyttet til stress-forskning og
skissere ogsa den metodikk som ligger til grunn for denne oppgaven.
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Kapittel 3, 4 og 5 inneholder oppgavens empiriske analyser. Jeg starter i kapittel 4
med a se naermere pa hva slags bedrift mitt case “WebTech” er; hvordan er
bedriften organisert og hvordan pavirker det de ansattes arbeidshverdag? | kapittel
5 er det de individuelle opplevelsene av stress, og individuelle mestringen som star
i fokus, mens kapittel 6 ser naermere pa om det finnes trekk ved bedriftskulturen i
WebTech som gir opphav til mer kollektiv stressmestring eller stressforebygging,
utover de enkeltes egne strategier. Kapittel 7 oppsummerer oppgavens analyser og
funn og konkluderer.
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Kap 2 Hva er stress? Og hvordan snakke om det?

Som redegjort for i forrige kapittel, har jeg altsa valgt a studere en IKT-bedrift,
som en case innenfor det sdkalte nye arbeidslivet”. Jeg ensker & undersoke
hvordan individuelle opplevelser og beskrivelser av stress samspiller med
strukturelle eller kulturelle faktorer i bedriften. P4 den maten vil jeg prave a
avdekke noe mer om hva som kan se ut som a disponere for vs. beskytte mot,
stress og utbrenthet i denne typen arbeid. Er det hovedsakelig snakk om individuell
mestring, eller finnes det ogsa kollektive strategier? | dette kapittelet skal vi se pa
ulik teori fra sosiologien og psykologien som kan belyse problemstillingen
ytterligere. Siste del av kapittelet handler om min metodebruk og mine
metodeoverveielser.

Folelser og stress i arbeidslivet

Hvis man skal undersgke med individuelt og kollektivt stress, hvordan det
oppleves og mestres, ma farst undersgke hva som ligger i begrepet stress. Jeg skal
her ta for meg tidligere forskning, bade fra sosiologien og psykologien.

Innenfor sosiologien brukes stressbegrepet hyppig innenfor det som gjerne kalles
for “The Sociology of Emotions” eller folelsessosiologi, som utgjer et relativt nytt
felt i sosiologien. Denne retningen innen sosiologien har sitt opphav fra slutten av
1970-tallet, og italesetter behovet for a utvikle modeller for a kunne skildre
menneskers tanker og falelser f.eks i pressede situasjoner. Fglelser og tanker skulle
ikke lenge vere en “sort boks” som sosiologer skulle holde seg unna (Stets og
Turner, 2008:1).

Denne delen av sosiologien utgjer et felt i stadig utvikling, med en rekke ulike
innfallsvinkler, noe det ikke er hensiktsmessig a ga inn i starre detalj om her.
Sentralt ligger imidlertid tanken om at falelser oppstar i relasjoner, men bestar
bade av et sosiokulturelt (strukturelt) element og et individuelt kroppslig element
(Forseth 2001:40-41).

A definere stress; jakten p& en stressor

Begrepet stress kan vaere vanskelig a definere. Kompleksitet og usikkerhet, bade i
forhold til hva begrepet refererer til og til begrepets rammer, gjar det vanskelig a
komme fram til presise og konkrete definisjoner. Blair Wheaton, stiller spgrsmalet
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“hvorfor forsoke d definere stress i hele tatt? . Hvis stressbegrepet er sa
uhandgripelig, ville det ikke da vaere mer hensiktsfullt 3 erstatte det med noe mer
treffende?

Wheaton konkluderer med at pa tross av begrepets uklare rammer, og utfordringen
med & definere stress, er det et begrep som er i flittig bruk, og som ikke viser tegn

pa a ga ut av bruk med det farste. Det er derfor hensiktsmessig a forsgke & komme
med en form for definisjon av bade stress og stressor, hvis man uansett skal bruke

disse begrepene.(Weaton i Aneshensel og Phelan 1999:279)

Wheaton trekker fram to modeller som hensiktsmessige i arbeidet med a definere
stress; den biologiske stressmodellen og ingenigrfagenes stressmodell. Jeg skal
ikke ga inn a beskrive disse modellene i detalj her, men forsgke a trekke ut noen av
Wheatons hovedpoenger.

Den biologiske modellen, fokuserer i all hovedsak pa hva stress gjer med individet.
Stressoren blir med andre ord kun definert som “det som produserer stress”.
Wheaton sier at noe av problemet for forskere innen sosiologien ikke blir
definisjonen av selve begrepet stress, men av begrepet stressor. Han hevder videre
at denne uklarheten farer til forskningsmessige utfordringer, siden det ikke finnes
noen klare definisjoner for hva som skal inkluderes som stressor i forskningen.

For a forsgke & komme fram til en definisjon for stressor sgker Wheaton til
ingenigrfagene, hvor begrepet stress har sin egentlige opprinnelse. Innenfor dette
feltet er en stressor i bunn og grunn, “an external force acting against a resisting
body that may or may not operate within normative limits.” (Wheaton i
Aneshensel og Phelan 1999:280). Med andre ord er stress i denne modellen
definert som belastningen utevd pa et materiale, delt pa materialets evne til &
motsta denne belastningen. Wheaton presiserer at det er utfordringer med a bruke
ingenigrfagenes definisjoner pa denne maten, men at det kan likevel veere en
hensiktsmessig inspirasjonskilde. Med dette som utgangspunkt kommer han fram
til at man kan definere en stressor pa felgende mate: “en stressor er en tilstand av
trussel, krav, eller strukturell begrensning som, ved sin tilstedevarelse eller
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eksistens alene, truer organismens evne til a operere normalt.” (Wheaton i
Aneshensel og Phelan1999:281 Egen oversettelse)®

Hva er sa stress?

Wheaton skriver at den mest tradisjonelle oppfattelsen av stress er i form av
konkrete hendelser i et menneskes liv. Hendelser som krever en eller annen form
for sosial og/eller psykologisk tilpassing fra individet som utsettes for stress
(Weaton i Aneshensel og Phelan 1999). Han papeker at slike hendelser bare utgjar
en liten del av bildet. Ved a igjen benytte seg av modellen fra ingenigrfagene viser
han til at man bade kan oppleve slike konkrete hendelser, men at stressorer ogsa
kan veere noe som virker over tid. For eksempel er de forskjell pa om en bru faller
ned fordi den blir utsatt for et enkelt vindkast som er sterkere enn det den var
bygget for, eller om den sakte men sikkert har blitt utsatt for rust til strukturen gir
etter. Pa samme mate er det forskjell mellom konkrete enkelthendelser og det som
Wheaton kaller for kroniske stressorer.

Wheaton oppsumerer sitt syn pa stress og stressorer med a si at, selv om begrepet
stress kan vere vanskelig a forholde seg til, sa er det uansett hensiktsmessig a
utvikle en forstaelse av fenomenet. Han mener det er klare fordeler med a jobbe ut
i fra ett konseptuelt rammeverk som det stressprosessen utgjer. Han mener ogsa at
man risikerer @ miste noe av den helhetlige oversikten som et slikt begrep gir, hvis
man gnsker a dele det opp. Til slutt peker han pa at det & ga bort i fra begrepet
stress som ett samlebegrep pa de konsepter og fenomener som det snakkes om,
potensielt kan gjgre a man mister sammenhengen mellom sosialt miljg og mental
helse, som er sentralt i begrepet slik det star i dag.

Disse tankene om stressbegrepets uklare og udefinerte natur, er ikke noe man kun
finner i sosiologien, ogsa psykologien er bevisst pa begrepets uklarheter.

Stress er et begrep som kan brukes pa flere mater og har flere betydninger. Enkelte
omtaler stress som bestemte kroppslige reaksjoner, mens andre igjen snakker om
det som en subjektiv opplevelse. Stress kan ogsa brukes som en betegnelse som
viser til situasjoner som er belastende. (Fischer og Sortland 2008:280)

1A stressor is a condition of threat, demand, or structural constraint that, by its very occurrence or existence, calls
into question the operating integrity of the organism.”
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Hvor kommer stresset fra?

Stressbegrepet henger tett sammen med begrepet psykososialt arbeidsmiljg, som
blant annet stammer fra teorier i sosialpsykologien blant annet som en fortsettelse
av sosioteknisk teori som jeg nevner i innledningen. Man kan generelt dele inn i tre
tilneerminger til psykososialt arbeidsmiljg;

e Ytre pavirkninger - kjennetegn ved omgivelsene.

e Oppfattelse og bearbeiding av de ytre pavirkningene - kognitive og emosjonelle
prosesser hos enkeltindividet.

e Resultatet av samspillet mellom ytre pavirkninger og individ — for eksempel
pavirkning pa trivsel, helse og stress.

Denne tredelingen samsvarer med en tredeling det er vanlig a operere med mht. til
stressbegrepet. Den ytre pavirkningen kalles her for en stressor. Neste niva er
stressopplevelsen, og til slutt falger stressreaksjonen, som gjerne kalles for strain.

Med utgangspunkt i disse likhetene peker Eiken og Saksvik (2006), pa at
psykososialt arbeidsmilje og stress er overlappende begreper, og de spekulerer i at
hovedforskjellen kan komme av at psykososialt arbeidsmiljg er et begrep som har
sitt opphav i Skandinavia, mens stressbegreper stammer fra USA.

De hevder ogsa at den skandinaviske tradisjonen gjerne er utvidet i forhold til den
amerikanske til “ogsd d innbefatte det kollektive elementet, konteksten og
tradisjoner eller historie som ligger til grunn for individets opplevelse av

stress. ”(Eiken og Saksvik i Saksvik og Nytrg 2006:161-162)

Saksvik og Nytrg sier at forskere som benytter seg av ’begge begrepene samtidig,
har en tendens til & bruke psykososialt arbeidsmilje 1 betydningen stressorer.”
(Eiken og Saksvik i Saksvik og Nytrg 2006:161) De hevder imidlertid at a sette
likhetstegn mellom stressorer og psykososialt arbeidsmilja, blir feil fordi begrepet
ogsa har en komponent i form av sosial bearbeiding. De peker pa at hvis man deler
opp begrepet psykososialt, ser man at det bestar av psykologiske i tillegg til sosiale
faktorer.

Denne dualiteten mener de gjer at begrepet psykososialt arbeidsmilja er
problematisk. Pa den ene siden har man organisatoriske betingelser samt det
sosiale fellesskapet, mens man pa den andre side har reaksjonene — resultat av
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bearbeidingsprosesser pa individuell og kollektivt niva. Sa mens en stressor er noe
som kommer utenfra, en ren ytre pavirkning, er det psykososiale arbeidsmiljget et
resultat av psykologiske og sosiale prosesser samt, de rent eksterne
faktorene.(Saksvik og Nytrg 2006)

Krav-kontroll-modellen

Eiken og Saksvik, trekker fram to modeller som regnes som de mest dominerende
innen feltet psykososialt arbeidsmiljg. Krav-kontroll-modellen, og innsats-
belgnning-modellen. Krav-kontroll-modellen er ett forsgk pa a definere det
psykososiale arbeidsmiljget ut i fra parameterne psykologiske jobbkrav og
kontroll.(Saksvik og Nytrg 2006).

Med psykologiske jobbkrav menes for eksempel; “arbeidstempo, tidsfrister,
arbeidstid (f.eks skiftarbeid, overtid), og i hvilken grad arbeidet krever konstant
oppmerksomhet eller er folelsesmessig belastende.” (Saksvik og Nytrg 2006:163).

Begrepet psykologiske jobbkrav lar seg vanskelig avgrense, da psykologiske
byrder kan komme fra en rekke forskjellige kilder, bade mentale (i form av
konsentrasjon og fokus), koordineringsbyrder, eller ogsa psykologisk spenning
som falge av fysiske anstrengelser. Robert A. Karasek, som utviklet krav-kontroll-
modellen, har forsgkt a skille mellom fysiske og psykiske stressfaktorer. Han fant
imidlertid at fysisk hardt arbeid, eller arbeid i ukomfortable stillinger, ofte “er
assosiert med mange av de samme psykofysiologiske responsene som rent
psykologiske krav”. (Saksvik og Nytrg 2006:163)

Kontroll begrepet er i denne modellen knyttet opp mot to aspekter, arbeiderens
mulighet til & utnytte og utvikle de ferdigheter og kunnskaper han/hun besitter og
autoritet til  ta beslutninger om egne arbeidsoppgaver.
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Krav-kontroll-modellen lar seg enklest oppsummere ved hjelp av en enkel figur:
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Modellen sier at “kvaliteten av det psykososiale arbeidsmiljget avgjeres av
hvordan ansattes grad av krav og kontroll star i forhold til hverandre.” (Saksvik og
Nytrg 2006:164) Hgye jobbkrav vil derfor stort sett kun ha negativ effekt pa de
ansatte i de tilfeller de ikke har tilstrekkelig kontroll og frihet til a ta avgjerelser i
forhold til utfgrelsen av arbeidet. Muligheten for kontroll gir den ansatte
muligheten til & bruke sine evner, farer til kompetansegkning og gir den ansatte
mestringsfolelse. Dette gir okt selvsikkerhet og selvfolelse hos den ansatte. ”Det
skapes med andre ord en positiv sirkel av mestring og jobbutvikling.” (Saksvik og
Nytrg 2006:164)

Den arbeidssituasjonen som farer til mest stress er en situasjon hvor hgye
arbeidskrav kombineres med liten eller ingen kontroll over arbeidssituasjonen. | en
slik situasjon har den ansatte lite handlingsrom for a takle arbeidskravene, og ogsa
liten mulighet til a tilpasse arbeidet for a takle stresset. Hvis man sammenlikner
med den mer ideelle situasjonen med hgye krav og mye kontroll, danner denne
situasjonen en negativ sirkel hvor stresset gker. Mangelen pa kontroll gjgr at man
ikke kan ta i bruk strategier eller tilpasse arbeidssituasjonen sin for @ minke
stresset.
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Denne modellen har senere blitt utvidet med dimensjonen “sosial stette”. Det viser
seg at sosial statte er en av de viktigste faktorene til a redusere stress pa
arbeidsplassen. Det er gjerne to typer sosial statte som gjer seg gjeldende pa
arbeidsplassen. Sosioemosjonell stotte er stotte som er knyttet til “graden av
emosjonell integrasjon og tillit mellom kolleger, overordnede og andre.
Instrumentell stotte, er forbundet med assistanse gitt av overordnede og/eller
kolleger, eller ekstra ressurser. Instrumentell statte er mer fokusert pa
arbeidsoppgaver og mindre personlig.

Innsats-belgnning-modellen

Sentralt i innsats-belgnning-modellen er pastanden om at “yrket utgjer det viktigste
kriteriet for sosial lagdeling, og at var selvrespekt og selvvurdering falgelig i stor
grad avhenger av hvilken type jobb vi har og hvilket yrkesniva vi har
oppnédd.”(Saksvik og Nytrg 2006:166) Hovedpoenget er at stress oppstar nar man
opplever en ubalanse mellom innsats og belgnning pa jobben. Eiken og

Saksvik beskriver det som en “slags sosialt organisert bytteprossess”. Om en
legger inn en hgy innsats, forventer en at samfunnet bidrar tilbake med en
belgnning som er tilpasset innsatsen.

Innsatsen er avhengig av ytre og indre krav. De ytre kravene er det samme som
bedriftens krav, og er derfor mye av det samme som de psykologiske jobbkravene i
krav-kontroll-modellen. Krav som arbeidsmengde, rolle-uklarhet og tidspress.
Indre krav er arbeidstakerens egne ambisjoner og krav, eller personlige motivasjon
for & utfare jobben.

Mange som legger inn en for hgy innsats gjer dette som et resultat av de indre
kravene. Serlig er det mange som rammes av overforpliktelse. | innsats-belgnning-
modellen forstas overforpliktelse som en mestringsstrategi som innebeerer et gnske
om a kontrollere alle faktorer ved sitt miljg. Denne strategien forbindes ofte med
det som kalles for Type A atferd: behov for sosial anerkjennelse,
konkurranseorientering, utalmodighet, irritabilitet, kontinuerlig fokus pa jobb og
liknende. Resultatet av slik overforpliktelse er at man jobber overdrevet hardt for
hele tiden a ha kontroll(Saksvik og Nytrg 2006:167).

Belgnningen i denne modellen fordeles igjennom tre kanaler: Penger anerkjennelse
og statuskontroll. Med statuskontroll menes jobbsikkerhet, karriereutvikling og
trygghet pa medlemskapet i den sosiale gruppe.
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“Nar en medarbeider ikke mottar passende belenning for hgy innsats, oppleves det
som en trussel og utleser frustrasjon, depresjon eller demoralisering.” (Eiken og

Saksvik 2006:167)

| mange situasjoner er det mulig a lase problemet med a redusere innsatsen, men
Eiken og Saksvik viser til at det er serlig tre tilfeller hvor ubalansen vil
opprettholdes. I situasjoner hvor andre alternativer ikke er tilgjengelige, som for
eksempel i lavstatus-yrker hvor det er darlige muligheter til a skaffe seg ny jobb.
De star i fare for & miste jobben om de minker innsatsen, og velger derfor & jobbe
under darlige arbeidsforhold framfor a miste jobben.

En ubalanse kan ogsa velges av strategiske arsaker, som en arbeidstaker som over
tid legger inn en uforholdsmessig hgy innsats i hap om langsiktige mal og
belgnninger, som for eksempel en forfremmelse.

Den siste arsaken knyttes til mennesker som har overforpliktelser som
mestringsstrategi. “slike personer bruker store mengder ressurser 1 form av
energimobilisering og jobbengasjement selv under omstendigheter med relativt lav
gevinst, og de er derfor spesielt utsatt for risikosituasjonen hgy innsats — lav
belenning.”(Eiken og Saksvik 2006:167)

Eiken og Saksvik understreker at krav-kontroll-modellen og innsats-belgnning-
modellen ikke bar ses pa som motstridene modeller, men heller at de utfyller
hverandre. Krav-kontroll-modellen fokuserer primzrt pa jobbinnhold, mens
innsats-belgnning-modellen representerer rammeverket omkring jobbsituasjonen.
(Eiken og Saksvik 2006)

Den sosiale dimensjonen

Det som Eiken og Saksvik savner i de to foregaende modellene er den sosiale
dimensjonen: “en dypere og mer inkluderende forstdelse av sosiale relasjoner pa
jobben”(Eiken og Saksvik 2006:169). De viser til Maslovs behovspyramide og sier
at sosiale behov og behov for status og prestisje er noen av menneskets mest
grunnleggende behov. De viser til at nar fysiologiske behov som neering, hvile og
liknende er dekket, samt behov for trygghet og sikkerhet i tilvaerelsen, for de fleste
er dekket i dagens samfunn, sa utgjar de sosiale behovene de sterkeste motiverende
faktorene.
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Eiken og Saksvik (2006) mener at sosial statte og statuskontroll fra de foregaende
modellene ikke er tilstrekkelig for a dekke hele spekteret av sosiale relasjoner. For
eksempel er ikke alle sosiale relasjoner pa jobben positive eller stattende slik krav-
kontroll-modellens tillegg i form av “sosial stette” gir inntrykk av. Her er det mest
tydelige eksemplet mobbing eller trakassering. Eiken og Saksvik viser til at “de
negative relasjonene viste a ha en enda starre betydning enn mangel pa positive
relasjonstyper for utviklingen av stress.”(Eiken og Saksvik 2006:173)

De etterspar samtidig en mer kollektiv forstaelse av de sosiale relasjonene, og viser
til at det psykososiale arbeidsmiljget er en sosial konstruksjon; at det dannes av
relasjoner mellom ulike akterer i organisasjonen.

Det er altsa viktig at man diskuterer ulike aspekter ved de sosiale relasjonene pa en
arbeidsplass, bade pa individuelt og pa ett kollektivt niva, og at man unngar a putte
det sosiale aspektet inn i begrensende “bokser”, eller forhandsdefinerte rammer,
som er ute av stand til & fange opp kompleksiteten av begrepet.

Veien videre

Felles for bade den sosiologiske og den psykologiske tilnsermingen til begrepet
stress, er stressets dualistiske element. Stress er bade noe kroppslig eller internt og
noe som avhenger av sosiale og kulturelle faktorer utenfra. Samtidig er begrepet
sosialt miljg og sosiale relasjoner noe som bade virker pa individuelt niva, men
0gsa noe som skapes i felleskap.

Det er derfor viktig at man ser bade pa individuelle og sosiale/kollektive faktorer
nar man skal vurdere hva som forarsaker stress, og hvordan man unngar eller kan
mestre stress. Og det er ogsa viktig a ga i dybden, og snakker med aktuelle aktgrer
for & fa tak i individuelle opplevelser og forklaringer. Det er kun igjennom en slik
“bottom-up” tilneerming at man kan avdekke de skjulte relasjonene og den sosiale
konstruksjonen av det psykososiale arbeidsmiljget, og dermed begynne a tegne seg
et bilde av hva som skaper stress, og hvilke mestringsstrategier som benyttes i “det
nye arbeidslivet.”

Analysen av dette starter i neste kapittel, farst skal jeg imidlertid redegjare for
undersgkelsens datamateriale og metodiske innfallsvinkel.

