Ledelse af videnarbejdere - Selvledelse og psykisk arbejdsmilja

Denne artikel handler om forholdet mellem selvledelse og psykisk arbejdsmiljg blandt videnarbejdere. Artiklen
diskuterer et seerligt perspektiv i arbejdslivsforskningen, som argumenterer for at selviedelse medfarer stress,
fordi selvledelse giver overarbejde, darlig balance mellem arbejde og privatliv samt uklare jobkrav. Disse
antagelser undersgges empirisk ved hjeelp af et mixed methods studie i den danske nyhedsbranche. Analyserne
viser stik i mod forventningerne i arbejdslivsforskningen, at selvledelse reducerer medarbejdernes stress i sig
selv, og yderligere reducerer medarbejdernes stress, hvis forhold som overarbejde, darlig balance mellem
arbejde og privatliv og uklare jobkrav ogsa tages i betragtning. Afslutningsvis bliver de teoretiske og praktiske
implikationer af undersggelsen diskuteret, og artiklen runder af med at give nogle praktiske anvisninger til,
hvordan ledelsen kan handtere selvledende videnarbejdere i de danske virksomheder.

Indledning

Den 1. oktober 2010 tradte en ny arbejdsmiljglov i kraft, som stiller nye krav til de danske
virksomheder og deres ledere. Hovedintentionen i loven er, at lederne i hgjere grad skal
veere med til at sikre arbejdsmiljget i virksomheden. Der er sat mere fokus pa ledelsens
ansvar i loven, og arbejdsmiljget skal teenkes ind i virksomhedens strategi, hvor der skal
veere fokus pa arbejdsmiljg pa lige fod med budgetter og drift. Den gverste ledelse har derfor
faet en "ny” arbejdsopgave - nemlig at arbejde med arbejdsmiljg.

De fleste danske virksomheder har medarbejdere, som beskeeftiger sig med videnarbejde.
Videnarbejde er en arbejdsform, som breder sig i dag (Hvid, 2009, Buch, 2009), og med
videnarbejde faglger ogséa graenselgse arbejdsformer og iseer selvledelse. At medarbejderne
har selvledelse betyder, at medarbejderne selv saetter rammerne om arbejdet. | stedet for at
vaere kontrolleret ned i mindste detalje i arbejdsprocessen, arbejder selvledende
medarbejdere ud fra overordnede mal. Medarbejderne far stgrre ansvar for deres egen
arbejdsdag, men vi ved endnu ikke meget om, hvad denne nye ledelsesform betyder for
deres arbejdsmiljg.

Management teorierne om selvledelse slar pd, at en af selvledelsens store fordele er, at den
skaber et godt psykisk arbejdsmiljg blandt medarbejderne. Men indenfor de seneste ti ar er
en kritisk del af arbejdslivsforskningen begyndt at argumentere for, at selvledelse i stedet
skaber stress. Argumentationen er, at selvledelse pavirker nogle bestemte arbejdsforhold,
som gger risikoen for stress blandt medarbejderne. Selvledelse vil skabe gget arbejdstid,
uklare jobkrav og darlig balance mellem arbejde og fritid. Teorierne er saledes uenige om,
hvordan selvledelse pavirker videnarbejdernes arbejdsmiljg, og selvom der er lavet studier
pa omradet, findes der indtii nu ingen stgrre og generaliserbare studier, som kan
underbygge de teoretiske antagelser og guide ledelsen, nar de skal sikre et godt
arbejdsmiljg i virksomhederne.

Artiklen vil derfor pa baggrund af bade kvalitative og kvantitative studier i den danske
mediebranche diskutere, hvordan selvledelse og psykisk arbejdsmiljg heenger sammen hos
videnarbejdere. Dette vil blive gjort gennem fglgende forskningsspargsmal:

1) Hvad er selvledelse ud i den danske nyhedsbranche
2) Hvad betyder selvledelse for arbejdsforhold som arbejdstid, klarhed over opgaver og
balancen mellem arbejde og privatliv?

Artiklens formal er saledes at udvide og nuancere den eksisterende viden pa omradet ved at
tage udgangspunkt i en bred og systematisk empirisk undersggelse. Denne viden er
ngdvendig, hvis ledelsen i fremtiden skal have mulighed for at sikre et godt psykisk
arbejdsmiljg for selvledende videnarbejedere i danske virksomheder.



Teoretiske antagelser om selvledelse og psykisk arbejdsmiljg

Selvledelse er et begreb, som er vokset frem indenfor managementlitteraturen i midten af
80’erne (Manz, 1983) og siden begrebet blevet meget populeert. Begrebet er dog stadig
meget nyt og derfor ikke endeligt afgreenset og defineret i forskningsmaessig sammenhaeng.
Der er dog generel enighed i managementlitteraturen om, at selvledelse skaber et godt
psykisk arbejdsmiljg (Houghton & Yoho, 2005, s. 63). Selvledelse beskrives blandt andet
som 'SuperLeadership’ (Manz & Sims, 2001) og 'the New Silver Bullets of Leadership’
(Pearce & Manz, 2005). Preemissen bag disse beskrivelser er, at selvledelse er den bedste
ledelsesstrategi blandt videnarbejdere, netop fordi selvledelse skaber commitment blandt
medarbejderne. For eksempel skriver Pearce og Manz:

"Clearly, the practice of self- and shared leadership has the ability to strengthen
employees’ sense of ownership of, pride in and commitment to their work” (Pearce &
Manz, 2005, s.136).

Der er stor enighed i ledelsestiigangen om, at selvledelse skaber commitment blandt
medarbejderne og dermed et godt psykisk arbejdsmiljg. Men ligesom med begrebet
selvledelse, kendetegner det ogsa denne diskussion, at der ikke gares ret meget ud af at
definere og forklare, hvordan kausalforholdet mellem selvledelse og commitment ser ud, og
hvordan det rent praktisk kommer i stand. Derudover er der naesten ingen empiriske
undersggelser, som understgtter antagelserne i ledelsestilgangen (Neck & Houghton, 2005,
s. 283). Ledelsestilgangens opfattelse af selvledelse og psykisk arbejdsmiljg kan derfor
kritiseres for at veere for unuancerede. Det er preecis, hvad arbejdslivsforskningen i stigende
grad har gjort i de seneste 10 ar. Arbejdslivstigangen har udgangspunkt i
arbejdssociologiske diskussioner og dens mal er at bidrage til en bedre opfattelse af
selvledelse og psykisk arbejdsmiljg gennem en mere analytisk og kritisk akademisk
diskussion af omradet. Arbejdslivsforskningen tager udgangspunkt i ledelsestilgangens
forstaelse af begrebet selviedelse, men kritiserer denne tilgang for at have et alt for positivt
og 'naivt’ syn pa relationen mellem selvledelse og psykisk arbejdsmiljg.

Selvledelse og stress i arbejdslivstilgangen

Selvom flere forskere i arbejdslivstiigangen anerkender, at selvledelse godt kan have
positive konsekvenser for det psykiske arbejdsmiljg, som ledelseslitteraturen peger pa, sa
kritiserer de grundleeggende denne tilgang for at veere for ensidig og dermed overse, at
selvledelse ogsa har en mark bagside, som har negative konsekvenser for medarbejdernes
psykiske arbejdsmiljg. Busck et al. papeger for eksempel, at selvom der er sket en stigning i
medarbejdernes autonomi, sa ser man samtidig en betydelig stigning i stress og treethed, og
her peger de iseer pa selvledelsens negative betydning for arbejdsmilijget er blevet
underbelyst i ledelsesteoriernes diskussion af omradet (Busck et al., 2009, s. 39).

"Inden for det selvledelses-paradigme, der hersker, bliver det den enkelte ansattes
problem, hvis han/hun gar ned pd grund af stress. Eller med andre ord: den
praktiserede form for indflydelse udgar en risiko for, snarere end en beskyttelse mod,
arbejdsmiljgproblemer.” (Busck et al., 2009, s. 36).

Generelt i arbejdslivstilgangen er det en dominerende antagelse, at selvledelse fgrer til
stress. Der findes flere former for kritiske perspektiver i den forbindelse. Et af disse
perspektiver, diskuterer hvordan selviedelse er med til at zendre pa de organisatoriske
strukturer og arbejdsforhold i det moderne arbejdsliv, og som konsekvens heraf bliver
medarbejderne stressede (Sennett, 1999, Castells, 2003, Hagedorn-Rasmussen, 2006,
Lund & Hvid, 2007a, 2007b). Det er dette perspektiv, der stilles skarpt pa i denne artikel'.

! Et andet perspektiv peger pa, at selvledelse godt nok skaber commitment, som ledelsestilgangen haevder, men
at det sker i en sddan grad, at de selvledende medarbejdere bliver overforpligtede og derfor gar ned med stress
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Selvledelse, risikofyldte arbejdsforhold og stress

Det kritiske perspektiv i arbejdslivstiigangen, som artiklen vil diskutere i dybden, opfatter ikke
selvledelse som stressende i sig selv, men argumenterer for, at selvledelse har
konsekvenser for, hvordan arbejdet tilretteleegges og udfares, og derfor pavirker selvledelse
medarbejdernes psykiske arbejdsmiljg negativt. Nedenfor vil nogle af de arbejdsforhold, som
forskningen mener, selvledelse kan skabe, blive diskuteret.