23



Kap 2 Hva er stress? Og hvordan snakke om det?

Forskningsdesign og framgangsmate

Kvalitative studier

Som nevnt er altsa hensikten i denne oppgaven a se pa samspillet mellom
individuelle og organisatoriske stressfaktorer, og individuell og kollektiv mestring
av disse. Jeg er altsa opptatt bade av individuelle forskjeller og likeheter, og det er
derfor viktig 8 komme tett pa de individene jeg skal studere. Hva som gir stress og
hvordan stress oppleves er ogsa veldig individuelt, man trenger derfor & benytte
seg av en metodikk som kommer tett pa og “under huden” pa de individuelle
arbeidstakerne.

Steinar Kvale sier at “Det kvalitative forskningsintervjuet forsoker d forstd verden
fra intervjupersonens side, d fd fram betydningen av folks erfaringer”. (Kvale
2002:17)Ved a benytte meg av kvalitative forskningsintervju vil jeg fa forstaelse
av hva de individuelle arbeidstakere oppfatter som stressende og fa en innsikt i
individuelle forskjeller og likheter.

Utvalg av informanter og datainnsamling

Tidlig planleggingen av oppgaven dukket spgrsmalet opp om hvilken bedrift det
kunne veare aktuelt a forske pa. Etter litt kom jeg pa en mulig kandidat for
undersgkelse; bedriften "WebTech". Jeg kjente til bedriften igjennom en bekjent
og hadde ogsa igjennom ham, truffet en del av de ansatte der. Det faktum at jeg var
et kjent ansikt for noen kunne kanskje lettere gi meg innpass i bedriften og
potensielt gjare det lettere for informantene a fare en "naturlig” samtale under
intervjuet. Jeg tok kontakt med bedriften som stilte seg villig til & veere mitt
”forskningsobjekt”.

Selve datainnsamlingen ble gjort over to dager. Far jeg satte meg ned med
informantene viste min bekjent meg rundt i bedriften. Jeg gnsket a danne meg et
bilde av de fysiske strukturene i bedriften bade med tanke pa analysen senere, og
for & lettere kunne samtale om disse strukturene med informantene. Jeg tok ogsa
notater og bilder under denne omvisningen for a kunne se tilbake pa under
analysen, om dette ble ngdvendig.

Jeg fikk ganske fritt spillerom til a velge ut hvem jeg gnsket a intervjue, og ved
hjelp av min bekjente dannet jeg meg en oversikt over hvem av de ansatte som
kunne veere aktuelle. Jeg gnsket a fa snakket med informanter som representerte
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ulike deler av bedriften og som jobbet med forskjellige oppgaver. Dette ville gjare
det lettere a se hvor i bedriften stresset var sterst, hvordan samhandling mellom
ulike arbeidsgrupper pavirker arbeidsmiljg og stressniva, og hvordan bedriftens
sammensetning og struktur pavirker arbeidsmiljget.

Med bedriftens mgterom som "base" gikk jeg ut i lokalet og spurte de aktuelle
informantene om de kunne tenke seg a delta i prosjektet og var villige til a bli
intervjuet. Jeg endte opp med fglgende informanter, her anonymisert:

Navn Oppgave/Tittel Tid i WebTech
“Gunnar” Utvikler — Backuplgsninger 3ar

“Stian” Web-utvikler 5ar

“Anne” Key Account Manager/Kunderelasjoner 4ar(+delvis 2ar)
“Sigurd” Programmerer - 5,5 ar

Hardwarelgsninger/Butikkgrensesnitt
“Daniel” Grafisk Designer 3ar
Forprosjekt

For & gjere en studie av et tema som stress, er det viktig a ha en grunnleggende
forstaelse for hva stress er og hva det innebeerer. Jeg valgte derfor a ta for meg en
samling teorier om temaet stress som jeg brukte som utgangspunkt for
intervjuguiden. Noen av disse teoriene er presentert i begynnelsen av dette
kapittelet.

Intervjuguide

Underveis i dette “forprosjektet” fant jeg blant annet fram til kontroll og krav som
sentrale temaer som knyttes opp mot stress. Krav og kontrollbegrepene var
begreper som var lette a forholde seg til, bade for meg og for informantene og de er
relativt lette 2 male og indentifisere i en arbeidstakers hverdag. Jeg valgte derfor a
gjare disse til en sentral del av selve stressdiskusjonen i mitt intervju, og brukte
disse begrepene for a skape en viss faring eller retning i samtalen. Videre ble det
sentralt for intervjuguiden a fa informantene til mest mulig a fortelle selv om sine
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egne erfaringer, om sin egen arbeidsdag og arbeidssituasjon, og hva de selv la i
begreper som stress og stressmestring.

| tillegg til & avdekke de individuelle faktorene, og individuelle fortellingene, ble
ogsa temaer som hvordan arbeidet er strukturert og hvordan samhandling foregar i
bedriften tatt med for & se pa de strukturelle faktorene i bedriften.

Jeg holdt meg til den samme intervjuguiden igjennom hele prosjektet, men lot
flyten i samtalen veere radende og stilte derfor spgrsmalene pa forskjellige mater ut
i fra hva som passet inn med det vi snakket om. Her var det viktig 4 unnga at
intervjuguiden med sine intervjuspersmal, kom i veien for informantenes drgfting
og tanker rundt temaet. Ofte var det ogsa slik at informantene selv gikk over pa
neste tema eller sparsmal i lgpet av samtalens gang uten at jeg trengte a ta det opp.

Intervjutema

Med utgangspunkt 1 de tema jeg kom fram til 1 “forprosjektet™ ble folgende temaer
plukket ut som sentrale for mitt studium, og brukt som grunnlag for min
intervjuguide:

Krav

Hvilke krav faler du at det stilles til din arbeidssituasjon? Stilles det realistiske
krav? Hender det du faler at kravene ikke er mulige a leve opp til? Hvilke krav
stiller du til deg selv? Faler du at det vanskelig a leve opp til dine egne
forventninger/krav?

Kontroll

Faler du at du bestemmer over din egen arbeidsdag? Hvilke aspekter ved
arbeidssituasjonen er det du som bestemmer? Hvilke er bestemt av andre
faktorer?(Som arbeidsgiver, oppdragsgivere, arbeidssituasjon, utstyr kontortider
etc etc.)

Sosialt miljg

Hvordan oppfatter du det sosiale miljget pa din arbeidsplass? Faler du at du far
statte fra dine kolleger? Hvilke tilbakemeldinger far du fra dine kolleger/din
arbeidsgiver til det arbeidet du gjgr og den rollen du spiller pa arbeidsplassen?
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Stress
Hva tenker du stress er? Fortell om en gang du falte deg stresset i forbindelse med
jobb. Hva mener du var arsaken til at du opplevde stress i dette tilfellet?

Bearbeiding og analyse

Intervjuene ble sa i etterkant transkribert ordrett for a fange opp, ikke bare hva som
ble sagt, men ogsa tonen det ble sagt i. Korte notater om informantene,
intervjusituasjonen, samt bilder og notater fra omvisningen hadde jeg ogsa a statte
meg pa. De transkriberte tekstene ble sa brukt til & skrive ut empirien som en
sammenhengende historie, hvor jeg sa pa hva de forskjellige informantene hadde
til felles og hva som var individuelle opplevelser.

Utfordringer og kildekritikk

Det kunne blitt utfordrende a transkribere, og jobbe med deler av intervjuene,
spesielt i de delene hvor informantene brukte mye faguttrykk og slang, men fordi
jeg har en del erfaring med Ikt-arbeid selv, og fordi jeg var papasselig med a fa
informantene til & forklare ting jeg ikke forstod allerede i intervjusituasjonen, gikk
dette stort sett greit. Det var ved to anledninger at intervjuet ble avbrutt. Det ene
ved at opptakeren gikk tom for batteri, noe jeg lgste ved a ta opp den siste delen av
intervjuet ved hjelp av min mobil-telefon. Det andre avbruddet var fordi noen
skulle inn og hente noe pa det rommet intervjuet ble gjennomfart. Selv om disse
avbruddene distraherte noe fra samtalen, fagler jeg at det kom fort i gang igjen og
alle intervjuspersmalene ble besvart og diskutert.

Metodevalg

Valget av en kvalitativ forskningsmetode farer med seg en rekke utfordringer.
Kvalitativ forskning anklages ofte for a ikke veere generaliserbar og at den har
manglende objektivitet. Mye av denne kritikken har rot i at man forsgker a
sammenlikne kvalitative og kvantitative forskningsmetoder.

Thagaard sier at kvalitative og kvantitative metoder i prinsippet er “basert pad en
ulik forskningslogikk. ”(Thagaard 2002:17) og at dette “har konsekvenser bade for
forskningsprosessen og for hvordan resultatene av forskningen

vurderes. ”(Thagaard 2002:17)Steinar Kvale stgtter denne oppfatningen og sier at
“den kvalitative forskningen innebcerer alternative oppfatninger om sosial
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kunnskap: om mening, virkelighet og hva som er sant innen samfunnsvitenskapelig
forskning. ”(Kvale 2001:25)

Det blir derfor feil at kvalitative metoder skal vurderes ut i fra de samme Kkriterier
og forventninger som de kvantitative. Det er helt ngdvendig at man forstar at de
ulike forskningsmetodene tar utgangspunkt i ulike hensikter og innfallsvinkler, og
gir ulike former for kunnskap.

Vesentlig for den kvalitative forskningen er at den “soker da ga i dybden, og
vektlegger betydning ”(Thagaard 2002:16), til forskjell fra de kvantitative
metodene som vektlegger utbredelse og antall. Som Steinar Kvale sier: “den
kvalitative forskningen inneberer alternative oppfatninger om sosial kunnskap: om
mening, virkelighet og hva som er sant innen samfunnsvitenskapelig

forskning. ”(Kvale 2001:25)

Ut over disse metoderelaterte utfordringene, er det en del potensielle problemer
med tanke pa valg av bedrift, informanter og liknende. WebTech er en relativt ung
bedrift, og det er en mulighet for at det derfor ikke har rukket & utvikle seg noen
form for “ukulur” eller haye produksjonskrav som forer til stress.Bedriften er ogsa
markedsledende og har tilnaermet monopol pa de produktene og programvaren de
utvikler for sine kunder, dette kan igjen fare til at krav om produksjon og
leverinstempo er noe lavere enn i virksomheter som er utsatt for en stgrre grad av
konkurrenter. Det er ogsa mulig at maten jeg valgte ut informanter pa gjorde at jeg
ikke visste om jeg kun satt igjen med de som ikke var stresset. Kanskje de som er
mest stresset i bedriften, rett og slett ikke hadde tid til & bli intervjuet?

Relasjoner

Det at jeg fikk kontakt med bedriften igjennom en bekjent og derfor i
utgangspunktet har fatt ett bilde av hvordan denne bedriften er og fungerer
igjennom ham, kan ogsa vare med a farge mine oppfatninger bade av bedriften i
sin helhet og av hvordan ting fungerer i denne bedriften. Det at jeg hadde
relasjoner og kjente enkelte av de ansatte fra far av kunne ogsa utgjere en
utfordring, 1 form av at jeg lettere ville kunne “la meg rive med” av de ansattes
entusiasme ovenfor bedriften, eller at det kunne stoppet meg fra a stille kritiske
spgrsmal i intervjusituasjonen. Jeg prgvde derfor & vaere oppmerksom pa dette
under intervjusituasjonen og sgrge for at jeg fikk utfyllende svar pa de sparsmal
jeg hadde notert ned.
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Anonymitet

Alle intervjuene ble anonymisert ved transkriberingen. Det vil si at identifiserbare
data ble fjernet og navn pa bade bedrift og informanter ble erstattet med fiktive
navn. Likevel er det en viss sjanse for at informantene kan identifiseres innad i
bedriften fordi den er sa liten at folk vil kunne kjenne igjen historier og personer
gjennom det de har a fortelle. Jeg har derfor forsgkt a endre pa en del detaljer rundt
dette i den ferdige teksten hvor det kunne vere ngdvendig, og hvor det ikke far
konsekvenser for den endelige analysen.
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Kap 3 Velkommen til WebTech

| forrige kapittel sa vi pa en rekke mater andre forskere har perspektivert stress og
stress i arbeidslivet, i tillegg til at jeg redegjorde for denne undersgkelsens design.
Nar man skal studere fenomener som stress og stressmestring, er det viktig at man
har forstaelse for at det er en rekke faktorer som pavirker det psykososiale miljget
pa en arbeidsplass. Arbeidsplassen i seg selv, utgjer en felles ramme for de
individuelle opplevelsene og strategiene. Dette skal derfor vere en casestudie av
en enkelt bedrift, og i dette kapittelet skal jeg se naermere pa hva slags bedrift mitt
case er, og hvordan den er organisert. Hvordan pavirker slike ting som
kontorlandskap, omgivelser og arbeidets struktur, de ansattes arbeidsdag og
stressopplevelse? Og hvordan opplever de ansatte arbeidsmiljget i bedriften?

WebTech AS

WebTech AS ble grunnlagt i juni 2000 i Fgrde i Sogn og Fjordane. Bedriften ble
opprettet som en utvikler av programvare og it-tjenester. Tidlig i 2001 begynte
bedriften a fokusere sine ressurser pa utvikling av programvare for mediaindustrien
og tegnet kontrakt med en av Norges starste aktgrer pa dette markedet.

| 2003 ble virksomheten videre utvidet nar bedriften inngikk i ett strategisk
samarbeid med sin samarbeidspartners avdelinger i en rekke land i Norden. Dette
sikret de to firmaene eksklusive rettigheter for bruk og distribusjon av WebTechs
programvare og lgsninger i de respektive hjemmemarkedene. WebTech er i dag en
av Nordens ledende aktarer innen denne typen lgsninger.

Bedriftens portefglje bestar blant annet av programvarelgsninger for overfaring,
lagring og presentasjon av mediefiler, og ferdige datasystemer(‘kiosk-losninger”)
for dette. | tillegg har de i det siste utvidet virksomheten sin til ogsa a inkludere
backup-lgsninger og sikker lagring av denne typen data. Bedriftens programvare
brukes i over 600 bedrifter rundt om i Norden, og de leverer produkter til en rekke
starre kjeder i dette markedet.

Bedriften har i skrivende stund cirka 20 ansatte fortelt pa ulike stillinger.
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Arbeidsplassen

WebTechs kontorer ligger sentralt plassert i Trondheim. Lokalene ligger i ytterkant
av bykjernen og kan derfor sies a ligge i forholdsvis rolige omgivelser skjermet for
en del av byens stgy. Da jeg var pa besgk hos bedriften, varen 2009, var de i gang
med ombygging og omstrukturering av sine lokaler, men de delene av lokalene
som ikke var under ombygging, ga inntrykk av a vere lyse, romslige og
behagelige.

Fysiske Struktuer

De fysiske strukturene pa en arbeidsplass kan ha mye 4 si for hvordan en
arbeidsdag utspille seg. WebTechs Kontorlandskap preges i stor grad av en apen
lgsning. Med unntak av noen fa individuelle kontorer for ledelse, og en egen
adskilt avdeling for de som driver med telefonsupport, bestar arbeidsplassen av et
stort lokale med individuelle arbeidsstasjoner. Disse stasjonene er inndelt etter
avdeling eller arbeidsoppgaver, slik at de som jobber sammen sitter naert
hverandre.

Informantene ser pa den apne lgsningen som en viktig bidragsyter til det sosiale
miljget pa arbeidsplassen. Stian sier at det apne kontorlandskapet gjer at det i de
fleste tilfeller er ganske sosialt og det er lett & na folk, lett & kommunisere med
folk”. Det apne landskapet gir muligheter for en mer uformell omgang mellom
kollegene. Som Gunnar sier det: ”"Det er pa en mdte en god stemning.” Han peker
pa at:

“Folk prater, med en blanding av tekniske ting og annet tull. Sann som hva
man har gjort i helga eller “hvordan skal vi programmere dette?”, eller “nd
er den en feil her” og sann. Man trenger bare d snu stolen ogsd kan man
sporre.”

Sigurd papeker et annet aspekt ved det apne landskapet: “Den positive tingen med
det, er jo at det blir jo sosialt selv om du sitter alene og jobber.” Dette er 0gsa
Gunnar enig i, som sier at: “det gjor at man ikke foler seg alene og det er en veldig
sosial greie, man blir ganske godt kjent med de rundt seg.”

Alle informantene trekker fram de samme aspektene som forklaring pa hva som er
positivt med det dpne kontorlandskapet. En apen lgsning gir et annet utgangspunkt
for sosial omgang mellom kolleger og bidrar sannsynligvis ogsa til at terskelen for
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a spgrre om rad og hjelp fra kolleger blir senket. Som Sigurd sier: “det er veldig
lett & ga bort til folk & sparre om tips hvis man trenger det eller om man vil ha seg
ett lite avbrekk sa er det jo bare a rusle bort... Hvis du sitter pd et kontor sd er det
litt storre terskel tror jeg for d gjore sant.”

RubberDucking
Denne muligheten til & fa hjelp og rad unyttes i en form for alternativ
problemlosning som de kaller for “rubberducking”.

Denne metoden har sin opprinnelse i IKT bransjen. Historien forteller at en
programmerer som hadde en gummi-and staende ved dataskjermen sin. Hver gang
han hadde problemer eller stod fast forklarte han disse til denne anda. Han
opplevde ofte at nar han verbaliserte problemene sine, sa dukket ogsa lgsningen
opp av seg selv. Hos Webtech har de tatt dette begrepet litt bort i fra sin
opprinnelse men de bruker begrepet om det a verbalisere sine problemer ovenfor
kolleger i stedet.

Gunnar beskriver det pa falgende mate:

“hvis man moter ett eller annet problem, sda snur man seg og ‘poker’ en av
de andre, sd forteller man at ’’jeg har et problem med sdnn og sdnn, og den
tingen vil ikke gjore sann”, men sd i forklaringen sa kommer man pd en
mdte til losningen, ogsd er det liksom, "ja, takk” ogsd snur man seg...
hehe.”

Opprinnelsen til rubberducking begrepet, skiller seg altsa fra hvordan det brukes
hos WebTech. Mens begrepet 1 sin opprinnelse handler om en erstatning” for
mellommenneskelig interaksjon, som brukes for a fa noen av de samme effektene
uten & matte snakke med en kollega, har den dpne lgsningen til Webtec fart til at
ngdvendigheten av faktisk rubberducking blir ikke-eksisterende. De ansatte bruker
hverandre som “’rubberducks”, det som gummianda i begrepets opprinnelse skulle
erstatte. Fordelen av et apent kontorlandskap var altsa apenbar for noen av de
ansatt. Det var imidlertid ikke alle som likte det like godt, noe som kom for dagen
gjennom en ombyggingsprosess.

Ombygging
Som nevnt har WebTech nylig omstrukturert og utvidet en del av sine lokaler.
Tidligere delte WebTech den etasjen de holder til pa i bygget, med en annen
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bedrift. Denne bedriften har na flyttet ut, og WebTech benyttet sjansen til & overta
disse lokalene og utvide sitt kontorareal. Dette gjorde det mulig med en del nye
separate avdelinger og kontorer. Ombyggingen ga en unik mulighet for & se pa
hvordan endringer i arbeidslandskapet pavirket de ansattes arbeidssituasjon, ved a
kunne sammenlikne arbeidssituasjonen fagr og etter disse endringene.

En av de som hadde merket mest til denne ombyggingen var Anne. Tidligere
hadde Anne tilhgrt det samme apne kontorlandskapet som de andre. Dette bad pa
utfordringer, spesielt for Anne som jobbet med support og matte bruke telefonen

29

mye.

"Altsd, for oppussingen har det veert et veldig apent kontorlandskap og det gjer jo
at man far veldig god sann interaksjon kan du si med hverandre, men samtidig gir
det veldig mye stay”, sier hun, og forteller videre at:

“til tider, sdann for eksempel i julesesongen kan vi veere fire stykker som
omtrent broler over hverandre for d... ... sitter med en finger i oret for d hore
hva den i telefonen sier, fordi du har tre stykker rundt deg i en radius pa to

b

meter som gjor det samme.’

Anne sier at den nye kontorsituasjonen er en stor forbedring for hennes
vedkommende:

”Sa nd er det betydelig mindre stoy og i tillegg sitter jeg ved et vindu da.
For jeg har sittet og kikket i veggen i fire ar (ler), og det merker jeg faktisk
at jeg foler meg mye mer opplagt bare av d se dagslys og se, kunne...
fokusere og se litt ut.”

Lunchaktiviteter

WebTechs lokaler rommer i tillegg til disse nevnte strukturene ett materom, og ett
lunchrom med kjgkken. I lunchpausen er begge disse rommene i flittig brukt av de
ansatte. Enkelte sitter rundt det store bordet pa lunchrommet og spiser maten sin,
mens andre benytter sjansen til a spille litt pa en spill-kiosk som noen av de ansatte
har bygget. En tredje gjeng har som fast rutine at de mgtes pa mgterommet for a
spille bilspill mot hverandre og spise maten sin der.