Selvledelse og overarbejde

Selvledelse giver medarbejderen mulighed for fleksibel arbejdstid, da der som regel
fokuseres pa produktets deadline frem for timernes fordeling i arbejdsprocessen. Dette kan
opfattes som en fordel for bade virksomheden og medarbejderen (Navrbjerg, 1999, s. 50),
men mange forskere i arbejdslivstiigangen argumenterer dog for, at det i stedet skaber et
arbejdsliv, hvor medarbejderne er tilgaengelige 24 timer i dggnet (Sennett, 1999, Allvin et al.,
2006, Lund & Hvid, 2007b). Castells mener, at "Fleksibelt arbejde betyder arbejde, der ikke
kan rummes inden for det traditionelle mgnster med 35-40 timers arbejde om ugen i form af
et fuldtidsjob” (Castells, 2003, s. 238). Pointen i kritikken er, at nar medarbejderne selv skal
styre deres arbejdstid inden for nogle af virksomheden definerede rammer, bliver der ikke
tale om fleksibel arbejdstid, men i langt de fleste tilfeelde om overarbejde. Det er efterhanden
meget veldokumenteret, at overarbejde og for mange arbejdstimer om ugen stresser
medarbejderne. Derfor argumenterer kritikkerne for, at selvledelse skaber overarbejde, som
farer til stress (Allvin et al., 2006, s. 150, Lund & Hvid, 2007a, s. 4).

Selvledelse og darlig balance mellem arbejde og privatliv

Der peges saledes i arbejdslivstiigangen pa, at fleksibel arbejdstid betyder mere tid pa
arbejdet og dermed ogsa mindre fritid. Selvledelse medfarer, at "Skellet mellem arbejdsliv og
privatliv ophaeves — risikoen er, at det hele bliver arbejde.” (Bason et al., 2003, s. 184)
Selvledelse i det moderne arbejdsliv kan derfor blandt andet have den konsekvens, at
individet anvender mindre tid pa at restituere sig, og derfor ogsa har mindre overskud til
familie og privatliv. Desuden reekker det moderne og greenselgse arbejde mere ind i familie-
og fritidslivet, idet arbejdstiden kan fragmenteres i sma bidder, der kan passes ind i en travl
hverdag. Det tydeligste eksempel pa denne fragmentering af tiden er muligheden for at tage
arbejdet med hjem, men ogsa det, at virksomheden kan na medarbejderen i hans fritid for
eksempel gennem mobiltelefon, over internettet osv. Skellet mellem arbejde og privatliv
bliver saledes opblgdt i det moderne og selviedende arbejde (Allvin et al., 2006, s. 150).
Kritikkerne peger pa, at balancen mellem arbejde og privatliv kan veere sveer at handtere for
selvledende medarbejdere, som ofte faler sig pressede til at prioritere deres arbejde frem for
deres privatliv (Bason et al., 2003, s. 167, Sennett, 1999). Det er sveert at seette en feelles
standard for den gode og sunde balance mellem arbejde og privatliv, men der er enighed
om, at en darlig balance mellem arbejde og privatliv kan vaere en betydelig stressfaktor
(Allvin et al., 2006, s. 102ff). Argumentationen i denne kritik er derfor, at selvledelse har
tendens til at skabe en darlig balance mellem medarbejdernes arbejde og privatliv, og at det
farer til stress hos medarbejderne.

(Allvin et al., 2006). Et tredje kritisk perspektiv szetter fokus pa den sammensmeltning af faglig og personlig
identitet, som selvledelse kan medfare, og beskriver hvordan, det kan fare til et hgjt indre preestationspres, som
kan stresse medarbejderne (Buch et al., 2009, Alvesson & Willmott, 2002, Bovbjerg. 2001). For en grundigere
teoretisk og empirisk analyse af disse to gvrige perspektiver se (Pihl-Thingvad, 2011).



Selvledelse og uklare jobkrav

Men selvledelse antages ogsa at pavirke andre arbejdsforhold end de, der er knyttet til
arbejdstid og privatliv. For eksempel har Hagedorn-Rasmussen, i et diskussionsoplaeg til
FTF om nye ledelsesformer, udpeget nogle seerlige risikofyldte arbejdsforhold (Hagedorn-
Rasmussen, 2006, s. 25). Ud over de allerede naevnte forhold diskuterer han blandt andet,
hvordan selvledelse kan give uklare jobkrav. Det skyldes, at kravene til arbejdet i det
graenselgse arbejde defineres inden for nogle abne rammer, hvor det er den selvledende
medarbejders eget ansvar at handtere flertydigheden og de lgbende forandringer i arbejdet.
Risikoen er, at det skaber uklare forventninger til arbejdet og dermed potentiel rolleuklarhed
og konflikter (Hagedorn-Rasmussen, 2006, s. 25, Lund & Hvid, 2007, s. 5). Sennett
beskriver desuden, hvordan kravene til arbejdet varierer for den enkelte medarbejder, alt
efter hvilken opgave han eller hun arbejder pa, og det far sidelgbende den konsekvens, at
den enkelte medarbejders rolle i arbejdsprocessen bliver mere uklar, og det er med til at
stresse medarbejderen (Sennett, 1999, s. 123). Kritikkerne argumenterer saledes ogsa for,
at selvledelse skaber uklare jobkrav, og derfor er med til at stress medarbejderne.

Disse diskussioner af relationen mellem selvledelse og stress i arbejdslivsforskningen peger
saledes overordnet pd, at selvledelse pavirker forskellige forhold i arbejdet, som er med til at
stresse medarbejderne. Teorierne argumenterer for, at selvledelse medfgrer overarbejde,
darlig balance mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav, og at alle disse forhold er med
til at stresse de selvledende medarbejdere. Artiklen vil ga i dybden med disse teoretiske
antagelser og undersgge dem empirisk.

Metode og empiri

Dette kritiske perspektiv pa selvledelse vil blive diskuteret ved at dykke ned og undersgge
arbejdslivstilgangens antagelser om relationen mellem selvledelse og stress empirisk. De
danske nyhedsarbejdere er valgt som case, da mange forskere argumenterer for, at
nyhedsbranchen er den branche, som kommer teettest pad et idealtypisk billede af det
moderne greenselgse og fleksible videnarbejde (Allvin et al., 2006, s. 37, Alvesson, 2004,
Dailey et al., 2003, Sgrensen et al., 2005).

De empiriske analyser tager udgangspunkt i et mixed methods studie af selvledelse og
psykisk arbejdsmiljg. Studiet baserer sig pa 5 kvalitative case-studier i forskellige danske
medievirksomheder. De anvendte metoder var her observation og interviews med ca. 5-6
personer (bade medarbejdere og ledere) i hver case. Casestudierne blev fulgt op af en
omfattende spgrgeskemaundersggelse blandt alle danske nyhedsmedarbejdere. 2201
nyhedsarbejdere udfyldte spgrgeskemaet, hvilket resulterede i en svarprocent pa 54 %.

Artiklen bygger sadledes sine empiriske analyser pa forskellige metodetilgange, som
supplerer hinanden i vejen frem mod en bedre forstaelse af selvledelse og psykisk
arbejdsmiljg (Greene, 2007). En af fordelene ved dette design er blandt andet, at det bliver
muligt at indfange begrebet selvledelse, som pa trods af mange teoretiske definitioner
hverken er afgreenset i bredden eller i dybden®. Disse manglende afgreensninger ger det
sveert empirisk at bestemme, hvorndr man konkret kan tale om selvledelse. En god
undersggelse kreever en bedre specificering af mening og indhold i begrebet, end den
nuveerende teori kan tilbyde. Derfor vil artiklen indledningsvist indholdsbestemme begrebet
selvledelse i den danske nyhedsbranche ved hjeelp af de 5 kvalitative case-studier.
Hovedvaegten vil dog blive lagt pa analysen af relationen mellem selvledelse og stress, og
derfor vil denne begrebsmeessige indholdsbestemmelse kun blive kort preesenteret ved
hjeelp af et display, som i overbliksform samler den kvalitative analyses resultater (Dahler-
Larsen, 2002).

2Foren yderligere diskussion af de forskellige teoretiske definitioner se Pihl-Thingvad, 2011.



Til at teste antagelserne i arbejdslivstiigangen benyttes en kvantitativ analysestrategi, som
har fokus pa de underliggende kausalmekanismer i relationen mellem selvledelse og stress.
Det er her ngdvendigt at anvende en statistisk model, der kan szette fokus pa de
processuelle aspekter i kausalrelationen. Det skal altsa vaere en model, der kan give et svar
pa, om og hvordan selvledelse farer til stress. Der findes flere forskellige mulige
analysemetoder, nar man gerne vil teste procesmodeller med medierende effekter. | denne
artikel anvendes Bootstrapmetoden, som i gjeblikket anses for at veere den mest preecise
test, fordi den tager udgangspunkt i en re-sampling® af den oprindelige datapopulation og
derved generer en empirisk repraesentation af de medierende effekters fordeling.

Metoden er forholdsvis ny, og derfor findes der endnu ingen konsensus om, hvordan
sadanne analyser skal praesenteres. Det er i denne artikel af formidlingsmaessige arsager
blevet valgt at praesentere resultaterne, sa de grafisk integreres med den teoretiske
analysemodel, de er opstillet pd baggrund af. Det har ogsa den konsekvens, at
bootstrapresultaterne af de medierende effekter praesenteres i et skema for sig selv, der er
sat ind under modellerne. Her angives estimaterne af de medierende effekter
(bootstrapresultaterne) og deres konfidensintervaller. Det angivne konfidensinterval om
bootstrapresultaterne indikerer, at estimatet ikke er lig nul med 95 % sandsynlighed, hvis nul
ikke indgar i intervallet. Det er i princippet det samme som at afvise nulhypotesen om, at den
sande medierende effekt er lig nul pa et 0,05 procentsniveau (Hayes, 2009, s. 416). For at
aflese de medierende effekters signifikans i den kommende analyse skal laeseren altsa se
pa det dertilhgrende konfidensinterval, som ikke ma streekke sig hen over veerdien nul. For
alle andre estimater i modellen er deres signifikans angivet ved p-vaerdien.