Som vist i denne gjennomgangen ser det ut til at de fysiske strukturene direkte
implikasjoner for det sosiale miljget i bedriften, og at dette pavirker bade
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arbeidsdagen og arbeidsmiljget i bedriften. Men som vist i forrige kapittel handler
er godt arbeidsmiljg ogsa om et godt sosialt miljg; Eiken og Saksvik (2006) peker
pa at sosiale relasjoner bade individuelt og kollektivt niva utgjar en viktig
dimensjon i forstaelsen av det psykososiale abeidsmljget. Hvordan beskriver sa de
ansatte det sosiale miljget i WebTech?

Sosialt Arbeidsmiljg

Pa spgrsmal om hvordan de vil karakterisere det sosiale miljget i WebTech, svarer
samtlige av informantene at de opplever det som veldig positivt. Gunnar sier at:
“Jeg synes at alt i alt sd er det veldig bra. Mye fjasing og toys, undelige ord fra
Vestlandet som jeg statid leerer nye av.” 0g han sier videre at "Og de fleste har jo
en lav terskel for tays, om det er for eksempel & skremme noen eller om noen
kravler under lunchbordet for d snike seg opp pd noen som stdr ved vasken og ja...
hehe. Sa alt i alt vil jeg si at det er en ganske god tone da.” Anne sier at hun synes
det er et veldig dpent og godt miljg, Som hun uttrykker der: “Jeg synes nd at det
er et veldig godt samhold blant oss som jobber her. Og et apent miljo Vil jeg si...
altsd at man... har rom for d veere litt "sndl”. Hehe.” Hun papeker ogsa at de
ansatte er ganske jevngamle og at det er mye fellesinteresser ute a gar, noe ogsa
Sigurd peker pa:

“Hva skal jeg si, det er en veldig jevn aldersfordeling her da, alle er vel
sann rundt slutten av tyvedrene, begynnelsen av tredvedrene. Det er jo... det
blir sikkert litt sann “nerdemiljo’ ncermest, med de positive tingene det
innebzrer og det er jo veldig kjekt & ha noen a diskutere med, hvis man lurer
pa diverse lgsninger og folk har jo gjerne de samme fritidsinteressene, man
har jo noe & prate om, det er jo hyggelig. Nei, jeg synes det bare er en
samling med hyggelige folk som virker som er velig genuint interessert i
faget da, bade pa jobb og fritid egentlig.”

De ansatte i bedriften beskriver som vi ser her, altsa at bedriften er preget av et
uformelt og lettlivet miljg, og det kan se ut som det har positive virkninger pa
arbeidsmiljget. Det er ogsa apenbart at det er en kobling mellom bedriftens fysiske
utforming og utviklingen av et godt sosialt miljg. Slik som Sigurd peker pa i
intervju-utdraget over, synes det ogsa som om interessen for faget er en del av
dette positive arbeidsmiljget. Men som vist i kapittel 2 peker forskningen pa at
bade arbeidsdagens innhold og struktur er avgjgrende forhold som enten kan
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forbygge stress, eller gi rom stress. Faktorer som Arbeidstider, rutiner, arbeidets
struktur og hvor mye stogtte og samarbeid man har i arbeidsdagen er alle viktige
faktorer for arbeidsmiljget. (Eiken og Saksvik 2006) Derfor er det interessant a se
litt pa hvordan de ansatte opplever sin arbeidshverdag? Fungerer de lgse
strukturene like godt her?

Arbeidsdagen

Sa langt har informantenes oppfattelser og svar vart ganske samsvarende, men jo
mer man kommer inn pa den individuelle arbeidstakers arbeidsdag og rutiner, jo
tydeligere kommer de individuelle forskjellene, og forskjellene mellom de
forskjellige arbeidsoppgavene til syne.

En ting nesten alle informantene hadde til felles var hvordan de startet dagen.
Nesten samtlige startet dagen med a lese e-posten sin, og for enkelte var det
nettopp e-posten som dikterte hvordan dagen skulle forlgpe. "Man starter jo alltid
med d sjekke mail, Og dagen former jo seg egentlig i forhold til det.”

Det er da spesielt i de kundekritiske delene av virksomheten at e-posten, styrer
arbeidsdagen. “En vanlig dag vil jo veere at man sjekker mail; svarer pa mail; tar
telefoner; og ja, har mgter med kolleger med planlegging og utvikling;
foresporsler som vi har fitt.” Men ogsa de som jobber pa utviklersiden ma ta en
mailrunde pa starten av dagen. “Forst sd tar jeg alltid unna mailrunden, det er
sann typisk... i hvert fall hvis det er sann enkle ting som jeg kan svare pa veldig
fort. Eller liksom tall, statistikk eller noe sant som ettersparres som det er fort gjort
a grave fram da. Starter med d fi unna det enkle liksom " sier Stian, som jobber
med webutvikling. Videre sier han at:

”Sa kan det veere ting som krever litt mer tankearbeid eller, hva skal jeg si,
litt mer tid & gjennomfare, og da ma det liksom enten utsettes da eller, ja...
gjares, forutsatt at jeg har tid til det og at det er klarsignal for det, skulle jeg

)

til d si, ovenfra.’

Ogsa Gunnar, som er software utvikler, starter dagen med a se “om det er noen
ting som brenner” fgr han tar til med a jobbe med de prosjektene han har gaende.
Men alt i alt er de som sitter pa utviklersiden mer “skénet” for en “e-poststyrt”
hverdag. Sigurd sier at han driver med “veldig lite support for eksempel. Det meste
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tar forstelinja seg av”. Sa med andre ord er det ganske naturlig at de som sitter pa
supportsiden er de som far dagen sin mest styrt av e-posten.

Rutine eller variasjon?

Som nevnt i det farste kapittelet var det i det tradisjonelle industrielle arbeidslivet
stor grad rutine og faste arbeidsoppgaver som var gjeldende for den enkelte
arbeidstaker, mens man generelt 1 “det nye arbeidslivet” har en mye sterre grad av
varierte oppgaver og utfordringer fra dag til dag.

Jeg spurte informantene hvorvidt arbeidsdagen deres var preget av mye rutine eller
om det varierte veldig hva de gjorde fra dag til dag. Det kom fram at dette
spgrsmalet er litt avhengig av hvordan man velger a definere rutine.

Som Anne sier: "Hvis man ikke tenker pd innholdet i det jeg gjor, det med hva det
er vi sitter og diskuterer i forhold til utvikling og slike ting, sa er det ganske mye av

»

det samme.

Stian tenker ogsa slik: ”Den er rutinestyrt. Forst og fremst. Det er liksom...
annenhver uke er det "release” som sagt, [...] Det er litt sann programstyrt. Men
jeg styrer jo ogsa flyten i ganske stor grad selv da. Du kan si at jeg.. ja... jeg md jo
ikke gjere ting i rutiner, men jeg merker at det funker ganske mye bedre for min
egen del.” S 1 Stian sitt tilfelle sé er det ikke s mye at arbeidsdagen er “naturlig”
rutinepreget, som at han selv velger a gjere den til det.

Gunnar viser ogsa til at begrepet kan veare problematisk: “det kommer selvfolgelig
an pd hva man mener med rutiner, men det er veldig mye... nesten aldri likt fra
dag til dag.” Og ogsa han viser til det samme som Stian nevner om at det er litt
opp til individet. "I tillegg sa har man jo mulighet til d endre pa det litt selv ogsd,
sa hvis jeg holder pa med en ting litt lenge, sa kan man kanskje legge bort det litt
0g gjore noe annet”.

Sa man kan kanskje si at, (alt etter som hvordan man velger a definere det), det
som utenifra kan se veldig rutinepreget ut, i realiteten ikke er det. For en
veiarbeider som er vant til 4 legge asfalt en dag, og sette opp skilter den neste, kan
det virke rutinepreget nar en programmerer sitter og skriver programmer dag inn
0g dag ut. Men realiteten er at hver programmeringsoppgave har ulike utfordringer.

37



Kap 3 Velkommen til WebTech

A jobbe sammen eller alene

Det & jobbe i team framheves som positivt for utvikling av et godt arbeidsmiljg
(Saksvik og Nytrg 2006). For mine informanter varierer dette avhengig av hvilke
oppgaver de har i bedriften. Anne som jobber med kundene jobber stort sett alltid
sammen med andre, “det dreier seg egentlig stort sett om d jobbe sammen med
andre, det gjer det. Det blir jo gjerne jeg og Yngve da, de sakalte
“markedskreftene” [...], i samarbeid med han pd support, [som er] WebTechs’
ansikt utad. — Og daglig leder da, selvfolgelig.”

Andre jobber i utgangspunktet mer alene og selvstendig: | praksis sa jobber jeg
bare alene egentlig”, sier Sigurd. Vi har jo en designer som designer skisser for
hvordan det skal se ut. Sa far jeg jo grafikk fra han da og setter det inn i koden,
men all programkoden lager jeg jo selv, med unntak av det jeg benytter meg av
som folk har laget tidligere da, sanne bibliotek.”

Som nevnt benytter programmererne seg ofte av teknikken “’rubberducking” i lepet
av arbeidsdagen, og nettopp dette trekker en annen programmerer fram som
eksempel pa hvordan samarbeidet med kolleger kan forga. Man spar andre om rad
i forhold til det prosjektet man jobber med. Sa selv om man sitter for seg selv a
jobber med sitt eget prosjekt sa er det en stor grad av interaksjon med kolleger.
Som Daniel sier

“det er jo bare d lope bort til pulten til den du jobber for kan du si, som gir
meg oppgave og sann da, sa det er jo alltid mye sann prat mellom... hva som
skal gjores og sdanne ting, men sann konkret... jeg deler liksom ikke
grafikkarbeidet med noen andre kan du si da.”

Og det er kanskje nettopp derfor at spesielt de som jobber som programmerere
eller grafikere, setter pris pa det apne kontorlandskapet. Det apner for sosial
interaksjon og samveer nar det gjelder arbeidsoppgaver som i utgangspunktet
kunne ha veert ganske ensomme oppgaver.

Statte i arbeidsdagen

De ansatte i Webtec fortalte om et godt sosialt miljg og en arbeidshverdag der det
var lett & be om rad til konkrete arbeidsoppgaver. Hva sa med kontakten med
ledelsen? Far de ansatte den stgtten de foler at de trenger, fra sine overordnede? De
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ansatte i bedriften gir inntrykk av at de opplever denne statten som meget god.
Sigurd forteller:

“Hvis jeg i lgpet av arbeidsdagen sitter fast pa ett eller annet og feler at jeg
er ngdt til & fa innput s har jeg jo sjefen min & sparre, og han har nesten
bestandig et svar pa hvordan man kan lgse ting. Det kan ogsa veare andre
her som ogsa har bedre kompetanse pa noen omrader som jeg trenger hjelp
til.”

Han sier ogsa at:

“Jeg har blitt godt backet opp av arbeidsgiver i forbindelse med.. jeg har
veert pa pappapermisjon og sant, det synes jeg de taklet veldig fint, selv om
det var forste gangen de var borti et slikt scenario. [De har] veert veldig
flinke, [...] jeg har ikke trengt a ha ddrlig samvittighet for at jeg har veert
borte fra jobben for & si det sann. Det har veert en del sykefraver med
sgnnen min og jeg har hatt darlig samvittighet for at jeg ikke har veert pa
jobb og heller vaert hjemme og passet sykt barn, men de har uttrykt egentlig
det motsatte. "Du skal ikke ha darlig samvittighet, og det er bare d slappe
av’... sd det er veldig viktig at man gir sanne signaler.”

At arbeidsgiver er god pa a ta hensyn til de ansattes livssituasjon er ogsa noe som
Anne, som er gravid, setter pris pa: “Jeg foler meg jo egentlig... sdnn spesielt med
den situasjonen jeg er i na (henviser til graviditeten) sa er jeg veldig godt tatt vare
pd liksom.”

Videre utrykker de ansatte at de far gode tilbakemeldinger pa jobben de gjor. Vi
har jo... vi prater jo sammen i lopet av aret, sann, hvordan man synes det har gdtt
og arbeidsoppgaver, hvordan man synes det fungerer og litt sann standard prat da.
Og da er tilbakemeldingene bestandig bra og det er jo kjekt”, sier Sigurd. Stian
mener ogsa at arbeidsgiver er flink pa dette: “jeg fir jo stort sett skryt. De er ogsd
flinke til a videreformidle fra kunder da. Hvis synes noe er bra. Det er liksom...

har jo fatt kjeft ogsa liksom, men ikke s mye hehe. ”

Sigurd papeker ogsa at det for en programmerer er et godt tegn nar man ikke far
tilbakemeldinger. ”Men for oss som lager... programvare som brukes av mange,
sa er den beste tilbakemeldingen egentlig ingenting. For da vet man at ting
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funker.” Han opplever ikke tilbakemeldinger som sa viktige. “Det er hyggelig d fi
tilbakemelding, men det er ikke veldig viktig for at jeg skal fgle at jeg gjer en god
jobb. Det vet du jo, du har en magefolelse selv for om ting er bra eller ikke.”” men
han innrgmmer at "Men de gangene jeg far tilboemakemelding er det jo veldig
hyggelig.” Sa selv om tilbakemeldingene ikke pa noen mate trenger a veere
ngdvendige for at noen skal fole at det gjar en god jobb, har de helt klart en positiv
effekt pa det psykososiale arbeidsmiljget.

Arbeidstid

Fleksibel arbeidstid versus fast arbeidstid er ogsa et forhold som er mye diskutert i
arbeidsforskningen (Hagen i Saksvik og Nytrg 2006 og Standal 2005). Hos
WebTech operer man med fleksitid for alle ansatte. Informantene utrykker alle at
de setter stor pris pa de fordelene dette gir. Gunnar sier at ”jeg opplever det som
veldig positivt at sa lenge man pa en mate jobber timene sine sa er de greit, sa
lenge man ikke snur degnet helt.” mens, Stian beskriver det pa folgende méte:

~Jeg kommer jo typisk pd jobb sdnn ti, liksom... og blir her til seks. Og det er
jo... det er greit... for det forste er jeg jo et ekstremt b-menneske og det
passer jo meg ypperlig, for det andre sa er det ogsa de to siste timene etter
fire da, de kan vere veldig effektive ogsa, hvis jeg far pa en mate helt fred og
slipper d ha liksom andre folk hengende rundt meg, slik at jeg har ... jeg vet
hva jeg skal gjere ogsa er det liksom stort sett stille og jeg kan bare fokusere
pd det jeg md gjore.”

Sigurd pa sin side ser det i sammenheng med tilpasning til sitt privatliv og synes
det er veldig praktisk, “a kunne skyve arbeidsdagen litt hvis du, mad en ekstra tur i
barnehagen eller... hvis du skal til tannlegen eller et eller annet. Sa det er et gode

ja.”
Sa fleksitiden gjar at arbeidstidene blir tilpasset de ansatte sine individuelle behov,
det vaere seg private, eller rett og slett behov i forhold til effektivitet i arbeidet.

Ulike roller og individuelle behov

De fysiske strukturenes pavirkning pa arbeidsdagen, og hvilke strukturer som
oppleves som mest praktiske virker i stor grad a avhenge av de ansattes rolle
oppgave i bedriften. Anne som jobber mye med support og telefonsamtaler har
behov for en arbeidssituasjon hvor hun far mest mulig ro, programmererne pa sin
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side, foler ofte at det apne landskapet bidrar positivt til bade produktivitet og til at
man har sosial interaksjon i arbeidsdagen.

Gevinsten av den sosiale interaksjonen oppleves som stgrre hos programmererne,
som gjerne har oppgaver som de lgser pa egen hand, enn Anne som ma samarbeide
og samtale med mange mennesker igjennom sitt arbeid.

Vi ser ogsa at arbeidets struktur avhenger mye av hvilken rolle man har i bedriften.
Anne opplever for eksempel i starre grad at hennes arbeidsdag er direkte styrt av
epost og telefoner, mens de andre uttrykker at de har en viss fleksibilitet nar det
kommer til hvilke oppgaver og gjeremal de velger a prioritere pa et gitt tidspunkt.

De ansattes rolle i bedriften har stor innvirkning pa arbeidsdagen, og det er ogsa
avgjerende for hvilken mate, og i hvilken grad de fysiske strukturene virker pa
arbeidsdagen. For programmereren utgjer den apne strukturen mulighet for sosialt
samveer og statte i lgpet av arbeidsdagen.

Andre avdelinger som driver med kundebehandling og telefonsupport, har behov
for arbeids ro, og finner apne strukturer forstyrrende for sitt arbeid. Felles for alle
arbeiderne er hvordan e-post ofte kan spille en rolle som en strukturerende faktor
for de ansatte, e-poster fra kunder og kolleger legger faringer for hvilke
prioriteringer som til enhver tid ma gjgres av den enkelte ansatte.

Programmererne forteller om en praksis innad i bedriften for samtaler om
problemstillinger for lettere a finne lgsningen. De omtaler denne praksisen som
“rubber-ducking”. Begrepet i seg selv har opphav i en metode for a forsgke a finne
lgsninger i fraveer av slike apne strukturer, og vitner om det behovet man har i
denne typen arbeid for a fa andre impulser hvis man sitter fast med en
problemstilling.

Arbeidssituasjonen og arbeidets struktur danner det rammeverket for
kunnskapsarbeiderens arbeidsliv, og danner 1 s& méte den “arena” som eventuelt
stress og utfordringer utspiller seg i. Vi skal i neste kapittel se naermere pa stress og
stressopplevelse hos WebTech.
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Kap 4 Stress hos WebTech

Vi har sa langt sett pa hvordan bedriften og arbeidsdagens strukturering, og
betydningen av for den enkelte arbeidstakers arbeidsdag. Men hvordan takler de
stress mer spesifikt? Dette er typiske arbeidstakere innenfor det som betegnes som
“det nye arbeidslivet”, Som Hagen skriver er det sakalte nye arbeidslivet
kjennetegnet av framveksten av kunnskapsbedrifter, med mer individualiserte
arbeidstakere, fraveer av stabilitet, flatere organisasjonsstrukturer og sterre
fleksibilitet. Forskningen omkring industriarbeid derimot viste et arbeidsliv med
rigide strukturer og mer hierarkiske maktstrukturer hvor arbeiderkollektivet vokste
fram som en motmakt mot ledelsen og skapte vern hos de ansatte i form av
kollektive mekanismer og en “oss” og “dem” -mentalitet. | dette kapitlet vil jeg
undersgke hvorvidt mine informanter takler stress pa liknende mater som det man
har sett i mer tradisjonelt industriarbeid, eller om det er andre faktorer og
stressmestringsstrategier som gjer seg gjeldene i disse kunnskapsarbeidernes
hverdag?

Nar man skal undersgke et tema som stress, er det imidlertid viktig a vite hvilken
oppfatning eller forstaelse informantene selv har av hva stress er, og betyr. Jeg skal
derfor forst se pa hva de ansatte i WebTech forstar med, stress, det vil si hva de
legger i dette begrepet. Jeg skal deretter sammenholde dette med annen forskning
om arbeidsbelastninger og stress 1 “det nye arbeidslivet”.

Hva er stress?

Stian beskriver stress som en “uheldig ond sirkel”, hvor “du blir en hodelos kylling
som lgper rundt og far gjort lite og gjort det darlig, nar du egentlig har darlig tid i
tillegg ”. Han beskriver det videre som en tilstand hvor du “springer rundt og
Jjakter pd din egen hale og ikke far gjort sa mye fornuftig egentlig.” Han nevner at
det som han opplever som utlgsende faktorer for stress, eller stressopplevelsen er
“at du har mye d gjore, eller noe vanskelig d gjore, som kanskje er pd kanten av
det du behersker og kanskje litt darlig tid i tillegg .

Tidspress og falelsen av a ha darlig tid er noe som gar igjen hos flere av
informantene. Sigurds beskrivelse av stress ligger tett opp mot Stians; han sier at
nar han hgrer begrepet stress, sa tenker han gjerne pa “psykisk stress da, at man er
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litt nervas for d mislykkes og nervas for d ikke rekke a fa til ting i tide.” Han
beskriver det som en ubehagelig falelse og papeker at “"man kan gjerne bli stresset
litt uten grunn og da.” Dette peker ogsa Gunnar pa nar han sier at “det trenger ikke
a vaere sant, men pa en mate fglelsen av & ha mer a gjere enn jeg tror jeg kommer
til & rekke i et behagelig tempo ville jeg definert som stress.” Gunnars beskrivelse
av stress er med andre ord ogsa knyttet til tidspress: “stress er pd en mdte ndr jeg
foler at jeg har mer d gjore enn jeg har tid til a gjore det [pd].” sier han.

Det virker altsa som om tidspress er den starste faktoren det disse informantene

oppfatter som stress. Dernest utgjgr ogsa mestring eller tro pa egne evner en del av
bildet.

Anne har en litt videre, eller mer generell, definisjon av begrepet og forteller
dermed om sine stressopplevelser pa en litt annen mate. Hun beskriver stress som
at “man har en eller annen faktor, som man foler at man ikke har kontroll pd. Som
pdvirker deg pd en negativ mdte”. Hun sier at reaksjonen pa stress kan “veere alt
fra fysisk, sann hodepine, og det & vaere tratt og sliten, liksom og over pa humgr, at
man kanskje far litt kort lunte eller at man, bare... ja kan bli litt sann “kort”, skal
skynde seg”.