Selvledelse i den danske nyhedsbranche

Det empiriske studie satte fokus pa selvledelse pa et praktisk og organisatorisk niveau.
Undersggelsen har saledes valgt at koncentrere sig om nogle af de karakteristika ved
selvledelse, som de fleste dele af forskningen kan blive enige om, nemlig at selvledelse er et
spgrgsmal om; medarbejdernes kontrol over hans arbejde og hans muligheder for at tage
selvsteendige beslutninger vedrgrende udfgrelsen af arbejdet, arbejdets tempo og arbejdets
omfang (Shipper & Manz, 1992; Neck & Houghton, 2006).

De 5 casestudier bidrog til en dybdegaende empirisk forstaelse af selvledelse i den danske
nyhedsbranche. Medarbejdernes oplevelser af selvledelse i forskellige dele af deres arbejde
blev diskuteret i de kvalitative interviews. Derudover blev det diskuteret hvilke
begraensninger fx den organisatoriske kontekst kunne saette for medarbejdernes konkrete
selvledelse i dagligdagen. Displayet nedenfor viser resultaterne fra de 5 case studier, som
gav substantiel form til begrebet selvledelse i dette studie. Der er tale om en kontekstuel
definition af selvledelse, som bade saetter fokus pa selvledelse i forskellige dele af arbejdet
0g de (organisatoriske) rammer hvor indenfor selvledelsen finder sted.

3 Re-samplingen skaber et nyt antal datasaet pa baggrund af det oprindelige dataseet. Fordelen ved dette er, at
bootstrapanalysen ved hjeelp af denne re-samplingsprocedure kan generere en empirisk repraesentation af den
medierende effekts fordeling, og derfor, som den eneste eksisterende metode, reelt kan finde de standardfejl, der
er ngdvendige for at teste estimaterne af de medierende effekters signifikans og opstille deres
konfidensintervaller. Bootstrapanalysen giver derfor de mest preecise estimater af mediationseffekten (Hayes,
2009, MacKinnon et al., 2007, MacKinnon, 2008). MacKinnon peger desuden p4, at bootstraptilgangen iszer er
en fordel, hvis man vil teste modeller, som indeholder mere end en medierende variabel, hvilket netop er tilfeeldet
i den kommende analyse (MacKinnon, 2008, s. 344). Det er her valgt at arbejde med 5000 re-samples som
baggrund for analyserne.



Selvledelse i den danske nyhedsbranche

Medarbejdernes oplevelse Greenser for selvledelse i den

Aspekter af arbejdet af selvledelse organisatoriske kontekst

Problemer med teknik og

Udfgrelse af arbejdet Hgj grad af selvledelse i )
operationelle rutiner

Planlaegning af

arbejdstiden Hgj grad af selvledelse Deadlines

Evalueringssystemer
Delvis selvledelse (fx resultatmal og
budgetskemaer)

Indhold og omfang
af arbejdet

Den gverste ledelse
har altid det sidste ord

Vigtige beslutninger og

ressourcer i arbejdet Meget lidt eller ingen selvledelse

Case studierne viste, at medarbejderne oplevede den hgjeste grad af selvledelse i
forbindelse med den praktiske udfgrelse af deres arbejde og med at planlaegge deres egen
arbejdstid. Men nar diskussionen kom til aspekter af arbejdet som traditionelt har veeret
ledelsens ansvar, var det tydeligt at medarbejderne ikke oplevede samme hgje grad af
selvledelse. Medarbejderne havde kun delvist selvledelse, nar det gjaldt indholdet i deres
arbejde og omfanget af deres arbejde, blandt andet fordi mange af malene for deres arbejde
allerede var fastlagt og fremgik af fx resultatmal eller budgetskemaer, der var enten
udstukket eller forhandlet med ledelsen pa forhand. De overordnede resultatmdl satte
saledes nogle rammer for medarbejdernes konkrete selvledelse i hverdagen, og det blev til
tider opfattet som frustrerende af medarbejderne. Frustrationerne opstod iszer, nar ledelsen
havde givet indtryk af, at medarbejderne havde fuld selvledelse. Nar medarbejderne sa
stadte pa graenserne for selvledelse, blev de desillusionerede og skuffede, fordi de havde
forventet et starre raderum for deres selvledelse, end det reelt var tilfaeldet. Nogle falte sig
endda snydt af ledelsen, fordi det ikke reelt var muligt at lgse opgaverne som de gerne ville
indenfor de rammer, de havde faet udstukket. P4 den made var ledelsen alligevel til stede i
de fastlagte mal og dermed med til indirekte at definere indhold og omfang af opgaven.