Anne knytter stress til mangel pa kontroll i arbeidssituasjonen. Man blir for
eksempel stresset av faktorer man ikke rader over eller ikke har klart & handtere
fordi dette pavirker arbeidsdagen, gjer arbeidet uforutsigbart og farer til at man far
problemer med a gjgre jobben riktig eller innen den gitte tidsfristen.

Hun gar med ikke inn pa hvilke spesifikke faktorer hun mener farer til denne
mangelen pa kontroll, men senere i intervjuet, pa sparsmal om hun oppfatter
WebTech som en bedrift med mye eller lite stress sa trekker ogsa hun, i likhet med
de andre informantene, inn nettopp tid som en faktor.

”Jeg faler at det med stress, det er veldig opp og ned. Altsa det er ikke noe,
et jevnt niva i forhold til stress her. Det er mer at foran en stor lansering, sa
kan det veere mye stress, fordi at man skal... har en dato og forholde seg til
der noe skal leveres og skal veere ferdig

Anne mener at stress pa WebTech er veldig sesongbetont, “for eksempel, midt pad
sommeren, sa er det rolig hos vare kunder og da blir det en sann stille periode her
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00s3a, -og selvfolgelig ogsd ferietid. ” hun sier at i denne perioden sa er stress
omtrent ikke tilstedeveerende i helet tatt.” Hun sier videre at:

“stresset det folger liksom de naturlige hoysesongene til kundene vare, som
er spesielt oppkjgringen til jul. Vi starter jo med & gnske hverandre god jul i
august nar vi kommer tilbake fia sommerferie. Da begynner vi d stresse.”

Ogsa Gunnar opplever at stress er noe som er periodevis pa hos WebTech. Han sier
at “dag til dag er det lite”, men at “det klumper seg alltid litt da pa slutten av
deadlines, slik at da blir det litt stress”, men han er rask til a legge til at “jeg har

b

pd en mdte ikke inntrykk av det er veldig mye.’

Det er altsa tydelig at de gnsker a beskrive arbeidssituasjonen sin hos WebTech
som lite stressende, til tross for at alle rapporterer om en god del stress fra tid til
annen. Sigurd synes heller ikke at det er mye stress hos WebTech. “Jeg foler jo at
det er ganske lite egentlig. Na har jo folk forskjellige mater a takle det pa men, jeg
synes ikke at det er... at... en vanlig dag er ikke preget av stress”, sier han, men
legger til “med mindre alle serverne vdre gar ned eller noe sdant spesielt skjer.”
Han sier videre at "folk har jo sine prosjekter som de skal jobbe med, og hvis noe
gar galt pa en av de store versjonlanseringene sa blir det jo stress, men ikke sann

stresset hverdag, det har jeg ikke inntrykk av.”

Stian er ogsa av den oppfatning av at det er lite stress hos WebTech. ”Det har veert
litt sann halvpanikk ved et par anledninger, det har det veert, men i det siste har det
ikke veert sa mye av det(stress)”.

Daniel pa gnsker a papeke at det ikke er han som har den mest stressende jobben
hos WebTech.

“Jeg tror nok kanskje markedslederen var har den mest stressende jobben.
Han sitter i telefoner hele tiden og praver a selge og det er [en] ganske
vanskelig jobb, for han ma hele tiden vite hva vi holder pa med og hva alle
andre folk holder pd med, og hva andre bedrifter vil ha.”

Daniel ser for seg at dette ma veere en mye mer stressende jobb enn den han sitter
med fordi “han ma hele tiden forholde seg til alle sammen, pa hele bedriften, men
jeg bare trenger d forholde meg til oppgaven jeg har.”
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Som vi ser er det altsa gjennomgaende at i WebTechs hverdag er stress noe som
gjerne forbindes med spesielle anledninger og perioder. Det veere seg deadlines og
lanseringer, eller mer sesongavhengig aktivitet, som forberedelsene til haytider,
ferieavvikling og liknende. Riktignok er det en viss forskjell her mellom de som
jobber med kundekontakt, og de som jobber med utvikling. Mens Anne som jobber
med kundene fokuserer pa de sesongbetingede stressfaktorene, nevner gjerne
utviklerne mer inkrementelle perioder knyttet mot deres jobb, nemlig deadlines og
lanseringer. Samtalen med Daniel vitner ogsa om at det er en del forskjell mellom
stressniva, og hva som forbindes med stress i de ulike avdelingene. Alle
informantene gav imidlertid inntrykk av at de i det store og hele fglte at det var lite
stress hos WebTech.

Da jeg spurte informantene hva de trodde var arsaken til at det var slik var svarene
noe annerledes.

“Hm, nei... hva er det da...? Ehm... Kunne nesten tro det var darlig nytt fordi det
var lite oppdrag og lite jobb d gjore liksom” sier Stian pa spek, og falger opp med
a konstatere at: "langsiktig planlegging fra ovrigheten” er det som han anser som
den viktigste faktoren. Han mener ogsa at det er noe med informasjonsflyten.

“Det at jeg pa en mdte ikke unodvendig [...] far vite om ting som ikke angar
meg, som kan pa en mate vere stressende for den det gjelder, men det er
ikke noe poeng i at jeg ogsa skal bli "hauset opp” av det, ikke sant det kan
veere litt sann [...] "blackboxing” av ansatte ogsd. Litt i hvert fall. Uten at

b

det er negativt pd noe vis da.’

| likhet med Stian, som gir ledelsen og deres planlegging en del av &ren, sa mener
Sigurd at “det er litt hvordan, [...]de som gir deg ansvar, det er vel hvor mye de
pusher pa deg vil jeg tro. Hvis du ikke faler at de star a henger over stolen din og
pisker deg.” Sigurd sier at det gjerne er han selv som skaper mest stress for han
selv. ”Tror ikke det er omgivelsene som gjgr meg stresset” sier han, men legger til
“det er klart, hvis man har veldig darlig tid pa et prosjekt sa vil det jo ngdvendigvis
bli en del stress”.

Daniel pa sin side gir det sosiale miljget mye av &ren. "Det er vel at alle sammen
er ganske, "laid back” da, og selvfolgelig det positive miljoet og sann.” Han sier
videre at: “du har liksom aldri lyst til a ikke ga pd jobb.” 0g understreker dette
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poenget med a si: “jeg er jo syk nd, men jeg er fortsatt pd jobb for det er liksom,
kult.”

Man aner en viss ambivalens eller tvetydighet i forhold til sparsmalet om hvorvidt
det er stress hos WebTech. Pa den ene siden beskriver de ansatte bedriften som en
bedrift hvor stress er nesten ikke eksisterende, men samtidig finner man skildringer
og beskrivelser av stress i bedriften, spesielt nar de ansatte fgler at de mister
kontroll, eller hvis det er noe de ikke mestrer. Selv om det virker a vare en slags
kollektiv forstaelse av at bedriften ikke er preget av stress, har de altsa alle opplevd
stress pa hvert sitt individuelle niva.

Stresshistorier
Over har jeg vist hvordan de ansatte betrakter stress og hvorvidt de mener at

WebTech er en stressende arbeidsplass. Deres betraktninger av stress som fenomen
er ganske tett knyttet til egne opplevelser. For a fa mer detaljert kunnskap om
hvordan stress oppleves for den enkelte og hvordan dette pavirker
arbeidssituasjonen vil jeg derfor ga litt mer inn pa informantenes individuelle
opplevelse av stress. Jeg ba dem i intervjuet, om a fortelle om en konkret episode
der de hadde opplevd stress pa jobb.

”Det er noen ar siden na da,” forteller Anne,

“"men da hadde vi noe som skulle veere pd plass, det var i oppkjoringen til jul
da. Ogsd skulle det leveres, liksom "ASAP” helst i gar, type. Og vi strevde
med d fa pd plass... vi plagdes liksom, teknisk med det og... i tillegg sa... jeg
jobbet pa dagen og han som skulle gjare de tekniske implementasjonene

)

jobbet gjerne pd kvelden og pa natten.’

Det faktum at hun, som har som rolle & kommunisere med kundene, jobbet pa et
annet tidspunkt enn han som utviklet lgsningen som kunden ventet pa, ble en stor
kilde for stress for Anne.

“Jeg var fryktelig stresset av at jeg ikke fikk tak i han nar jeg var pa jobb, og
liksom, jeg hadde ingen tilbakemelding & gi utad. Fordi jeg ikke hadde noen
mail i innboksen nar jeg kom pa jobb og slike ting. ”
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Hun forteller sa videre om hvordan hun opplevde; “Jeg folte at jeg gikk rundt med
hoyrade kinner og hdret i hoysdte. Hehe, stressflekker pd halsen.” sier hun og
avslutter med; /.../Den gangen er den jeg forbinder med hoyest stressfaktor.’

b

Anne tror at hovedarsaken til at hun ble stresset i denne situasjonen var at hun ikke
folte det var sa mye framgang i det de skulle levere og at hun : “ikke fikk
tilbakemelding internt[,] slik at jeg ble sittende igjen mellom asken og ilden, der
folk fra utsiden maste pa meg, og sa hadde jeg liksom ingen svar a gi, fordi jeg
ikke visste,” sier hun.

Informantene ble ogsa spurt om hva de mente kunne ha blitt gjort for 4 unnga at de
situasjonene de fortalte om kunne bli unngatt. Her svarer Anne at hun skulle fatt
“litt bedre info internt her, at jeg viste ngyaktig hva problemet var, det var jo noen
tekniske problemer. Hvis jeg kunne ha fatt informasjon om det, og status pa dem —
hva er det vi gjor for d lose dem” 0g utdyper med: “Altsd i hele tatt informasjon
som jeg kunne ha videreformidlet slik at jeg hadde hatt noe a si i stedet for ‘jeg vet
ikke’”.

Sigurd gar ogsa et stykke tilbake i tid for a fortelle om en gang han opplevde stress.
"Til a begynne med sa hadde vi jo alt for darlig tid og alt for mye a gjore pd
kioskprosjektet, det ble jo to hundre prosent stilling i praksis, og det er jo ikke sa
sunt i lengden,” forteller han, han sier at det hele tiden var med en falelse av at
“det her gar sikkert ikke fort nok, eller vi blir aldri ferdig innen fristen og sant, og
det er jo ikke spesielt morsomt.” Han sier ogsa at han hadde stress i forbindelse
med sideprosjektet han jobbet med i tillegg til kiosken. ”"Da hadde vi alt for darlig
tid og alt for mye d gjore.” Han mener at stresset i seg selv ogsa er med og bidrar
pa en negativ mate, “Det bare henger over deg hele tiden og det... og jeg tror nok
du blir mindre effektiv av det ogsa, hehe, sann at man har darlig tid, sa tar det
enda lengre tid. ” | fglge Stian, er det disse to tilfellene som spesielt skiller seg ut
for hans del, men han sier ogsa at det har:

“veert smdtilfeller der det har veert “brannslukking” pd eksisterende
versjoner, der du ikke har funnet ut av feilen for det har gatt en stund og da
vet du det er veldig mange kunder som er affekterte, og det skaper jo stress. ”

For Sigurd er det i hovedsak, tanken pa at "hvis jeg gjor dette feil sd er det mange
tusen som blir forbannet”, som gjer at man blir stresset nar slike situasjoner
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oppstar. Men han mener det er lettere a forholde seg til den tanken og distansere
seg fra det, enn det er med tidspresset. Han sier at “hvis du vet at det har funket
greit for, og at programvaren du har laget far funker bra og lite problemer og
sann, da kan du stotte deg litt pa det at det pleier jo a gd veldig fint” og fortsetter:
“hvis man tenker hver eneste gang man legger ut en oppdatering, at "na er det
mange tusen som potensielt kan fa en feil...” hvis man tenker sann, sd blir man jo
redd for & legge ut versjoner etter hvert. Sa det ma man jo bare distansere seg litt

fra.”

Stian har ogsa en “stresshistorie”, som han ikke en gang har fortalt til de han
jobber sammen med. Dette kan kanskje tyde pa at kunnskapsarbeidere ikke synes
at “de bar” bli stresset. Det viste seg at Stian hadde oversett en variabel 1 et av sine
programmer, som gjorde at produktene som ble sendt til kundene for produksjon
alle hadde helt feil format. Alle produktene 1a dermed i systemet klare for at
labbene skulle begynne a laste de ned og produsere papirversjoner. “Heldigvis sd
var det da en kunde som hadde sett dette, da de hadde veert pa jobb pa lgrdags
morgen.” forteller Stian. Vi hadde jo veert pd julebord dagen for da, og de hadde
fatt tak i nummeret mitt og ringte meg da og liksom; Vi har fatt noen kort inn her,
og ingen av dem likner jo grisen”. Stian forteller at da han begynte a se pa
problemet oppdaget han at det var rundt fire hundre maler som det var feil med.
”Sd [det var] bare d skyndte seg pd jobben og fikse.” sier han.

“Jeg satt der til godt ut pa sondagsmorgen og lappet sammen de kortene og
manuelt fikset der det hadde blitt [rot], og serget for at de var nedlastbare
og klare til mandags morgen da folkene kom pd jobb.”

Stian fglte seg ikke searlig hay i hatten; “Da var jeg pd tynn is, folte jeg veldig da,”
forteller han. “Det var jo liksom sdnn tolv timer med konstant jobb og jeg vurderte
fremmedlegionen et oyeblikk,” spgker han, "men det gikk jo i boks. Jeg fikk jo
faktisk reddet dagen da.” sier han, og legger til "Det var ikke noe moro altsd...”

Stian mener at den stgrste arsaken til stressfglelsen i hans tilfelle var
konsekvensene. “Det var min feil ikke sant? Og i tillegg sd var det da mange
kunder som da ikke hadde blitt spesielt blide for a fa gdelagt kortene sine. Sa det
var jo bare d fikse det.”
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Det virker som at stress er noe man ikke bgr fale, fordi det er ens eget ansvar a
unnga a bli stresset. Blir du stresset i tide og utide, viser det at du ikke selv far
kontroll over jobben. Fleksibiliteten i kunnskapsarbeidet kan ha sine negative sider
som ogsa arbeidslivslitteraturen papeker (referanse fra kap 1 el 2). Man blir selv
ansvarlig for hvordan arbeidsdagen forlgper pa godt og vondt.

Pa spgrsmalet om hva som kunne ha veert gjort for & unnga stresset i denne
situasjonen, understreker Stian at det bare var han som viste om det. Dette stemmer
med tanken om at man skal takle stresset pa egen hand, og i dette spesifikke
tilfellet sa lot han ogsa bevisst vaere a fortelle de andre pa arbeidsplassen om dette.
Han innser at han ved a dele problemet med noen kunne ha gjort jobben lettere og
dermed spart seg selv for stress:

“du kan si at hvis det hadde veert to, og den ene kunne ha sagt at “greit, hvis
du ser litt rasjonelt pa dette sa, selv om vi ma liksom lgse dette manuelt sa
vil vi rekke det ”’in time”, men vi kan jo kanskje se om vi kan automatisere
eller fikse dette pd et annet vis.”

Han peker her pa at lgsningen kanskje kunne ha blitt noe annet om de var to om det
0gsa. Han sier at det slo han underveis at han kunne ha brukt tiden til skrive et
program for a lgse problemet, snarere enn a redigere hvert av produktene manuelt,
men nar han befant seg alene i en situasjon hvor han ikke hadde noen a radsla med
gikk han for den sikreste lgsningen. “Det var ganske mye a ta hensyn til da sd, jeg
mdtte jo vite at det funket og sant ikke sant?” sier han, og fortsetter:

“det kunne vel ha vert lgst annerledes da, hvis noen bare hadde kjglt meg
ned der og da.”

Daniel begynte allerede pa spgrsmalet om a definere stress, a beskrive en gang han
opplevde stress pa jobb:

"Jeg tror det er en gang jeg har veert stresset her pd jobb, da. Sann skikkelig
stresset. Det var nar det var mgte her, sist.(Viser til at vi sitter pa
mgterommet) Og da var det dagen etter at det hadde veert ute pa byen. Og
da var det veldig brakete og livlig her inne, mens jeg satt a konsentrerte meg
om noe forferdelig jeeviig tallproblematikk.”
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Han forteller at han skulle sette sammen et system som bestod av en rekke ulike
bagker hvor hver bok hadde ulike tallkoder, og hvor det ogsa var egne tallkoder for
farge og land. Dette ble det vanskelig & konsentrere seg om med braket rundt.. A1t
dette mens printeren star non-stop og printer ut, og de folkene sitter her inne og
braler og roper og telefonen ringer og alt sant, da var det litt hektisk, ” forteller
han.

Daniel trekker i likhet med de andre informantene inn tidsaspektet: “For det var sd
liten tid [jeg hadde] pd meg og sdnn, og det begynte d bli litt brdk”. Ogsa her blir
altsa tid en avgjerende faktor. Man kan fort tenke seg at Daniel hadde kunnet
jobbet med noe som ikke krevde like mye konsentrasjon akkurat mens det brakte,
om det ikke hadde veert for at han hadde darlig tid pa akkurat denne oppgaven og
at den derfor ikke lot seg utsette.

Daniel sier at for hans del er de tiltakene som var ngdvendige for & unnga denne
stressituasjonen, allerede gjort. Arbeidsplassene er flyttet bort fra mgterommet og
printeren plassert pa et eget rom. Na er det altsa feerre ting som kan forstyrre
arbeidsdagen. “Da har vi kommet bort fra alt det der, sd na er det bare [supert].”
Det var altsa ganske enkle tiltak som skulle til for 2 minske den typen stress som
stay og forstyrrelser forarsaker.

Kan stress ogsa veere positivt?

For a forsgke a fa en litt annen innfallsvinkel pa problemstillingen, og for videre a
utdype informantenes forstaelse og tolkning av stressbegrepet, lanserte jeg i
intervjuet en pastand om at litt stress kanskije er ngdvendig for a fa ting gjort.

Anne avfeier denne pastanden kategorisk;

“Stress er ikke nadvendig for a fa gjort unna arbeid, langt i fra. Stress er en
negativ ting. Det faler jeg ikke at du kan tilknytte noe positivt i det hele tatt.
Det er kjempegreit at man har mye & gjgre men med en gang man begynner

»

d fole seg stresset sd tror jeg du er mer ineffektiv ogsd.
Ogsa Sigurd stiller seg uenig i pastanden. ”Neli, egentlig ikke.” sier han,

”For min egen del s blir jeg mer effektiv hvis jeg ikke jobber under press.
Jeg tror faktisk ikke at det er noe mer effektivt hvis man far vita at det ma bli
ferdig to uker tidligere enn planlagt, det tror jeg faktisk ikke.”
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Han mener at “det kan tenkes at [det] pa kort sikt [...] blir mer effektivt, men det
kan hende at det farste man ma gjgre er a ta en bug-fiks pd det man gjorde.” Han
avslutter med a si at han er mest effektiv nar han ikke har kjempe darlig tid:

“men da md jeg sette et lite press pd meg selv om at ‘nd ma du prove a fa
ferdig dette i lgpet av atte timer, eller to dager, hvis ikke sa tar det litt for
lang tid.” Sette egne barrierer.”

Gunnar stiller seg kanskje litt mer aksepterende, eller forstaende, ovenfor
tankegangen som kan ligge i en slik pastand. “Det var kanskje det pd...
videregadende, jeg vet ikke...” sier han og ler, men konkluderer raskt med “men,
nei, sann som jeg definerer stress sa vil jeg si at det ikke er ngdvendig for & fa gjort
Jjobben.” Han eksemplifiserer ved a si at; “Altsd, man kan godt ha mye a gjgre og
kort tid igjen til & gjere det, du vet at du ma sette opp farten, uten at det
nadvendigvis ma veere stress da.” Et gyeblikk virker det som Gunnar heller litt i
mot a veere enig med pastanden; “Altsd, man far jo [...] kanskje en litt ekstra
motivasjon til & gjere det, hvis man kjenner pa en mate at panikken bygger seg opp
og [...] du tror at den ikke kommer til d forsvinne for jobben er gjort.” Gunnar
ender likevel til slutt opp med & konkludere med at:

"I utgangspunktet sd tror jeg, at hvis man er flink pa planleggingen og pa en
mate er litt tydelig i forbindelse med hva malene er og hvilke krav som
stilles, sa trenger man ikke & veere stresset for a jobbe effektivt, kjapt opp
mot deadlines, selv om man kommer tett opp mot deadline.”

Ogsa Daniel svinger litt fram og tilbake i hva han skal mene om denne pastanden,
og papeker at “da spors det jo hva slags nivdi av stress det er da. Det er jo greit at
ting er litt hektisk, noen ganger og at [...] du blir presset pd tiden og slike ting.”
Han sier videre at man ikke kan sitte og gjere ingenting og forvente at ting blir
ferdig. Han ngler med & komme med en klar konklusjon og sier tilslutt: “Jeg er
ikke sikker jeg altsa. Kanskje det er greit med litt stress en gang i blant? Men
kanskje... nei... jeg er uenig jeg. De trenger ikke stresse”.