Endelig var det ogsa tydeligt, at medarbejderne ikke oplevede at have ret meget selvledelse,
hvis selvledelse blev diskuteret som et spgrgsmal om at have kontrol over gkonomiske
ressourcer og meget vigtige beslutninger pa arbejdspladsen. | disse situation 1& magten og
kontrollen stadig hos den gverste leder, som vi ogsa ser det i mere traditionelle
ledelsestilgange. Dette var dog ikke kilde til frustration blandt medarbejderne, der her
oplevede det som en naturlig del af den organisatoriske orden, at den gverste ledelse tog
ansvar for disse dele af arbejdet.

Analysen af selvledelse i den danske nyhedsbranche viste saledes, at ledelsen stadig er en
tilstedeveerende og vigtig faktor i det moderne fleksible videnarbejde. Kontrollen over
arbejdet og magten i de moderne medieorganisationer er bare fordelt anderledes i



sammenligning med de traditionelle bureaukratiske og industrielle ledelsestilgange. Svenske
forskere har diskuteret dette som et centralt karakteristika ved selvledelse i det fleksible
arbejde, og de argumenterer for at medarbejdernes selvledelse i moderne organisationer er
et spgrgsmal om kontrol i, men ikke over arbejdet (Allvin et al., 2006, s. 9-10). Denne
analyse pegede yderligere pd, at det er vigtigt at tydeliggere raderummet og greenserne for
selvledelse for medarbejderne, hvis man vil undga frustration i forbindelse med selvledelse.

Pa baggrund af den kvalitative indholdsbestemmelse af selviedelse blev der udviklet et
kvantitativt indeks-mal for selvledelse, som beskrev den overordnede grad af selvledelse i
den danske nyhedsbranche. Udviklingen og fordelingen af variablen selvledelse kan ses i
bilag 1, og her ses det ogsa, at de danske nyhedsarbejdere generelt oplevede en hgj grad af
selvledelse. | bilag 2 findes desuden operationaliseringen og de deskriptive fordelinger af de
gvrige variable i den nedenstaende kvantitative analyse.

Selvledelse og stress i den danske nyhedsbranche

Som naevnt papeger dele af arbejdslivstiigangen, at selvledelse stresser, fordi selviedelse
pavirker en raekke forhold i arbejdet, som er kendt for at stresse medarbejderne. Analysen
tager derfor udgangspunkt i de arbejdsforhold, som forskningen inden for
arbejdslivstiilgangen peger pa, og undersgger, om der er en kausalrelation mellem
selvledelse og stress, og om denne relation er medieret af overarbejde, darlig balance
mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav. Den statistiske model, der arbejdes ud fra, ser
derfor saledes ud:

Uklare jobkrav

Overarbejde

Darlig balance mellem fritid
og arbejde

Selvledelse Stress

v

Kontrolvariable

Alder

Kgn

Civilstatus
Hjemmeboende bgrn
Medietype
Stillingstype




Der peges i arbejdslivstigangen pa, at selvledelse ikke ngdvendigvis stresser
medarbejderne i sig selv, men at medarbejderne primaert bliver stressede, fordi selvledelse
skaber nogle risikofyldte arbejdsforhold. Saledes forventer forskerne en nazesten fuldt
medieret relation mellem selvledelse og stress. Som man kan se af de deskriptive
fordelinger over modellens variable (bilag 2), har stgrstedelen af de danske
nyhedsmedarbejdere overarbejde. Deres balance mellem arbejdsliv og privatliv haelder
gennemsnitligt en smule mod en darlig balance, men ikke voldsomt. Endelig oplevede
medarbejderne ikke i udpreeget grad at have uklare jobkrav. Overordnet understgtter
fordelingerne af disse variable (pa neer fordelingen af uklare jobkrav) arbejdslivsforskningens
antagelser om, at disse risikofyldte arbejdsforhold er seerlig fremtreedende i det fleksible
videnarbejde. Men haenger disse forhold sammen med medarbejdernes selvledelse, og
stresser de ogsa medarbejderne, som det antages i arbejdslivstilgangen?

| nedenstdende model preesenteres resultaterne fra bootstrapanalysen af forholdet mellem
selvledelse og stress. Analysen belyser bade den direkte relation mellem selvledelse og
stress, men undersgger ogsa, om relationen er medieret af overarbejde, darlig balance
mellem arbejde og privat liv og endelig uklare jobkrav. Den samlede model bygger pa svar
fra 1160 respondenter, og vi kan ud fra det statistiske mal R? se, at modellens variable
forklarer 44 % af den samlede variation i datamaterialet (R = 0,44), hvilket er ganske godit.