Stian pa sin side er enig i pastanden:

“Ja jeg er jo det, delvis, med forbehold; hvis du har alt for mye d gjore, og
alt for lite tid og blir for stresset sa begynner man jo & jage sin egen hale og
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sa videre og da blir det trgbbel, men hvis man har litt kontroll pa ting man
skal gjare og litt darlig tid kanskje bare, da kan det vaere effektivt s, ja, jeg
er enig i det, sa lenge du har kontrollen intakt, sa du ikke krysser en grense
der. Da blir det trgbbel. Og da gjer det bare vondt verre. Det er en eller
annen barriere der.”

Vi ser med andre ord at i hvilken grad informantene forholder seg til spgrsmalet
om hvorvidt stress ogsa har positive effekter, er knyttet opp til hvordan de
oppfatter stressbegrepet, og hva de individuelt legger i det. I tillegg til at de tydelig
er eksponenter for en kultur hvor mye stress er uttrykk for darlig kontroll med eget
arbeid, er det ogsa neaerliggende a tro at dette ogsa er knyttet til hvordan de som
individer handterer stress. Jeg spurte derfor hver av informantene om hva de mente
var viktig for a takle en stressende situasjon, og hvordan de selv reagerte pa stress.

Hvordan takle stress?

| falge Sigurd handler stressmestring om erfaring. Hvis man har fatt inntrykk av at
dette har gatt bra far og man kjenner denne situasjonen, kan man stgtte seg pa den
erfaringen, sier han. Er man derimot: “helt fersk i gamet, og ikke har gjort noen
slike ting far, da der det jo egentlig ikke sa mye a stgtte seg pa da, annet enn hos
folk... hvis folk bidrar da med moralsk stotte.” Med andre ord blir kollegene
viktige om man er fersk og uerfaren i fglge Sigurd, “men hvis man vet at det har
funket greit for, sd, kan jo det roe ned nervene litt.”

Selv reagerer han med a fa litt kort lunte nar han er stresset: “sd kan jeg vel
innimellom fa litt trabbel med d fokusere pa problemet og klare d tenke klart” sier
han. “hvis jeg skal jobbe med noe og har fryktelig, fryktelig darlig tid og da blir
det fort at jeg ikke klarer a samle tankene helt, sd det blir litt hemmende.”

For Stian er den viktigste faktoren for a takle stress og faktisk innse at man er
stresset “og ta et pust i bakken og tenke igjennom problemet, i stedet for d bare
kaste seg over det med en gang og bare gjore hva som helst med en gang liksom.”
Han mener det kan vaere nyttig & “lage en strategi for hvordan du skal komme
igjennom, eller i verste fall lage en strategi for skadebegrensning hvis du ikke far
gjort alt du skal.” Han trekker ogséd inn rubberducking”, som ble beskrevet 1
forrige kapittel, som en mulig nyttig strategi for a fa litt perspektiv pa problemet,
“og sd finne el losning, og en strategi [...], og sd deretter jobbe i et halvstresset

tempo med den planen. Den effektive stressmodusen.”
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Anne har en litt annen strategi, selv om hun ogsa synes det viktigste er at man
Innser at man er stresset, “og at man kanskje prover d dele opp. ”Hvorfor er jeg
stresset nd.” Altsa [d] fa oversikt over det som henger over deg.” Hun hevder
videre at mye kan ordnes hvis man greier a fa organisert det, systematisert det og
fa skrevet lister over det som haster(“to-do” -lister). Altsa a systematisere alt det
som henger over deg som gj@r deg stresset.

Gunnar tar ogsa utgangspunkt i at det a skaffe seg en oversikt er viktig, men han
trekker ogsa inn en annen strategi for a takle stress.

“Jeg tror at hvis man er tydelig pa hva som skal gjores, og konsekvensene
av det, og at man altsa man skal fa ting gjort, men man skal ikke stryke med
som folge av det heller(...), Noen ganger md man kanskje slappe av likevel
da. Jeg gar pa yoga rett borte i gata her [...] og har nokkel der. Sd ndr jeg
har jobbet lenge sa har det hendt at jeg har jobbet en stund her, sa har jeg
spist middag og trent og sa har jeg kommet tilbake og jobbet mer. Det er
flere andre som trener her og gjer det som pause, og det tror jeg er en

bl

utrolig viktig bit da.’

En strategi kan altsa veare a ta en pause og a trene fysisk. Gunnar mener at det ikke
er sa viktig hva slags trening man driver med, men at det er viktig at man kobler ut.
"For hvis man blir sittende pd kanten av stolen med skuldrene hgyt sa pa en mate
spiller det ikke noen rolle om du, selv om du praver a tenke pa at du ikke skal
stresse i hodet, sa blir pa en mdte kroppen sda anspent da.” \Videre mener han at det
er viktig at man sier i fra til kolleger og ledelse nar man er stresset og man kjenner
det pa kroppen, for, “man jobber jo for d leve, men lever ikke for d jobbe.” Han
mener det er viktig at man husker pa dette. “Du skal veere frisk pd slutten av

)

arbeidsdagen.’

Mens Gunnars pauseaktivitet var trening, mener Daniel at ogsa andre aktiviteter
kan fa en til a koble av. Han mener det er viktig a ha muligheten til og kanskje ga
seg en tur, eller kanskje ta med jobben hjem. Ofte kan det lanne seg a utsette det
man holder pa med til dagen etterpa, eller kanskje senere pa kvelden, mener
Daniel. For sin egen del, sa har det "d ta seg en time eller to og gd og bare komme

b

tilbake litt senere pa dagen og fullfore, det har alltid funket virker det som.’
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Vi ser altsa at det er to hovedstrategier som skiller seg ut. Den ene handler om a
skaffe seg en oversikt over det man skal gjere, skrive lister og prioritere, slik at
man lettere lgser den oppgaven man sliter med. Den andre handler mer om
hvordan man skal handtere selve stressreaksjonen, og her dreier det seg mye om a
ta en pause i en eller annen form og la tankene fa hvile. Felles for disse strategiene,
som framstar som det aller viktigste grepet for & unnga ytterligere stress, er a bli
Klar over at man er stresset. Hvis man ikke innser at man er stresset, vil man heller
ikke iverksette strategier for a takle stresset.

Det ser ogsa ut til at maten de omtalte hvordan de takler stresset til en viss grad
henger sammen med deres syn om hvor vidt stress ogsa kan veere nyttig. For
eksempel Sigurd som svarte ja, snakker om a handtere stresset og komme i ”den
effektive stressmodusen” som han kaller det. Dette viser at hva man legger i
begrepet stress er hgyst individuelt og begrepet har ulik bredde og innhold fra
person til person.

Fleksibilitet og utfordringer i “det nye arbeidslivet”

Vi har tidligere sett pa “’det nye arbeidslivet” og de endringer dette inneberer bade
for hvordan bedrifter/virksomheter er organisert og den enkelte arbeidstakers
arbeidsdag og arbeidsmiljg. Hvordan rammes de som jobber med IKT av de
negative trekkene tidligere forskning har funnet i forbindelse med “’det nye
arbeidslivet”?

Fleksibelt arbeid, fleksible arbeidsplasser.

Mange av utfordringene forbundet med det nye arbeidslivet, er knyttet opp mot
fleksibiliteten og de lgse strukturene man finner i denne typen arbeid. Fleksibilitet i
arbeidslivet kan omfatte to prinsipper hvor det ene er knyttet opp mot bedriften, og
den andre opp til arbeidstaker. Fleksibilitet brukes derfor ulikt i ulik litteratur,
delvis avhengig av tekstens hovedfokus. Jeg skal i hovedsak fokusere pa
fleksibilitet med tanke pa arbeidstider og arbeidsoppgaver for den enkelte ansatte,
men tar en kort oppsummering av fleksibilitet pa bedriftsniva, da krav til
fleksibilitet i bedriften ogsa vil ha pavirkning pa den individuelle arbeidstakers
arbeidsdag, arbeidsoppgaver, og arbeidets forutsigbarhet.

Hege Torp (2005) har analysert det “nye arbeidslivet” med spesielt fokus pé
bedriftssiden. Hennes fokus har veert hva kravet om fleksibilitet betyr for bedrifter.
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Nar man snakker om fleksibilitet i en bedrift snakker man gjerne om tre typer
fleksibilitet; funksjonell, numerisk og strukturell fleksibilitet.

Med numerisk fleksibilitet menes fleksibilitet i forhold til det antallet ansatte man
opererer med. Behovet for arbeidskraft kan for eksempel variere avhengig av om
man setter ut oppgaver til andre eller bruker midlertidige ansatte. Mélet er 4 "vaere
fleksibel med hensyn til aktivitetsnivdet” (Torp 2005:43). Dersom ansatte jobber
pa midlertidige kontrakter kan dette gi stress pa grunn av en uforutsigbar
arbeidssituasjon, der bade lgnn, arbeidstidspunkt og arbeidstider varierer. Stresset
vil vaere knyttet bade til jobbsituasjonen, men ogsa til privatlivet fordi variabel
lgnn gjer det vanskelig a planlegge gkonomien over tid.

Funksjonell fleksibilitet er en annen mate a oppna fleksibilitet i forhold til
aktivitetsnivaet. Ved a ha ansatte som er opplarte til & ha flere ansvarsomrader og
ved a bruke jobbrotasjon og arbeidsgrupper til a strukturere arbeidet oppnar man
en starre fleksibilitet i forhold til de oppdrag og den kompetanse som til enhver tid
er pakrevd. En slik organisering farer ogsa til en flatere organisasjonsform. (Torp
2005) Dette kan oppleves bade negativt og positivt for en arbeidstaker. Pa den ene
siden vil slik strukturering av arbeidet kunne gi den ansatte variert, spennende og
utfordrende arbeid, men det kan ogsa fare til en utmattelse som resultat av stadig
skiftende fokus og arbeidsoppgaver. Hyppig bytte av arbeidsoppgaver kan ogsa
fore til at den ansatte faler at det ikke er noe omrade som er ens eget.

Strukturell fleksibilitet handler generelt om “omlegging av produksjonssystemer
og omstillinger som resulterer i desentralisering av beslutningsmyndighet og
nedbygging av bedriftens ledelseshierarkier” (Torp 2005:39). Fleksible
produksjonsmater, mulighet for & tilpasse produkter til hver enkelt kunde er
eksempler pa slik strukturering. Hege Torp nevner ogsé den japanske “just in
time”-produksjonsmaten som ett eksempel pa fleksibel produksjon.

Torp har studert omfanget av disse faktorene i det norske arbeidslivet, og hun
finner ingen tegn til gkt numerisk fleksibilitet fra 1997 til 2003. Numerisk
fleksibilitet, sier Torp, “er et fenomen for offentlig sektor, mens spesielt
kunnskapsbedriftene i privat sektor er mindre numerisk fleksible enn bedrifter i
andre neeringer”(Torp 2005:53). Derimot finner hun klare tegn til funksjonell
fleksibilitet i samme periode.
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| trad med Torps funn, i studiet av fleksibilitet i det norske arbeidslivet, finner jeg
hos WebTech liten grad av numerisk fleksibilitet, men jeg finner til en viss grad
bade funksjonell fleksibilitet og strukturell fleksibilitet.

Arbeidet er gjerne organisert i form av prosjekter og prosjektgrupper. De ansatte
har gjerne flere prosjekter de er knyttet til, alt etter som hvilken kompetanse som er
ngdvendig pa et gitt prosjekt. Slik funksjonell fleksibilitet gjgr at man kan unytte
kompetansen hos de ansatte i bedriften pa en mer flytende og fleksibel mate.
Samtidig er strukturene lgst konstruert slik at man for eksempel henter inn en
designer hvis det trengs pa en gitt del av ett prosjekt, som gar tilbake til andre
oppgaver nar han ikke trengs. Anne beskriver maten arbeidet hos WebTech er
organisert pa slik:

“For definerte prosjekt har man definerte personer som er med pd dette
prosjektet som har hvert sitt ansvarsomrade. Typisk en fra grafisk for
eksempel og tilsvarende en person fra web hvis det er noe web-relatert, eller
utvidet hvis det er noe som vi skal ha pd alle plattformer. [...] Da foregar
det egentlig i team der hver enkelt har ansvar for en del av det prosjektet, og
at man har en person som sitter og koordinerer i praksis og sgrger for at
alle sammen snakker sammen og at man folger [det] samme opplegget.”

Nar jeg sper Anne om hun synes denne maten a organisere arbeidet pa fungerer
godt svarer hun: “Ja, Vi hadde ikke kunnet gjort det pd noen annen mdte tror jeg.”

Daniel er ogsa forngyd med maten arbeidet er organisert pa hos WebTech. “Det
har funket veldig bra hittil. Det virker som de (ledelsen) har veldig peiling pa nar
det trengs a ha en leder og veldig mange mater versus nar det ikke trengs.” Han
fortsetter: “de er ganske flinke til a ha litt lose toyler slik at folk ikke foler at de
blir presset opp i mater, ansvar og slike ting.”

Sigurd er enig i at det er viktig med litt lase rammer. “At det er litt uformelt synes
jeg egentlig er bare kjekt” sier han, men legger til “sa lenge man far gjort det da.”
Han forteller at:

“Hvis man trenger lang tid pa d samle folk sd er det jo litt dumt, men som
oftest er folk veldig fleksible, og kan diskutere sann pa kort varsel. Det er
klart at hvis man sitter og lurer pa hvordan man skal lage en ting og man er
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nadt til & fa input, feedback, sa der det jo kjedelig & sitte & vente pa at folk
har tid til & veere i mgte, men stort sett sa er ikke det noe problem. ”

Strukturell fleksibilitet finner jeg hos WebTech i form av at de til en viss grad kan
tilpasse og tilby skreddersydde lgsninger til de ulike kundene etter behov.

Som Daniel forteller; “Det kan veere knapt med tid noen ganger. Mest pa grunn av
at kunden kanskje ombestemmer seg midt i prosessen, sa du ma starte pa nytt
igjen, men du har allerede lovet maks-timer, kan du si da. Vi ma liksom fullfgre

b

dobbelt sd mye arbeid pa halvparten av tiden.’

Torp tar i sin tekst i hovedsak for seg bedrifts-siden nar man snakker om
fleksibilitet i det nye arbeidslivet, men hun papeker ogsa at det er en annen form
for fleksibilitet som gjar seg gjeldende. Torp papeker at deltidsarbeid og overtid
ogsa har blitt brukt som indikatorer pa fleksibilitet i en rekke studier, men velger a
se bort i fra det i sin egen studie, da hun mener dette er former for fleksibilitet som
0gsa i stor grad etterspgrres av de ansatte. Det gjar at fenomenet om deltid og
overtid faller utenfor hennes studie(Torp 2005). Jeg vil imidlertid forfglge denne
problematikken litt videre.

Fleksible Jobber og fleksible arbeidstider

Som vi husker fra kapittel 1, knyttes begrepet fleksibilitet, i forbindelse med den
enkelte arbeidstaker som regel opp mot arbeidstider (Fleksible arbeidstider eller
deltid), og arbeidets lokalisering(muligheten for a gjare hele eller deler av jobben
hjemmefra). Hvordan ser dette ut hos WebTech og har fleksibel arbeidstid
betydning for stressopplevelsen? Informantene mine virker i utgangspunktet
positive til fleksibiliteten i arbeidstid.

Daniel liker at det er fleksitid. Han beskriver seg selv som et b-menneske og liker
muligheten til a sove inn en ekstra time hvis han faler for det. Han benytter seg
ogsa ofte a muligheten til & ta med seg arbeidet hjem, og mener selv at det kan
veere en effektiv mate a unnga stress. “Og ogsd som jeg har gjort, at jeg har tatt
med meg jobben hjem og sitter hjemme og slaver mens jeg gjar jobben i stedet for
a bli stresset kan du si.”

Ogsa Stian opplever fleksitiden som et gode. “Jeg er jo et ekstremt b-menneske og
det passer jo meg ypperlig” sier han. Samtidig opplever han at muligheten til &
jobbe pa ettermiddagen nar det er litt roligere pa kontoret som veldig effektivt, nar
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han kan konsentrere seg om a fa ting gjort. “Det blir en sdnn rolig greie, i hvert
fall hvis jeg har en plan for de to timene.” Han setter stor pris pa “det d ha litt tid
for meg selv kan du si da, til d lose det som gjenstdr for eksempel.”

Nar det kommer til selve arbeidssituasjonen har han selv lagt seg til en rekke
rutiner, da han synes det selv fungerer best, men han forteller at han i
utgangspunktet har mye fleksibilitet og frihet til a legge opp arbeidsdagen selv
0gsa.

Gunnar liker ogsa at han har en fleksibel arbeidssituasjon. “Avis jeg holder pd med
en ting litt lenge, sa kan man kanskje legge bort det litt og gjore noe annet,” sier
han. Han liker ogsa at man har fleksitid, men ikke uten forbehold. “Vi (Gunnars
avdeling) har prevd a vare litt striksere i utgangspunktet. Vi har vel egentlig sagt
at man helst skal veere her ti/ ni, og si i fra om man ikke er her til ni.” Og han
fortsetter: “Jeg opplever det som veldig positivt sa lenge man pa en mdte jobber
timene sine sd er det greit, sd lenge man ikke snur dognet helt.”

Anne er i likhet med Gunnar positiv til fleksitid innenfor visse rammer. “Innenfor
en viss grense har vi jo fleksitid, men na er det o ikke noe fordel hvis jeg hadde
funnet ut at kveldstid er en bra tid for meg a jobbe pa, for da er jo ingen av vare
kunder pa jobb.” Hun sier videre at det er “godt a vite at man har den. [Jeg har jo]
en forholdsvis rutinepreget hverdag med at man kommer og gar til ganske samme
tid, men det er jo veldig greit a vite at skulle det vaere noe spesielt, sa kan man
“flekse” litt.”

Hun forteller imidlertid at hun har opplevd det som slitsomt og stressende nar
medarbeideres fleksitid kommer i veien for eget arbeid. “Jeg jobbet pa dagen, og
han som skulle gjere de tekniske implementasjonene jobbet gjerne pa kvelden og
pa natten. Sa jeg var fryktelig stresset av at jeg ikke fikk tak i han nar jeg var pa
jobb. Jeg hadde ingen tilbakemelding a gi utad.”

Fleksibiliteten og da spesielt fleksitiden ses altsa i utgangspunktet pa som et gode
hos de ansatte, men det kan ogsa fort bli en kilde til frustrasjon. Vi ser ogsa at
vandhvilken jobbfunksjon man har, er avgjerende for hvorvidt man opplever
fleksitid som noe som er stressende eller ikke. Man kan derfor si at fleksibiliteten
fort kan bli et tveegget sverd, hvor det bade kan fare til frihet og til stress.
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Jobben som hobby, og hobbyen som jobb
Bente Rasmussen (2007) skriver om kunnskapsarbeiderne at:

“"Mange som jobber i denne bransjen har jobben som en livsstil. De vil ikke
ha en tradisjonell 9-4 jobb. Det de oppdager er at det blir ikke en livsstil, det
blir bare livet fordi de jobber sa mye.” (Kvande og Rasmussen 2007)

Dette beskriver hun som sars uheldig. Hvordan ser dette ut i mitt materiale?

Nesten alle mine informanter har data ogsa som fritidsyssel. Pa spgrsmal om hva
slags interesser han har pa fritiden forteller Gunnar at han har “har holdt pa mye
med datamaskiner og spill og forskjellige ting” men forteller videre at han ogsa har
en rekke andre interesser som yoga, dans og rollespill.

Stian sier at hans interesser er “egentlig stort sett bare datarelatert, egentlig. Det
er stort sett det.” Han supplerer med “musikk er jeg jo glad i selvfolgelig, men
hvem er det som ikke er interessert i det?”.

Nar jeg sper Sigurd om han fgler at utdanningen hans er relevant for jobben,
forteller han at utdanningen alene gjerne ikke gir nok. “Som programmerer sa, ma
du gjerne holde pd en del pd si ogsa for at du skal fa noe scerlig utbytte av det/...],
ndr de ikke gar sd veldig i dybden pa programmeringen.” Og han fortsetter: “Sa
sann sett er det ikke sa mye fra utdanningen som jeg har tatt med meg videre i
jobben. Heller det jeg har lcert litt pd fritiden i tillegg. ” Sigurd beskriver ogsa
bedriften som & vere preget av et “nerdemiljo” og sier at det “er en samling med
hyggelige folk som virker veldig genuint interessert i faget, bdde pd jobb og fritid.”
Det ser ut til at de altsa har glede av & ha dette som “livsstil”.

Ogsa grafikeren Daniel har mange aspekter ved jobben som hobby/fritidsintesse.
Han er interessert i data, driver med dataspill, og lager ogsa grafikk pa fritiden,
som hobby. Ellers er det musikk og trening som han bruker fritiden til.

Den eneste av informantene som ikke oppgir aspekter av jobben sin som
fritidsinteresse er Anne, men hun er ogsa samtidig den som jobber minst med selve
informasjonsteknologien, da hun hovedsakelig jobber med kunderelasjoner.
Kanskje er det slik at det manglende eller lave stressnivaet hos utviklerne, gker
hennes stressniva? | hennes jobb som handler om a forholde seg til kunder innenfor
en “apningstid”, er det for eksempel ikke uproblematisk s4 mange av de ansatte
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benytter seg av fleksitid. Det kan dermed se ut som om den funksjonen man har i
bedriften (kunderelasjoner vs utvikling) ikke er uten betydning.