Samlet set giver modellen en signifikant forklaring pa de danske nyhedsarbejderes
oplevelser af stress. Ser vi fgrst pa den direkte relation mellem selvledelse og stress, kan vi
se, at den er svag, men dog signifikant. Jo mere selvledelse medarbejderne har, jo mindre
stressede er de ogsa (coef = -0,1229, p = 0,00). Selvledelse og stress heenger saledes
sammen, men sammenhaengen er negativ i modsaetning til, hvad der generelt antages i
arbejdslivstilgangen, og analysen viser derfor, at selvledelse i sig selv faktisk reducerer
medarbejdernes stressniveau. Imod hvad man forventer i arbejdslivstiigangen, styrkes
denne negative sammenhzeng yderligere, hvis man ogsa tager de medierende
arbejdsforhold med i betragtning. Den totale effekt, som ses midt i modellen, og som
beskriver relationen mellem selvledelse og stress, nar overarbejde, darlig balance mellem
arbejde og privatliv og uklare jobkrav ogsa indgar i forklaringen, er steerkt signifikant og har
en noget hgjere, men stadig negativ korrelationskoefficient (coef. = -0,3515). De medierende
variable styrker saledes som forventet forklaringen pa relationen mellem selviedelse og
stress, men modsat hvad man forventer i arbejdslivstigangen reducerer selvledelse
medarbejdernes stressniveau i endnu hgjere grad, nar disse arbejdsforhold inddrages i
analysen. For at give en forklaring pa, hvorfor det stik mod forventningerne i
arbejdslivsforskningen er tilfeldet, ma vi undersgge, hvordan de enkelte arbejdsforhold hver
iseer indgar i relationen mellem selvledelse og stress. For at fa et billede af dette er det
ngdvendigt at se pa de specifikke indirekte effekter for de enkelte arbejdsforhold. Effekterne
og deres p-veerdi er angivet i den ovenstaende model foran og bagved de tre arbejdsforhold.



Tabel 1. Forklaringsmodel for relationen mellem selvledelse og stress

Overarbejde
coef =0,1956, p 0,29 coef =-0,0047, p 0,21

Dérlig balance mellem arbejde og

privatliv oef =0,4037, p 0,00

coef =-0,3352, p 0,00

Uklare jobkrav
coef =-0,4327, p 0,00 Coef =0,2136, p 0,00

Total effekt: coef =-0,3515, p = 0,00

Selvledelse Stress
Direkte effekt: coef =-0,1229,p=0,00 F——»

V
Kontrolvariable
Coeff.
Alder 0,0626**
Kgn -0,0455
Hjemmeboende bgrn -0,0333
Civil status -0,0937**
Arbejder med tv (dummy) -0,0098
Arbejder med radio (dummy) 0,1034* Bootstrap resultater: (udfra 5000 resamplings)
Arbejder med andre medier (dummy) 0,0583 Bootstrap Konfidensintervaller
Ansat som journalist (dummy) -0,0548 Total -0,2289 -0,2714 -0,1863
Ansat som fotograf (dummy) -0,1042 Overarbejde -0,0019 -0,0050 0,0007
Ansat som freelancer (dummy) 0,2278 Darlig balance -0,1355 -0,1750 -0,1045
Ansat i anden stilling (dummy) -0,1837** Uklare Jobkrav -0,0924 -0,1217 -0,0671
*p<0.05 **p<0.01 n=1160 R°=0.44, p=0.00




Overarbejde

Analysen viser i trad med hypoteserne i arbejdslivstilgangen, at jo mere selvledelse, jo mere
overarbejde har medarbejderne ogsa. Dette resultat er dog ikke signifikant, og det kan derfor
ikke afvises, at det er en tilfeeldighed i statistisk sammenhang. Derudover ser overarbejde
ud til svagt at reducere medarbejdernes stress, men dette resultat er heller ikke signifikant®.
Disse insignifikante resultater mellem selvledelse og overarbejde og overarbejde og stress
betyder da ogsa samlet set i denne analyse, at overarbejde ikke signifikant medierer
relationen mellem selvledelse og stress, som det antages i arbejdslivstilgangen.

Darlig balance mellem arbejdsliv og privatliv

Ser vi pd, om selvledelse er skyld i, at medarbejderne har en darlig balance mellem arbejde
og privatliv, viser analysen, at selvledelse heenger signifikant sammen med, om
medarbejderne har en darlig balance mellem deres arbejdsliv og deres fritidsliv. Dog er
sammenhaengen ikke positiv, som man forventer i arbejdslivstiigangen. Derimod fglges en
gget grad af selvledelse af en mindre grad af darlig balance mellem arbejdsliv og fritidsliv.
De selvledende medarbejdere ser saledes ud til at veere bedre til at balancere deres
arbejdsliv i forhold til deres fritid og privatliv end de medarbejdere, der ikke har samme grad
af selvledelse. | teorierne om det moderne arbejde diskuteres det ofte, hvad den nye ggede
fleksibilitet i arbejdet betyder for medarbejdernes privatliv.  Kritikkerne i
arbejdslivsforskningen peger pa, at der er fare for, at arbejdet koloniserer medarbejdernes
privatliv ved at fylde mere og mere og ved at overtage nogle af de sfeerer, som traditionelt
har hart til privatlivet. Det ligger implicit i denne kritik, at medarbejderne star magteslgse
over for en sadan kolonisering af deres privatliv, men denne analyse peger pa, at de danske
nyhedsmedarbejdere, som har selvledelse, ogsa er dem, som bedst kan handtere balancen
mellem deres arbejde og deres fritid. Samme resultater ses ogsd i nye engelske
undersggelser (Joyce et al., 2010). Det ser saledes ud fra denne undersggelse ud som om,
medarbejderne langt hen ad vejen ogsa drager fordel af den @gede fleksibilitet, som
selvledelse tilbyder. Derudover viser resultaterne, som man ogsa ville forvente ud fra
arbejdsmiljgforskningen, at jo darligere balance mellem arbejdsliv og privatliv, jo mere
stressede er medarbejderne ogsa.