Det er en ganske tydelig tendens til at relasjonen mellom interesse og jobb er sterk
hos de tekniske ansatte i WebTech. Rasmussen omtaler denne typen arbeid som
“grenselase jobber”. Detter er jobber der arbeidstiden gjerne er svert lang, og det
er alltid mer man kunne ha gjort.

| falge Rasmussen er én forklaring pa hvorfor denne bransjen preges av unge menn
og kvinner som jobber mye, er at de opplever jobben som det viktigste i livet fordi
de far jobbe med det de er aller mest interessert i; jobben er hobbyen deres. Dette
synes jeg a se klare tendenser til hos WebTech.

| tillegg handler grenselgse jobber ofte om i nyetablerte bedrifter eller avdelinger
som leverer eller utvikler nye produkter (Kvande og Rasmussen 2007). Dermed er
de ansatte villige til & jobbe mye for at bedriften skal lykkes. Dette virker ogsa a ha
veert tilfellet i oppstarten hos WebTech.

“Til d begynne med sa hadde vi jo alt for darlig tid og alt for mye a gjgre pa
kioskprosjektet, det ble jo to hundre prosent stilling i praksis, og det er jo ikke sa
sunt i lengden.” forteller Sigurd. Han sier at det hele tiden ble jobbet med en
folelse av at arbeidet ikke gikk fort nok at man ikke kom til & rekke frister.

Senere i intervjuet pa sparsmal om overtid gar han igjen tilbake til dette og
forteller at det i denne oppstartsfasen var en god del bruk av overtid. “Til a
begynne med [ ...] sd mdtte vi legge inn en ekstra innsats for a bli ferdig med den
forste store kioskversjonen”, forteller han. Hvis slike tendenser gjar seg gjeldene i
for lang tid, kan dette pa sikt fare til et altoppslukende arbeidsliv som til syvende
0g sist kan gi utbrente og utslitte arbeidstakere.

Tanken om ett slikt altoppslukende eller ’gradig” arbeidsliv gar igjen i en rekke
arbeidslivsstudier. Hoschild (1997) beskriver i The Time Bind. When Work
Becomes Home and Home Becomes Work, et arbeidsliv hvor “forferende”
organisasjoner fort ogsa blir til “gradige” organisasjoner.
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Omsorg, bekreftelse og personlig vekst

Samtlige av mine informanter gir utrykk for stor grad av trivsel og personlig vekst

i forbindelse med jobben. De faler at de far benyttet seg av den kompetansen de
besitter og at de opplever vekst i form av gkt kunnskap og kompetanse. “Jeg har jo
blitt mye mer datakyndig,[...] lcert meg mye mer om data, etter at jeg startet her”,
sier Anne og forteller videre at hun samtidig har fatt god bruk for den kompetansen
hun hadde med seg nar hun begynte i bedriften. “Man sitter med kunnskaper om
noe som man far bruk for, eller man feler at man har en bakgrunn som gir en viss
tyngde.”

Gunnar forteller at de pa jobbintervjuet spurte han om hva han ville jobbe med.
Gunnar svarte at “jeg synes jo at den tekniske delen er artig, men jeg har ikke lyst
til a gi slipp pa den litt mykere biten, om hvordan programmet brukes og hvordan
man kan fa giennomfort prosjekter og ha litt kundekontakt og den biten der.” Og
dette sier han at han har fatt lov til & gjere hos WebTech og det trives han veldig
godt med. Han opplever ogsa at han har fatt gkt kompetanse i lgpet av den tiden
han har jobbet der. “Nar man har holdt pa sammen med folk som er veldig flinke,
sd plukker man jo opp mye” sier han. “Det har hatt mye d si & jobbe sammen med
flinke folk samtidig som vi jobber med et stort firma i den andre enden [...] [det er
en] verdifull erfaring i & takle store organisasjoner som jobber helt annerledes enn
hva vi gjor”. Det er altsa mulig at samarbeid innad i bedriften kan fare til mindre
stress, i form av at de ansatte opplever utfordringer og oppgaver som mer
overkommelige, da de kan spgrre sine kolleger om hjelp.

Stian er farst litt nglende pa spgrsmalet om han far benyttet seg av kompetansen
sin hos WebTech, da han mener at det er mye av det han larte pa skolen som han
ikke har direkte bruk for, men konkluderer med at “bakgrunnen kommer godt til
nytte, selv om jeg ikke aktivt for bruk for alt jeg har lzert. Databaseteori har jeg jo
hatt en del bruk for”, sier han og fortsetter med at han “har jo pa en mate laert &
leere, ogsd pa skolen, [...] sé jeg kan ta ting ganske kjapt hvis jeg ma sette meg inn
1 noe nytt.” Stian er 1 uansett ikke 1 tvil om at jobben gir han gkt kompetanse og
leering; “Ja, hele tiden” sier han, “Det er noe jeg praver a tvinge meg selv til ogsa.
Altsa a sgke nye utfordringer, eller forsta de systemene jeg jobber med, og laere
meg alt som er knyttet til dem og sant. Det er vel bare en sann evig sgken egentlig,
som jeg jobber med etter beste evne.” Ett slikt krav eller streben etter stadig a lzre,
og gke sin kompetanse kan bade vare en god utfordring og gi falelse av mestring
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og personlig vekst. Samtidig kan det ogsa fare til stress hvis man opplever at disse
kravene blir for store.

Ogsa Daniel sier han har laert mye pa den tiden han har jobbet hos WebTech.

“Jeg har lcert ganske mye siden jeg begynte d jobbe her, og spesielt innenfor
markedsfaring, hvordan du ma forhandle deg fram til de riktige matene a
vise fram grafikk pa, kan du si. Hvordan konsument, altsa brukerne ser pa
sidene, ikke hvordan en grafisk designer ser pa det”

sier han, og fortsetter med at “det er jo veldig interessant, for da tenker du pa det
mens du lager [det], sa blir designet annerledes og akkurat det hadde jeg ikke
tenkt pa i hele tatt far. Si akkurat der har jeg leert veldig mye.” Pa spgrsmal om
han far brukt sin tidligere kompetanse pa jobben, sa svarer han kontant, “Ja,
absolutt.”

“Det er ikke mye programmeringskompetanse som ikke far “utlop” sdann sett”, sier
Sigurd om hvor vidt han far bruk for sin kompetanse eller ikke.

“Jeg trenger ikke sd veldig avanserte ting i [det programmet jeg utvikler],
men likevel s& ma man jo ha god oversikt, men jeg faler ikke at jeg ikke far
utnyttet noe spesielt potensial nei, absolutt ikke. Jeg far spilt pa litt flere
strenger i forbindelse bdde med utvikling og vedlikehold av disse boksene.’

b

Sigurd opplever ogsa at han leerer mye pa jobben. “Skal ikke si at man leerer noe
nytt hver dag, men i forhold til nar jeg startet sa er det jo en hel annen
kompetanse, og da har jeg jo ikke lest noen bgker sann sett. Det er jo erfaringer
igiennom jobb.”

Informantene foler ogsa at de far god stette fra arbeidsgiver og kolleger. “Jeg fir
jo stort sett skryt. De er ogsa flinke til & videreformidle fra kunder, hvis de synes
noe er bra”, sier Stian. “Det er veldig lett d fa og gi komplimenter,” sier Daniel og
fortsetter; “Som regel sd er det veldig konstruktiv og positiv kritikk.[...] Det er ikke
noe sant negativt, jeg tror ikke jeg har hgrt noe av det i hele tatt siden jeg
begynte.”

Anne sier at
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“de tilbakemeldingene jeg har fdtt er stort sett positive. Det er mye av det
Jjeg har nevnt at jeg synes [ ...] er viktig for meg, og at d veere flink pad det a
gi tilbake meldinger og vaere serviceinnstilt og imgtekommende. Og det
synes jeg at jeg far positive tiloakemeldinger [pa] fra bade kolleger, og fra
samarbeidspartene [vdre].”

Anne sier ogsa at hun faler at hun far mye stgtte fra arbeidsgivere og kolleger,
“spesielt med den situasjonen jeg er i na” sier hun og henviser til at hun er gravid.
“sd jeg er veldig god tatt vare p4, [...] det ma jeg si.”

Barn ingen hindring?

Mye av litteraturen om det nye arbeidslivet legger vekt pa problemene med a
kombinere jobb og familieliv. Stress og utfordringer bade pa jobben og pa
hjemmefronten samhandler og kan ende opp med a utgjgre et enda starre
stresskompleks enn utfordringene sett separat, samtidig vil familieliv og jobb matte
kjempe om arbeidstakerens prioriteringer, tid og ressurser.

| Hoschilds undersgkelse viste det seg at arbeidstakerne som klaget over for store
forpliktelser bade hjemme og pa jobben, i liten grad benyttet seg av de mulighetene
og tiltakene som bedriften hadde innfart for & bate pa denne
problematikken(Hoschild 1997). Hoschild tror noe av forklaringen for dette ligger i
at jobben har overtatt en del av de funksjonene man tidligere fant i hjemmet.
Bedriften blir i stand til a tilby bade omsorg og bekreftelse, samtidig gir jobben
flere muligheter til personlig vekst og lering enn det man oppnar pa hjemmebane.
Hjemmet pa sin side bestar av mange krav med liten belgnning. Arbeidet blir
saledes et hjem for de ansatte.

Anne er pa vei inn i familielivet, mens Sigurd pa sin side allerede har barn.
Hvordan opplever han stetten fra arbeidsgiver pa dette punktet? “Jeg har blitt godt
“backet opp” av arbeidsgiver i forbindelse med [ ...] pappapermisjon og sdnt. Det
synes jeg de har taklet veldig fint, selv om det var farste gangen de var borti et slikt
scenario.” Sier han. Han forteller at arbeidsgiver har sgrget for at han ikke har
trengt & ha darlig samvittighet fordi han har vart borte fra jobben.

“Det har veert en del sykefraveer med sonnen min og jeg har hatt darlig
samvittighet for at jeg ikke har vert pa jobb og heller vaert hjemme og passet
sykt barn, men de har utrykt egentlig det motsatte; “du skal ikke ha darlig
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samvittighet og det er bare d slappe av”, sa det er veldig viktig at man gir

)

sdnne signaler.’

Det holder altsa ikke at bedriften legger til rette for barneomsorgen, nar de ansatte
faler skyldfalelse ovenfor bedriften, og kanskje ikke minst ens kolleger, fordi man
er borte. Det ma veere en tydelig kommunikasjon fra bedriften om at man ikke skal
ha skyldfglelse for denne typen fri. Samtidig viser Sigurs eksempel noe av den
samme tendensen som Hoschild avdekket i sin undersgkelse, en tendens til at det
er vanskelig & velge familie foran jobb. Men ikke bare fordi jobben er en arena for
vekst og bekreftelse, men ogsa fordi man faler en viss forpliktelse ovenfor jobb og
kolleger. —Dette er en faktor som ogsa vil spille inn om man ikke har forpliktelser i
hjemmet.

| likhet med Hoschild bruker ogsa Rasmussen gradighetsbegrepet for a skildre det
nye arbeidslivet, men til forskjell fra Hoschilds beskrivelse har ikke de ansatte i
Rasmussen og Johannesens studie (2002) noen forpliktelser hjemme i form av
familie. Dette gjorde at de kunne komme pa jobb sent, men gjorde ogsa samtidig at
de kunne jobbe utover kveldene.

Med unntak av Anne og Sigurd er dette ogsa tilfellet hos mine informanter i
WebTech. Og pa sparsmal om overtid dukker det opp tendenser som stemmer med
Rasmussens funn.

Stian mener farst at det er veldig lite overtid, men fortsetter med at

“den eneste overtiden jeg selv har veert utsatt for, har bare veert selvpdtatt,
frivillig. Noe jeg ma gjere [fordi] jeg er ansvarlig for & levere et prosjekt.
Jeg bare gjor det selv, tar den ekstra tiden jeg trenger for a gjere det

ferdig.”

Han fortsetter med a fortelle at “Det har jo ogsd skjedd at jeg har “fokka opp” noe
som [jeg bare ma] hive meg rundt og fikse det eller sa ruller hoder liksom. Men det
er sjeldent, absolutt sjeldent, sd i utgangspunktet nei, ikke overtid.”

Ogsa Daniel forteller om slik “selvpdlagt” eller “frivillig” overtid; “Nei altsd hvis
det er noe som skal vere ferdig, sa tar jeg med meg jobben hjem ogsa sitter jeg
hjemme og fikser pd ting ” sier han. “Det er liksom ikke noe problem for min del.
Jeg skriver aldri overtid. [...] Jeg tar det litt som en del av fleksitiden egentlig.”
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Anne forteller at det er del overtid i visse perioder. Hun forteller at nar det er
haysesong for WebTechs kunder, sa er det ogsa mye a gjare hos WebTech. “Det
er i disse periodene det er travlest, at det blir overtid.” Sier hun.

Ogsa Gunnar forteller at overtidsbruken hos WebTech er sesongbetont. “vi har ett
vaktsystem i forhold til driftsoppgavene, sa der rullerer vi. Vi er tre stykker som
rullerer. Da har man en uke vakt, sa er det to uker fri, sa en uke vakt. Da kan man
fa SMS, hvis det er noe som gar galt, og da ma man fikse det”, forteller han. “Men
siden nyttar har jeg kanskje tja, i underkant av 20timer overtid. Men i oktober og
november hadde jeg kanskje, mellom 40 og 50.”

Muligheten for bekreftelse, sosialt samvaer og det faktum at de ansatte finner
spennende og utfordrende spiller ogsa en rolle hos de som ikke har familie, men
ikke som en kime til konflikt eller ”konkurranse” med hjemmet, men som en
motivator for a legge (for) mye tid og energi i jobben. Falelsen av forpliktelse
ovenfor arbeidsgiver, og ansvar ovenfor egne prosjekter fungerer ogsa som en
sterk motivator for a legge inn mye energi i jobben.

Samtidig er det en vanlig oppfatning at jobben gjerne presser de ansatte til a jobbe
lange dager, og mange ettersper grenser for det ’gradige” og “grenselase”
arbeidslivet (Standal 2005:10). De ansatte i WebTech oppgir ikke slike fglelser,
men bedriften er veldig ung og entusiastisk, og det er arbeidstakerne ogsa, slik at
det er mulig at de tegnene som Rasmussen peker pa farst gjar seg gjeldene i starre
og mer “modne” bedrifter.

“Fanget i klisteret”,

Denne tendensen til at jobben “’lokker” de ansatte til seg, bort i fra andre
prioriteringer og sysler omtaler Bjorg Aase Serensen som honning-fella”.(Standal
2005) Jobbene er sd “morsomme” eller ”gode” at de lokker det ansatte til & jobbe
hele tiden, for & vaere en del av det som skjer. Sarensen mener det er fordi jobbene
oppleves som nyttige, viktige og lystbetonte at de blir ”graddige”. De ansatte
opplever anerkjennelse og en falelse av a vaere viktige og nyttige, og betaler villige
tilbake i form av tid, oppmerksomhet og energi. (Standal 2005:8)Bekreftelsen,
leringen og de andre positive opplevelsene knyttet til arbeidet, blir i s mate
“honningen”, og man kan si fleksibiliteten og muligheten for & legge ned mye
arbeid 1 bedriften blir selve ”fella”, som de ansatte intetanende “flyr inn 1.
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Webtech og honningfella

Det kan synes som WebTech har en rekke av de trekkene som er sentrale i
“honningfelleproblematikken”. Det er en spennende arbeidsplass, hvor de ansatte
far jobbet med ting som interesserer dem, og med gode muligheter for leering og
utvikling. “Jeg har faktisk veldig lite negativt d si om denne arbeidsplassen,” Sier
Stian pa spgrsmal om han er forngyd med jobben sin. Pa samme spgrsmal svarer
Sigurd;

“Jeg er storfornayd, det er mye forskjellige ting jeg kan gjore, sann at de
blir ganske variert. Og jeg leerer jo nye ting, enten ved a bare utvikle meg
naturlig eller & eventuelt ta inspirasjon fra andre. Og det er veldig mye
kompetanse her som man kan nytte gjare seg [av]. Og det er jo aldri
kjedelig, det er egentlig bare inspirerende. Det er jo i utgangspunktet ogsa
en ting som jeg liker godt & gjare pa fritiden, selv om jeg ikke gjer sa mye
nd. Det er jo en hobby jeg jobber med.”

Gunnar forteller stort sett det samme. “Jeg har fleksibel arbeidstid og ganske
fleksible arbeidsoppgaver ogsa, og lerer nye ting, sa ja, jeg ma si jeg er ganske

b

fornayd med jobben altsd.’

Informantene virker villige og motiverte for a legge inn en innsats for jobben, og
som vi har sett, tar de bade jobben med seg hjem nar de faler det er ngdvendig og
far darlig samvittighet nar de ikke kan jobbe. Selv om grunnlaget for en
“honningfelleproblematikk™ helt klart er til stede. Virker det altsd som om dette
ikke har blitt ett problem for noen av informantene pa navarende tidspunkt. Ingen
av dem oppgir at dette stresser dem.

”Hekta pa jobben”

En rekke faktorer kan vare med & gjore at man blir ”hekta pa jobben”.
Psykologiske, og praktiske faktorer kan fare til at folk enten opplever balansen
mellom privatliv og jobb som utfordrende og vanskelig eller ansatte som rett og
slett jobber sa mye at de brenner ut tidlig i karrieren.

Tidlig i livet, er det interessen for jobben, og muligheten til & jobbe med noe man
gjerne anser som en hobby som driver de ansatte til & jobbe mye og presse seg
hardt. Senere i livet opplever man kanskje at jobben blir en arena som gir
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muligheter og bekreftelse som man ikke far ellers, og dette farer igjen til
problemer med a balansere privatliv og jobb.

Samtidig som disse “honning” -aspektene ved arbeidslivet spiller inn, er det ogsa
en grad av forpliktelse og ansvar som spiller inn. Dette er kanskje bidragsytende til
at det blir vanskelig a trappe ned nar man farst er fanget i fella, fordi det er sa
mange som avhenger av den jobben man gjer. Man er vant til & levere ett visst niva
med innsats, og man vet at kolleger og arbeidsgiver er vant til a vente ett gitt
innsatsniva. Da kan det bli vanskelig a endre pa dette, nar man egentlig faler at det
er ngdvendig. Kanskje innser mange dette for sent?

Oppsummering

Min inngang til en analyse av stress og stressmestring i det “nye arbeidslivet”, er a
utforske hvordan mine informanter i WebTech opplever sin arbeidssituasjon og
hvordan de handterer stressede situasjoner. Hvordan sa dette ut i WebTech?

| denne bedriften, som riktignok bade er liten og relativt nyetablert, med unge
arbeidstakere finner jeg som vist stor entusiasme og lite “apent” stress. Likevel ser
vi at det er en rekke trekk som forbindes med “det nye arbeidslivet” og potensielle
problemer som ogsa beskrives i en rekke studier innenfor arbeidslivsforskningen.

“Det nye arbeidslivet” gir nye muligheter og sterre frihet til arbeidstakerne, men
bringer ogsa med seg nye kilder til stress. Mange av trekkene, knyttet til
arbeidsrutiner og innstilling til arbeidet som vi har sett pa i dette kapittelet befinner
seg i en harfin balanse mellom a fungere som buffer for stress, og det a fare til
stress. Flere av elementene framstar som “tveeggede sverd” som pé den ene siden
gir muligheter til a unnga, forebygge, eller mestre stress, men samtidig ogsa kan gi
stress. Fleksibilitet i bedriften kan gjere at arbeidstakere far en variert og
utfordrende arbeidsdag med varierte oppgaver men samtidig er det en risiko for at
det kan fare til uforutsigbar arbeidssituasjon.

Fleksible arbeidstider kan gi frihet til a tilpasse arbeidslivet til privatlivet, men det
kan ogsé fore til stress 1 form av at det dpner for “selvpélagt overtid” og kan fore til
stress hos andre hvis kolleger man er avhengig av for a fa fullfert sine oppgaver
ikke er pa jobb nar man selv er det. Selv om mine informanter rapporterte om
stressede situasjoner sa slike forhold altsa ikke ut til a fare til stress over tid. Dette
kan, som jeg var inne pa, skyldes at arbeidsstokken i WebTech er ung.
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Fleksibiliteten i det nye arbeidslivet gjelder ogsa fleksibilitet i forhold til
arbeidssted og muligheten for a gjare deler eller hele jobben hjemmefra. Dette gjor
I likhet med fleksible arbeidstider at man lettere kan kombinere privatliv og jobb,
men kan ogsa gi en opplevelse av at man alltid er pa jobb og aldri har skikkelig fri.

| en rekke arbeidslivsstudier finner man tanken av arbeidsplasser som
“forforeriske” eller “forlokkende” at de ansatte gér 1 “honning-fella” og liknende.
(Standal 2005) Sentralt i alle disse teoriene, ligger tanken om at jobben oppleves
som noe positivt og forlokkende, noe som gir glede, enten fordi de ansatte opplever
bekreftelse og personlig vekst, eller fordi de jobber med noe de brenner for, noe de
gjerne ogsa har som hobby. Samtidig er det forhold ved slike “grenselose” jobber
som ogsa medfarer stress og i verste fall utbrenthet. I motsetning til tradisjonelt
arbeid der ansvaret for en vanskelig arbeidssituasjon kan legges over pa
arbeidsgiver, vil imidlertid ansvaret for egen arbeidssituasjon, pa godt og vondt,
veere den enkeltes ansvar.

At jobben oppleves som lystbetont og noe man finner glede med a jobbe med, kan
helt klart vaere et godt buffer mot stress, og gjere arbeidssituasjonen lettere selv nar
den ansatte er under press, men det utgjer samtidig en risiko for at det gjeor det
vanskelig for arbeidstakeren a prioritere riktig mellom privatliv og jobb. Det er
ogsa en fare for at arbeidstakeren rett og slett sliter seg ut uten a vite det og ender
opp med a bli utbrent.

| min studie var det tydelig at det & mestre eller kontrollere stress oppfattes som en
individuell oppgave. Dette skiller seg dermed fra det Lysgards (og tradisjonen etter
han) studie av industribedrifter, der arbeiderne utviklet kollektive strategier for a
handtere krav fra ledelsen. (Lysgard 1962) Mine Informanter i WebTech jobbet
ganske tett pa hverandre og rapportere om mange situasjoner der de hjalp
hverandre nar de stod fast i arbeidsoppgaver. De hadde en god tone og fungerte
0gsa godt sammen sosialt. Kanskje var det ogsa sider ved dette samholdet som
forebygget stress i bedriften? I det neste kapitelet skal jeg se naermere pa om det
finnes trekk ved bedriftskulturen i WebTech som kan forebygge stress utover den
enkeltes egne mestringsstrategier.
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Bedriftens kultur og kollektive faktorer

Vi har til na farst og fremst sett pa hvordan stress forstas, oppleves og mestres i
hver av de individuelle informantenes hverdag. Men hvordan henger disse
oppfattelsene og refleksjonene sammen med det kollektive; med kulturen og
strukturen vi finner i bedriften? Er det kulturelle trekk ved arbeidsplassen som er
avgjarende for hvorvidt det er mye stress der eller ikke? Oppfatter arbeidstakerne i
WebTech, stress og stressmestring som et felles problem, eller utgjer individuelle
mestring den viktigste faktor i hva man kan kalle for bedriftens
’stressmestringskultur”

Som nevnt i kapittel 1, studerte Lysgard arbeidernes mestringskulturer i en stor
fabrikk i Moss i 1962, rapportert i det som er blitt et standardverk i
arbeidslivslitteraturen; ”Arbeiderkollektvet”. Han fant at industriarbeiderne i
bedriften han studerte, satte opp et vern, eller beskyttet seg mot ledelsen og
ledelsens krav ved & skape et ’vi” og et "dem” (ledelsen). De oppfattet seg ikke
som del av samme kultur (eller kollektiv) som ledelsens eller ’det teknisk-
okonomiske” systemet, som Lysgérd betegnet det som. Arbeiderne opplevde
derimot kravene fra dette systemet som strenge eller “ubgnnherlige”, og de
beskyttet seg mot dette ved a lage et eget kollektiv med egne normer og regler. Det
betgd at de utviklet bestemte akkorder eller normer, dvs. lagde regler” for hva
som skulle vaere bra nok utfert arbeid, og hvor mye tid det skulle ta. Pa den maten
beskyttet de ogséd de ’svakeste” leddene 1 kollektivet, for eksempel de som var

eldre og ikke hadde krefter til et for hgyt tempo mv.

La oss na se pa om de fellestrekk jeg finner hos de ulike informantene, medfarer at
de arbeider fram typer av “usynlig samhold” eller kollektive strategier som kan
kalles for “kulturelle faktorer” for stressmestring? Finnes det sosiale rammer,
planlegging, type fleksibilitet, eller kommunikasjonsformer som “hjelper” de
ansatte til en type felles stressmestring?

Sosiale Rammer
Som vi har sett brukte informantene begreper som “Nerdemilje” nar de beskrev

arbeidsmiljget i bedriften. De opplevde altsa at & veere “nerd” var noe de var
sammen, og som betydde at de hadde et godt samhold og en god tone. Flere trakk
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fram at det var et ungt miljg hvor de fleste var forholdsvis jevngamle, og at
bedriften var preget av en stor grad av felles interesser. Dette tyder pa at miljget er
rimelig homogent og sammensveiset og at det sann sett kan ligge til rette for
kollektive mestringsstrategier i tillegg til de personlige. Hvilken betydning har
eventuelt slike kollektive faktorer? Er informantene for eksempel bevisste pa a
hjelpe hverandre og fange opp stress for det har “festet” seg? Kan vi se noen
kollektive handteringsmater som arbeidstakerne i WebTech opplever som
beskyttelse mot stress, eventuelt gir dem redskaper til & mestre det?

Tidlig i samtalene med Gunnar kommer “rubber-ducking” begrepet fram, og
begrepet dukker ogsa opp hos en del av de andre programmererne. De forteller
generelt om en lav terskel for & samtale og konferere med kolleger om utfordringer
0g problemer som de mgter i arbeidsdagen. “hvis man mater ett eller annet
problem, sa snur man seg og [prikker] en av de andre i ryggen, sa forteller man at
‘jeg har et problem med sdnn og sdnn..’[...] ”. Gunnar forteller ogsa om at de
bruker ulike former for chatteprogrammer for @ kommunisere og hjelpe hverandre:

“det hender vi sitter & prater; at vi bruker den chat-kanalen til & diskutere
ting, Uten at jeg vet noe spesielt manster pa det, men i hvert fall hvis man

)

skal sende feilmeldinger eler kodebiter sa bruker vi det ogsa.’

Det er altsa tydelig at kunnskapsarbeiderne her hjelper hverandre, og de opplever
en trygghet i a vite at man alltid kan spgrre. Det ser altsa ikke ut til 3 eksistere en
konkurransekultur, hvor for eksempel folk holder gode ideer for seg selv.

Qg Sigurd forteller at det alltid er hjelp og fa:

“hvis jeg sitter fast pd ett eller annet og faler at jeg er ngdt til & fa input sa
har jeg jo sjefen min & sperre, og han har nesten bestandig et svar pa
hvordan man kan lose ting.”

Her ser vi altsa at det ikke ser ut til & veere et skille mellom ledelse og ansatte, slik
det ofte er i starre, tradisjonelle bedrifter. Dette vitner om et viktig trekk ved
WebTech, nemlig at bedriften er relativt liten, med seerdeles flate strukturer, og
hvor avstanden mellom ledelse og de ansatte er lav. Dette kommer ogsa til utrykk
nar for eksempel Gunnar forteller om ulike former for sosiale sammenkomster,
hvor det i begge tilfeller er deler av ledelsen som inviterer:

72



Kap 5 Kulturelle, kollektive og individuelle uttrykk

“Vi har jo pd en mdte to forskjellige typer sosiale ting. Det er julebordet og
sommerfest og sanne ting, da har det veert ledelsen som har gjort det. Men
nar det er innflyttingsfest, eller “tom spritskapet-fest” hjemme hos Kdre og
Trond og de, da opplever jeg det pa en mate at det er de som har sagt det pa
et vis. Den ene er mer: ‘nd er det ledelsen, som inviterer’ og den andre er:

29

‘noen som jobber der inviterer’”.

Siden bedriften har en sapass flat struktur og lite skille mellom ledelse og de
ansatte blir det gjerne slik at alle foler at bedriften ogsé er “deres”. De har et felles
ansvar, og dette medferer at det skillet som Lysgéard referer til mellom “oss” (de
ansatte) og “dem” (ledelsen) ikke er & finne i en slik bedrift. Det ser heller ut til at
de kollektive strategiene ikke handler om & markere en front mot ledelsens krav,
men snarere a hjelpe hverandre pa tvers av hierarkier. Jeg finner altsa ikke et
motsetningsforhold, men snarere et samhold mellom ledelse og ansatt i ansvaret
for felleskapet.

Dette bekreftes av ansatte som har mattet ga ut i fedsels- eller pappapermisjon. De
rapporterer at de opplever a fa bred stgtte bade fra kolleger og ledelse, og at det
papekes eksplisitt at de ikke skal ha darlig samvittighet i forbindelse med dette.
Som Sigurd forteller:

“Jeg har ikke trengt d ha darlig samvittighet for d ha veert borte fra jobben
for & si de sann. Det har veert en del sykefraveer med sgnnen min og jeg har
hatt darlig samvittighet for at jeg ikke har veert pa jobb og heller vart
hjemme og passet sykt barn, men de har uttrykt egentlig det motsatte.’

b

De ansatte forteller generelt om et faglig-sosialt samveer som er veldig
“kameratslig” og dette forer til at en rekke omsorgs- og omtankestrukturer” som
likner pa det man finner 1 mer “naturlige” vennskapsforhold; de ansatte foler seg
ansvarlige for hverandres velveare. Trivsel og velvare er altsa viktig i bedriften,
bade for @ unnga- og for a mestre stress. En arbeidsplass hvor man fgler at man
ikke kommer over ens med sine kolleger kan i seg selv vere en kilde til stress,
mens ett godt sosialt samvaer kan utgjere en positiv rolle i det & mestre en
stressende hverdag.
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Fysiske Strukturer

Hos WebTech preges arbeidsplassen av et apent kontorlandskap, noe de ansatte
mener styrker det faglig-sosiale miljget. Et slikt kontorlandskap kan ogsa lette
kommunikasjon og samarbeidet mellom de ansatte, og mellom ulike avdelinger.
Informantene peker ogsa pa at de har utviklet en type praksis som utnytter det apne
landskapet for & komme seg videre nar de sitter fast. Dette er en praksis som
understreker hvordan sosial interaksjon og faglige avklaringer henger sammen og
er viktig, ogsa for arbeidsoppgaver som i utgangskpunktet utfgres alene.

Men det apne kontorlandskapet kan ogsa oppleves som forstyrrende. Et apent
kontorlandskap farer til en del stay, og det kan veere problematisk om man behaver
ro for & konsentrere seg, for eksempel for dem som er avhengig av a benytte
telefonen i sitt arbeid. Dette kan ogsa vaere bakgrunnen for at man ved
ombyggingen hos WebTech valgte a flytte support inn pa eget kontor slik at man
fjernet stayen for disse.

Valg og utforming av de fysiske strukturene ser altsa ut til veere avgjgrende for
hvordan den ansattes arbeidsdag oppleves, og kan bade vaere en mate a sikre seg
mot stress pa og en arsak til stress. Det apne landskapet bidro slik sett bade til en
fellesskapskultur og felles mestring, samtidig som det kunne virke forstyrrende pa
noen.

Planlegging
| utgangspunktet var det en rekke likhetstrekk ved informantenes forstaelse av hva

stress var, og det var serlig tidspress som pekte seg ut som sentralt. Samtlige av
informantene nevnte tidsproblematikk i en eller annen form, som en viktig kilde til
stress. Dette kan ha en sammenheng med virksomhetens natur og maten den er
strukturert pa.

Fenomen som deadline, leveringsfrister og lanseringer, gar igjen hos de fleste
informantene nar de skal karakterisere hva som stresser dem. Dette reflekterer en
arbeidsorganisering hvor man har gitte prosjekter med frister for ferdigstilling. Det
blir derfor viktig for de ansatte at disse fristene utarbeides pa en slik mate at de er
realistiske mal for den som skal utfare oppgavene. De matte altsa ikke oppleves
som krav som var umulige a innfri i tide. Jeg fant ikke eksplisitte, kollektive
strategier 1 WebTech som var utviklet for & unngé eller ”’styre” slike krav, men jeg
fant heller ikke at de stresset informantene kontinuerlig. Det var snarere snakk om
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avgrensede perioder, og nettopp det nevner flere av informantene som en av de
viktige arsakene til at det er sapass lite stress hos WebTech:

“Det er litt sann periodevis. Dag til dag er det lite [stress][...] “vi prover jo
a bli bedre for hver gang, i forhold til deadlines og a jobbe opp i mot dem.
Det klumper seg alltid litt pa slutten av deadlines, slik at da blir det litt
stress, men jeg har pd en mdte ikke inntrykk av at det er veldig mye”,

forteller Gunnar, og Anne har en liknende beskrivelse: “Det er ikke noe jevnt nivd i
forhold til stress her. Det er mer at foran stor lansering, sa kan de vaere mye stress.

Planlegging blir ogsa viktig nar det kommer til et annet trekk som er sentralt ved
maten arbeidet hos WebTech. Fordi arbeidet er sesongstyrt og falger hgysesongene
til de bedriftene som er WebTech’s kunder, blir det gjerne ekstra mye press 1 visse
perioder, Nar Anne nevner at "vi starter jo med d onske hverandre god jul i august
nar vi kommer tilbake fra sommerferie”, sa vitner dette om at det kanskje
periodevis ikke er sa lavt stressniva som informantene i utgangspunktet gir
inntrykk av. Planlegging og strukturering av prosjekter peker seg altsa ut som en
sentral del av en bedriftskultur, og ledelsesstrategi, hvis man gnsker & minimere
stressnivaet i en bedrift, og dette er tydeligvis ledelsen klar over:

“V1 har som regel ett mandagsmete, og ett statusmeote pd fredag om hva vi har
rukket & gjore.” Forteller Stian. For en liten bedrift som WebTech er et slikt mgte
en effektiv metode for a sikre at alle ansatte og ledelse i bedriften har en oversikt
over hva som er status, og hva som skal gjares til enhver tid.

Som nevnt tidligere, forteller Stian ogsa direkte at han mener god planlegging fra
ledelsen er en av faktorene som gjar at det er lite stress hos WebTech. Han nevner
at styring av hva slags beskjeder og informasjon han far, gjar at han ikke trenger a
stresse med ting som ikke er vesentlig for hans eget arbeid. Videre sgrger ledelsen
for at det er et mellomledd mellom han og kundene slik at han ikke blir stresset av
meldingene fra dem, men kun far de meldingene som ha har behov for.

Daniel forteller at det fortlgpende gjgres vurderinger om hvordan prosjekter
organiseres. “Det spors hvor stort prosjektet er hvis det er veldig stort, slik som at
vi skal utforme en ny hjemmeside for en bedrift, sa blir det som regel satt opp en
leder som alle skal forholde seg til.” Han er veldig forngyd med denne maten a
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organisere det pa; “det har fungert veldig bra hittil. Det virker som de har veldig
peiling pa nar det trengs a ha en leder og veldig mange mater versus nar det ikke

»

trengs.

Sigurd forteller at i forhold til hans familiesituasjon har arbeidsgiver vert flink til 4
planlegge og tilrettelegge med hensyn pa det; “nd rekker jeg jo ikke jobbe overtid
engang, men der har arbeidsgiver veert veldig flink til a tilrettelegge for at jeg ikke
skal fd sd mye overtid.”

Fleksibilitet

En annen ting som samtlige av de ansatte ga inntrykk av a sette pris pa hos
WebTech var fleksitiden. Muligheten til & kunne tilpasse egne arbeidstider til sin
egen livssituasjon, livsstil, eller personlighet, oppleves som viktig. De beskriver
denne fleksibiliteten som et gode, og det & kunne ta hensyn til individuelle behov,
det veere seg apningstider i barnehagen, eller en og annen sen kveld, gjar at jobben
lettere sameksisterer med den enkelte ansattes liv. Dette er en type
kunnskapsarbeidsorganisering som skiller seg vesentlig fra den tradisjonelle
industrielle bedriftsorganisering. Og nettopp fordi de ansatte kan tilrettelegge
sapass mye og sapass godt for individuell tilpasning, oppleves antakelig behovet
for felles kollektive strategier mindre, i alle fall i farste omgang.

For denne fleksitiden har ogsa sine skyggesider. Flere av de ansatte trekker fram at
fleksitiden kan bli problematisk, nar man er avhengig av samarbeid eller
kommunikasjon med ansatte som ikke er pa jobb til samme tid som en selv.

Samtidig er informantene altsa opptatt av at fleksibilitet i forhold til
arbeidsoppgaver og innhold i arbeidsdagen, kan vere viktig. Muligheten til a ta en
pause fra en oppgave nar man gar lei og heller jobbe med noe annet, er ogsa en
type fleksibilitet som kan vaere med pa a forebygge stress i arbeidsdagen.

Daniel forteller at for & unnga stress kan det veare greit a ha “muligheten til d
kanskje ga seg en tur, eller kanskje ta med seg jobben hjem. Han forteller at det
hos WebTech er gode muligheter for & “ta seg en time eller to og bare komme
tilbake litt senere pd dagen og fullfore” .Gunnar trekker ogsa fram pauser som
viktige: “det er flere andre som trener her som gjor det som pause, og det tror jeg
er en utrolig viktig”
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Fleksibiliteten er i utgangspunktet en apning for individuell tilpasning relatert til
arbeidstider og arbeidets struktur, men bade Sigurd og Anne trekker fram
arbeidsgiverens sin evne til a tilpasse seg og ta hensyn til endringer i deres
livssituasjoner som veldig positivt; ikke bare i form av de rettigheter de har, men
ogsa i form av at arbeidsgiver gir utrykk for stor forstaelse pa dette feltet. Det kan
altsa se ut som at det er arbeidsgiveren som her spille rollen som beskytteren” 1
denne bedriften. Er det da slik at kollektive vern blir overfladige? Dette letter
lallfall situasjoner som kanskje i seg selv er stressende nok, og gjer at
arbeidstakeren slipper a fale darlig samvittighet fordi han er mindre pa jobb for
eksempel nar man nettopp har fatt barn. Slik blir en fleksibel arbeidsplass en god
buffer for & kunne “manevrere” seg unna stress. Fleksibiliteten utgjer bade en
forutsetning for & unnga stress, samtidig som den ogsa kan brukes som et verktay.
For eksempel der Daniel forteller at det hender han foretrekker a ta med seg
oppgaver han sliter med, eller synes er tunge, hjem og heller jobbe med dem i en
litt mer avslappet setting.

Dette er imidlertid en “’struktur” som sannsynligvis fordrer fi ansatte, homogenitet
(i aldre og livssituasjon) mellom sjefer og ansatte, og ikke minst god tilgang pa
prosjekter, dvs rimelig god gkonomi.

Kommunikasjon

Kommunikasjon blir viktig i en bedrift som jobber mot flere kunder og som har
ansatte som jobber pa flere prosjekter, gjerne samarbeid med flere forskjellige
ansatte. Uten kommunikasjon faller ting fort fra hverandre, noe som igjen farer til
stress. Kommunikasjonen blir ogsa viktig for at en bedrift skal kunne planlegge
prosjekter, og for a kunne tilpasse seg den enkeltes behov og livssituasjon.

Det er litt uklart ut i fra intervjuene i hvilken grad og pa hvilken mate,
kommunikasjonen mellom ledelse og de ansatte er strukturert, men enkelte av
informantene nevner felles statusmgater og ogsa en viss grad av individuell
oppfalging. Men som Stian nevner er ikke mye kommunikasjon ngdvendigvis
alltid bra. Han mener at en bevisst styring av informasjonsflyten fra ledelsen ogsa
kan vaere ett grep som er gjort for & unnga stress. Ved a bare fa den informasjonen
man trenger og ikke ungdvendige mailer og data om prosjekter man selv ikke er
involvert i, unngar man a bli distrahert eller stresset at utenforliggende ting som
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skjer andre steder i bedriften, Stian forteller at dette kan veere: “stressende for den
det gjelder, men det er ikke noe poeng at jeg ogsa skal bli ‘hauset opp’ av det.”

Drift/Infrastruktur

Den siste faktoren er kanskje den som det kan veere vanskeligst a kontrollere.
WebTech er helt avhengige av sin infrastruktur og sine tekniske lgsninger for a fa
gjennomfart sitt daglige virke. Mye av jobbingen utfgres av hver enkelt ansatt pa
deres respektive arbeidsstasjoner, og bedriften har ogsa en sterre serverpark som
de ulike kundene benytter seg av. Feil og problemer med dette utstyret, kan med
andre ord fa store konsekvenser for bedriften. Det medfarer ogsa naturlig nok, en
god del stress for de ansatte som har befatning med, eller er avhengige av dette
utstyret. Videre kan ogsa svikt i disse systemene gi hodebry for dem som jobber
med support i form av sinte kunder som ringer pa telefonen og liknende.

Dette forebygges innad i bedriften med at de har roterende vakter pa drift av
serverne, slik at noen alltid kan rykke ut og handtere eventuelle problemer
umiddelbart og dermed minimere konsekvensene for bade kunder og ansatte.

“... Vi har et vaktsystem, i forhold til driftsoppgavene, sd der rullerer vi, vi er tre
stykker som rullerer pa det. Da har man en uke vakt, sa er det to uker fri, sa en uke
vakt, og da kan man fa SMS, hvis det er noe som gar galt da, og da ma man fikse
det, ” forteller Sigurd.

Ved a rullere vaktene sikrer de at det ikke blir noen enkeltperson som alltid har
belastningen ved a potensielt matte rykke ut, og det gjar at ansvaret oppleves mye
mindre tungt.

Et kollektivt rammeverk

Alle disse strukturelle faktorene utgjer pa mange mater et kollektivt rammeverk,
som de individuelle arbeidstakernes arbeidsdag er avhengig av. | informantenes
fortellinger og refleksjoner ser det ut til at det som regel er svikt eller ubalanse i ett
eller flere av disse leddene som farer til stress. Men hva sa, nar stresset farst har
oppstatt? Hva ligger til grunn for at de ansatte opplever dette som stressende, og
hva kan man gjare i fellesskap for a takle stresset nar det oppstar?

Stressopplevelsen
Man kan si at de strukturelle rammene pa en mate utgjegr den ytre beskrivelsen av
stress, og disse beskrivelsene var i stor grad ganske like hos informantene. Ser man
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pa de personlige opplevelsene, eller den indre komponenten av stress, er det
kanskje her de starste individuelle forskjellene kommer til syne. Informantene
hadde alle sammen ulike mater & beskrive bade maten de opplevde stress pa, og
hva stress gjorde med dem. Mens Sigurd mener at han far litt kort lunte, og vansker
med a konsentrere seg, av a bli stresset, forteller Anne at hun blir masete. Gunnar
beskriver stresset som en panikk som bygger seg opp og Daniel sier at han faler
han ma skynde seg. Det informantenes beskrivelser av stress har til felles, er at de
alle pa en eller annen mate kan relateres til frykten for a feile.

Det er lite i det informantene forteller meg som vitner om at det finnes noen felles
strategier for a handtere selve denne stressopplevelsen. | den grad det er felles
strategier eller felles tanker rundt stress handler det mye om forebygging for a
unnga stress, snarere enn noen felles mate a handtere stresset nar det har oppstatt.

Frykten for & feile

| Annes stressfortelling blir fleksitiden og mangelfull kommunikasjon et problem.
Dette farer til at hun ikke er i stand til & gjare jobben sin, og gi et korrekt svar til
kundene som lurer pa hva som skjer med leveransen. Annes jobb er som hun selv
beskriver det, a jobbe med kunderelasjoner og a vere et bindeledd mellom
WebTech og deres kunder. Nar hun sa blir ute av stand til a gjere denne jobben pa
grunn av noe som hun ikke har kontroll pa, skaper dette en vanskelig og stressende
situasjon. Anne har altsa ingen a samarbeide med nar det gjelder hennes oppgaver.
For henne er det derfor et problem at det ikke finnes noen ”styrt” eller kollektiv
strategi for hva hun skal gjgre nar hun ma svare kunder, og nar de som sitter pa
svaret har fleksitid og ikke har kommet pa jobb enna.

Hos Daniel er det de fysiske strukturene som byr pa en utfordring. Stey fra de
rundt og fra printeren, gjar det vanskelig for han a konsentrere seg om en viktig
oppgave. Nar dette opptrer i kombinasjon med at han har darlig tid, opplever han a
bli stresset. Her ser vi altsa igjen at det er denne frykten for a ikke fa gjort jobben
sin, kombinert med at det er noe utenfor Daniel sin kontroll som er sentralt. Den
hjelpen som informantene innledningsvis i kapitlet rapporterte a fa, har med andre
ord ogsa sine begrensninger. Selv om fleksibiliteten i arbeidstid og sted kunne ha
veert en lgsning, er denne muligheten er fravaerende nar arbeidstakeren av en eller
annen grunn for har darlig tid..
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Som vi husker gjer i Sigurds tilfelle mangel pa planlegging eller bemanning, at han
ma jobbe det som han selv betegner som en to hundre prosent stilling. Her blir for
store arbeidsmengder og frykten for a ikke bli ferdig innen fristen, en tung bar og
det farer til mye stress. Det ser ikke ut til & finnes kollektive strategier som kan
motvirke dette.

Gunnar knytter mye av sitt stress opp mot drift. Han forteller at nar maskinene som
driver nettlgsningene til WebTech gar ned sa: “sitter det jo tjue tusen folk og
bruker dette programmet, hvis det da slutter & virke eller blir darligere eller
treigt.. ”. Her er det tanken pa konsekvensene for kunder bedriften som skaper
stresset. Hvis dette ikke fikses fort sa er det veldig mange som blir sinte og irriterte
og slik Gunnar forteller denne historien, fgler han seg litt alene i forhold til a fa
fikset saken. Det samme husker vi at Stian fortalte. Tanken pa at det potensielt er
veldig mange kunder som blir skuffa og sinte, stresser han veldig, og det hele
forsterkes av at det ikke er noe utenfor han selv som har skylla. Dette er et typisk
eksempel pa det manglende vern kunnskapsarbeidere nettopp kan fgle nar noe gar
galt. Kunnskapen er deres, ansvaret er deres og derfor finnes det ofte ikke et
kollektiv som man kan mestre dette sammen med.

Snakker de ansatte sammen om sine stressopplevelser?

Som vi husker fortalte ikke Stian noen pa jobb om denne hendelsen med kortene
som ble feil. Det illustrerer med all tydelighet at individuell mestring blir
lgsningen, og han ikke opplever a ha et kollektiv a lene seg mot. Et faglig eller
sosialt fellesskap er som vi vet en sentral komponent i forebygging og mestring av
stress. Det & ha noen a dele sine frustrasjoner og problemer med, og at noen kan gi
deg rad, er nettopp kollektivets oppgave. Stian never selv, nar jeg spurte ham hva
som kunne ha vert gjort for a lette den situasjonen, at det ville hjulpet & ha noen a
dele denne utfordringen med, noen som kunne fortelle ham at ” selv om vi méd lase
dette manuelt sa vil vi rekke det [i tide], men vi kan jo kanskje se om vi kan
automatisere eller fikse dette pa annet vis.”

Sigurd er ogsa opptatt av viktigheten av a fa statte fra kolleger, spesielt hvis man er
fersk i faget. Han sier at nar man ikke har erfaring, kan man lettere bli stresset nar
noe blir vanskelig ”men hvis man vet at det har funket greit for, si kan jo det roe
ned nervene litt.” Erfaringsoppsamling og -overfaring er altsa noe som kunne vart
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en kollektiv oppgave. Det virker imidlertid som at stressopplevelsen i stor grad er
noe som er nederlagsdefinert i disse informantenes fortellinger.

Hvordan takle stresset

Vi har na sett pa en del av de tingene som ligger til grunn for stresset. Videre er det
interessant a se hva informantene tror er viktig for a takle stresset, og hva de selv
gjer nar de blir stresset.

Som nevnt tidligere er det spesielt to aspekter eller strategier som skiller seg ut nar
det kommer til hvordan informantene takler stress. Her er det viktig a understreke
at selv om informantene har en del sammenfallende strategier, sa virker det ikke
som disse er del av noen slags form for delt kunnskap, kollektiv eller liknende. Jeg
far ikke inntrykk av at dette er noe de er opplert til eller har funnet ut av i
felleskap, men at det snarere er snakk om like, (eller liknende) strategier som er
utviklet parallelt, enten pa egen hand eller ved & observere andre kolleger.
Eventuelt sa dreier det seg om noen generaliserbare trekk ved stress, som gjgr noen
metoder og teknikker mer effektive og mer universelt gjeldende.

De strukturelle rammene har pa mange mater en dobbeltrolle. De er sentrale for a
unnga stress fordi stress gjerne oppstar nar de strukturelle rammene pa et eller
annet vis feiler. Samtidig utgjer de ogsa sterke verktgy for a handtere stress.
Spesielt er det fleksibilitet, sosiale rammer og kommunikasjon som kan vare
viktige verktgy for en ansatt som faler seg stresset. Man kan fa stette og rad fra
kolleger og man kan utnytte fleksibiliteten til & dosere; eller til 4 “omplassere”
stresset i arbeidsdagen. Fleksibiliteten gjar det for eksempel lettere a flette inn egne
mater a fa utlgp for stress (som for eksempel trening). Kommunikasjon kan vere
viktig nar det rett og slett blir for mye for en person a handtere. Er det lett for en
arbeidstaker a si i fra at noe blir for mye, er det ogsa lettere for arbeidsgiver a ta de
tak som kreves for a lette denne arbeidstakerens byrde.

Kollektive stressmestrings strategier

| utgangspunktet er det altsa vanskelig a finne noen tydelige kollektive strategier
for mestring av stress i WebTech. Det virker snarere som stress er noe man i stor
grad holder for seg selv og ikke deler med andre. Dette vanskeliggjer framveksten
av eventuelle kollektive strategier. Men man finner som vi har sett, teknikker og
tanker som framstar som en kollektiv arbeidskultur; for eksempel “rubber-
ducking” som det flittig refereres til og brukes av programmererne som en metode
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for & unnga at man blir sittende a slite med praktiske problemer i lang tid. En lav
terskel for a be om hjelp til problemer og en flat struktur med kort avstand mellom
ansatte og ledelse forhold som gjar at de ansatte faler et felles ansvar for bedriften
og for felleskapet.

Videre gir ledelsen Klare signaler om at familieansvar og liknende er hgyt
aksepterte grunner til fraveer pa jobb og det bidrar ogsa til en kultur som kan
motvirke stress

Disse trekkene gjer at vi kan si at de har et inkluderende felleskap hvor alle har et
felles ansvar for bedriften. Dette fellesskapet kan vaere med a sikre at folk unngar
stress og fungere preventivt. Det kan imidlertid ogsa vaere noe av forklaringen pa
at folk opplever at de er “stresset pa eget ansvar” og at de i liten grad vil diskutere
stress med sine kolleger. Det kan rett og slett veere at de ikke gnsker a framsta som
en byrde for felleskapet eller at de ikke gnsker a innramme at de har sviktet det.

| den grad man kan snakke om noen tydelig felles kultur for stressmestring i
bedriften, sa handler det i stor grad om strukturelle og organisatoriske valg og
tilrettelegginger, som muliggjer en stor grad av fleksibilitet og kontroll.
Arbeidsplassen, og det sosiale miljget pa arbeidsplassen, utgjer rammene for
stressmestring, men til syvende sist er det individuelle stressreaksjoner og
strategier som blir avgjagrende for hvor mye stress hver enkelt ansatt opplever, og
hvordan man best mestrer det.

Oppsummert kan vi dermed si at problemene med a utvikle kollektive strategier
muligens ligger bade i arbeidets karakter, det (tilsynelatende) gode arbeidsmiljget
og i den individuelle friheten som ligger i fleksibiliteten.. | den grad man finner
noen felles kultur og tiltak i bedriften og blant de ansatte, er dette ting som i
hovedsak virker preventivt og forebyggende med tanke pa stress i bedriften.
Fellesskapsfolelsen og “brorskapet” gjor at man har et felles ansvar for & serge for
en mest mulig harmonisk og velfungerende arbeidsplass. Men nar stresset oppstar,
blir det fort slik at man ma takle det pa egen hand. Den samme ansvarsfglelsen kan
gjore at man ikke ensker & “plage” de andre 1 bedriften med sine problemer, og
ofte faler man at det er ens egen feil at man har blitt stresset. Problemet blir derfor
at ndr “’ting feiler”, som for eksempel i Stian historie, star man plutselig helt alene
med problemene.
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| denne oppgaven har jeg studert stress, stressopplevelser og stressmestring i det
nye arbeidslivet, eksemplifisert gjennom ett enkelt case; WebTech. Denne

oppgaven har slik sett sitt utgangspunkt i et endret, kunnskapsintensivt arbeidsliv
og tidligere forskning omkring det.

Et arbeidsliv i endring
Endringer i samfunn og teknologi, gir nye muligheter for strukturering og innhold i
arbeidslivet. Sentralt for denne endringen er framveksten av
“kunnskapsarbeideren” som en ny arbeidsgruppe. Kunnskapsarbeiderens
arbeidshverdag skiller seg fra det tradisjonelle industribaserte arbeidet pa en rekke
mater, med starre fleksibilitet, lgsere strukturer, skiftende arbeidsoppgaver og
starre grad av individuelt ansvar og individuell identitet.

Noen av de vesentlige forskjellene mellom “det nye arbeidslivet” mer tradisjonelt

industriarbeid kan oppsummeres med fglgende tabell:

Industribasert

Kunnskapsbasert

Fysisk
Tilstedeveerelse

Ngdvendig

Ikke ngdvendig

Stabilitet Hay stabilitet Lav Stabilitet
Oppgaver Rutinepreget/Faste Variert/utfordrende/lzererikt
arbeidsoppgaver/Monotont
Fartstid Lagvarig / Livstid Ofte skiftende,
"genX"/"karrierestige"
gjennom forskjellige
bedrifter
Krav Faste krav Flytende krav
Struktur Gjerne rigid hierarkisk Ofte mer uformelle og
struktur flatere strukturer
Kultur Sterk arbeidskultur og Sterre grad av individuelt

ansvar og individuell
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identitet identitet.

Krav til Lav Hay
fleksibilitet

| denne oppgaven har spersmalet vaert om dette “nye arbeidslivet” forer til nye
stresskilder enn det tradisjonelle industribaserte arbeidet, og hvordan disse
stresskildene kommer til uttrykk, oppleves og blir handtert eller mestret.

Fra kollektiv til individ

Det nye arbeidslivet, og samfunnet generelt, uttrykker en vridning bort fra fokus pa
det kollektive mot et mer og mer eksplisitt fokus pa individet og det individuelle.
Dette ser vi for eksempel som at folk er mer opptatt av personlig karriereutvikling
enn av lojalitet til en bedrift i dag, og de bytter derfor oftere jobber. Tiden da folk
jobbet hele livet i en bedrift og fikk gullklokka for lang og tro tjeneste er forbi.

Samtidig gjer “det nye arbeidslivet” med sine lgsere strukturer og mindre rigide
rammeverk, at arbeidstakerne i stadig sterre grad kan (og ma!) styre sin egen
arbeidsdag. Jobbene er ofte fleksible nok til at de kan legges opp pa en mate som
tar hensyn til arbeidstakernes individuelle behov, samtidig medfarer dette ogsa at
det blir arbeidstakernes eget ansvar a legge opp arbeidsdagen og strukturere den.

Webtech; et typisk eksempel

Webtech innehar mange av de trekkene som tidligere forskning har funnet og
knyttet til det nye arbeidslivet. De ansatte i denne bedriften risikerer derfor ogsa a
utsette seg for de ulempene som dette innebaerer. Hos Webtech fant jeg da ogsa en
stor grad av fleksibilitet, bade som strukturell og organisatorisk fleksibilitet, men
ogsa i form av fleksible arbeidstider og muligheten til & gjare deler av arbeidet
hjemmefra. Et annet sentralt trekk jeg fant bade hos Webtech og som ogsa er funn i
arbeidslivsforskningen, er at de ansatte har yrket sitt bade som jobb og livsstil.
Nesten alle informantene jeg snakket med hos Webtech har i en eller annen form,
data som fritidsinteresse, og de opplever jobben som givende og learerik. Jobben
gir dem bekreftelse pa egne evner og muligheter for personlig vekst, trekk som
ogsa er funnet i studier av “det nye arbeidslivet” (jmf. kap 1). Det gkende
individfokuset ser vi tydelig i flere av disse trekkene. Det er du som individ som
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bestemmer hvor, nar og hva du skal jobbe med, og du opplever vekst og
bekreftelse pa deg som individ.

Informantene opplever mange av disse faktorene som veldig givende. Det skaper
glede og entusiasme, gjer at informantene gleder seg til & komme pa jobb, gjer at
de trives i jobben, og gjer at de selv kan forme jobben til & passe til sine
individuelle behov. Men all denne friheten og fleksibiliteten utgjer et tveegget
sverd.

Innen arbeidslivsforskningen bruker man gjerne begreper som “honningfella” og
“gradige bedrifter” for & beskrive skyggesidene av “det nye arbeidslivet”.
Interessen og gleden ved & jobbe, og jobbens “gaver” 1 form av bekreftelse og
personlig vekst, kan ogsa medfar at man legger inn en for stor innsats i arbeidet, at
man ender opp som stresset, utslitt og utbrent allerede i ung alder. Eller det kan
fore til at man ikke klarer a forene arbeidsliv med familieliv, hvor kravene kanskje
er mindre fleksible, og belgnningen til tider kan virke mindre (Hochschild 1997).

Stresset pa eget ansvar

Individfokuset, og tanken om at man selv er ansvarlig for & utnytte fleksibiliteten
best mulig, gjor at ogsa stress er ditt eget ansvar. Stress blir et tegn pa at du ikke
mestrer din egen arbeidsdag, at du ikke har gjort de riktige valgene eller forberedt
deg riktig. Det betyr altsa at jeg fant sveert fa spor av det som Lysgard kalte
”arbeiderkollektivet” 1 denne bedriften, altsa et kollektivt vern mot stress eller
andre typer for hgye krav. Det var gjennomgaende i WebTech at man “var pa parti
med ledelsen” 1 den forstand at arbeidsgiveren bare er av de ansatte”, som man
samarbeider med for & fa prosjektene i havn til riktig tid! Ledelsen/arbeidsgiveren
var ogsa meget forstaelsesfull for eksempel i forhold til graviditet og syke barn, og
det kan gi far en falelse av at sa lenge arbeidsgiver og arbeidsplassen har lagt de
grunnleggende strukturene og kravene til rette, sa er det arbeidstakeren sitt ansvar a
fa det til & fungere. Den fleksibiliteten og friheten som det nye arbeidslivet gir
arbeidstakere, farer slik sett ogsa med seg et starre personlig ansvar; man ma selv
styre tidsbruk og arbeidsmengde etter egen evne, og lykkes det ikke har man ikke
et kollektiv & lene seg mot. Kombinert med egne karriereambisjoner, interesse for
fagfeltet og snsket om a prestere er det alltid en risiko for at den enkelte ansatte
velger a jobbe for hardt og for mye.
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Balansekunsten

Stress og stressmestring blir i det nye arbeidslivet en evig balansegang, som i det
store og hele ma mestres individuelt. Arbeidstakeren selv ma balansere jobb og
fritid, innsats og belgnning. Det blir ogsa en balanse mellom interne og eksterne
krefter. Interne ambisjoner og gnsker kan komme i konflikt med eksterne faktorer
som tid, ressurser, eller rett og slett andre kolleger. Der man i det tradisjonelle
industribaserte arbeidslivet hadde rigide strukturer, faste arbeidstider, og et
arbeidskollektiv som tok vare pa de ansatte, har man i det nye arbeidslivet langt
feerre slike strukturer. @kt individuell frihet og fleksibilitet, samt muligheten for a
ha mer fleksible bedrifter og virksomheter, har altsa en kostnad; man far et sterre
individuelt ansvar for sin egen arbeidsdag og sin egen stressmestring.

Kilder til stress i “det nye arbeidslivet”

Alle disse faktorene gjgr at arsakssammenhengene, nar det kommer til stress, fort
blir veldig komplekse 1 “det nye arbeidslivet”. Stress er et begrep som i seg selv er
komplekst og har en iboende dualisme; stress er bade noe internt og noe eksternt,
det oppstar i matet mellom individet og kollektivet. Stresset oppstar nar man mister
kontrollen over sin egen arbeidssituasjon, enten i form av at tiden lgper ut, at andre
man jobber med ikke har levert det de skal, eller at man rett og slett har tatt seg
vann over hodet.

Stressmestring

Parallelt med skiftet fra et kollektivt til et individuelt fokus pa ansvaret for stress,
blir ogsé stressmestringen 1 “det nye arbeidslivet” i stor grad preget av individuelle
strategier. Man kan dele stressmestringen inn i to kategorier. Noen er strategier for
a ta tilbake kontroll over situasjonen, gjennom planlegging og strukturering av
arbeidet og ulike former for “time management” (bruk av fleksitiden og “frivillig
overtid”)for & “komme 1 mal”. Den andre formen for strategier er strategier for 4 ta
grep om selve stressreaksjonen, altsa & “stresse ned” igjennom personlige
velvaretiltak som for eksempel trening og liknende.

Konklusjon

Det er utvilsomt slik at det nye arbeidslivet bade her styrker og svakheter. Pa den
ene siden kan kunnskapsarbeiderne ofte oppleve jobbene sine som givende og
lererike, og den gkte fleksibiliteten muliggjer et arbeidsliv som i starre grad er
tilpasset livene til den enkelte arbeidstaker. Men friheten og fleksibiliteten koster.
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Det nye arbeidslivet farer ogsa til at man far et starre individuelt ansvar for sin
egen stressituasjon, det kollektive ansvaret er langt pa vei borte, selv om det tidvis
er mye hjelp og fa. Du ma imidlertid selv generere hjelpen og du ma selv finne
balansegangen mellom jobb og fritid, mellom krav og kontroll.

| videre forskning kunne det veert interessant a se hvor tett denne sammenhengen
mellom fleksibilitet og ansvar, individuelt og kollektivt, er: Er det for eksempel
slik at man i liknende (kanskje starre) bedrifter med mindre fleksibilitet finner et
starre kollektivt ansvar for stress? Eller er det individuelle ansvaret mer knyttet til
at hver og en forvalter sin egen kunnskap?
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