Samlet medierer darlig balance mellem arbejde og privatliv derfor relationen mellem
selvledelse og stress negativt, hvilket betyder, at selvledelse reducerer stress i hgjere grad,
nar balancen mellem arbejde og privatliv ogsa tages i betragtning, fordi selvledelse
reducerer medarbejdernes darlige balance mellem arbejde og privatliv og derfor ogsa
reducerer forekomsten af stress.

Uklare jobkrav

Resultaterne i analysen peger heller ikke p3a, at selvledelse skulle fare til uklare jobkrav.
Tveertimod er det de medarbejdere, der har en hgj grad af selvledelse, som ogsa oplever at
have mindst uklare jobkrav. Det modsiger kritikken af selvledelse i arbejdslivstiigangen. En
forklaring pa dette resultat kan veere, at medarbejderne i hgjere grad definerer jobkravene
selv, nar de er selvledende, og at jobkravene derfor ikke opleves som specielt uklare.

*Dette resultat strider mod utallige arbejdsmiljigundersggelser, som har pavist, at en hgj arbejdstid haenger
signifikant sammen med stress. Dog er der i denne undersggelse tale om overarbejde i forhold til den
kontraktmaessige arbejdstid, som ikke ngdvendig betyder, at medarbejderne har mange arbejdstimer om ugen.
De insignifikante resultater kan derfor maske skyldes, at et gennemsnitligt overarbejde pa 5-6 timer ugentlig oven
i for eksempel en 25 timers arbejdsuge ikke ngdvendigvis giver udslag i stress. Derudover kan der ogsa veere en
tendens til, at medarbejderne angiver at arbejde mere, end de reelt gar, og dette ville ogsa kunne skabe
resultater, der er insignifikante, som vi ser her.
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Men analysen viser ogsd, som det er almindeligt anerkendt i arbejdsmiljgforskningen, at
uklare jobkrav haenger signifikant sammen med medarbejdernes stress, saledes at jo mere
uklare jobkravene er, jo mere stressede er medarbejderne ogsa. Hvis vi ser pa bootstrap
resultaterne nederst i modellen, betyder det samlet set, at uklare jobkrav medierer relationen
mellem selvledelse og stress signifikant negativt, hvilket indikerer, at selviedelse samlet set
reducerer stress yderligere, nar uklare jobkrav indgar som medierende led i relationen
mellem selvledelse og stress.

Ser man samlet pd, hvordan alle 3 arbejdsforhold (overarbejde, darlig balance mellem
arbejde og privatliv og uklare jobkrav) indgar i relationen mellem selvledelse og stress, kan
vi da ogsa under total se, at alle 3 forhold tilsammen medierer relationen negativt. Det
betyder, at selvledelse i modseetning til, hvad der argumenteres for i arbejdslivstilgangen,
reducerer medarbejdernes stress i endnu hgjere grad, nar disse 3 arbejdsforhold indgar som
medierende led i relationen.

Opsamlende viser analysen saledes, at de nyhedsmedarbejdere, som har en hgj grad af
selvledelse, ogsa har et lavere stressniveau end deres kollegaer. Selvledelse stresser
saledes ikke medarbejderne direkte. | den del af arbejdslivstiigangens kritik, som denne
artikel fokuserer pa, argumenterer man da ogsa for, at selvledelse netop stresser
medarbejderne indirekte ved at skabe nogle seerlige risikofyldte arbejdsforhold. Men den
argumentation bliver heller ikke bekreeftet i undersggelsen. | stedet viste
mediationsanalysen, at selvledelse yderligere reducerer medarbejdernes stressniveau, nar
man tager de specifikke forhold i betragtning, som arbejdslivstiigangen peger pa. Det
haenger sammen med, at de selvledende nyhedsmedarbejdere faktisk viser sig at have en
mindre darlig balance mellem arbejde og privatliv end deres kollegaer og mindre uklare
jobkrav. Noget kunne derfor tyde pa, at de ikke har sa sveert ved at handtere den fleksibilitet,
som selvledelse i det graenselgse arbejde giver dem. Overordnet méa konklusionen pa denne
analyse derfor veere, at selvledelse gennemgaende ser ud til at reducere medarbejdernes
stressniveau, ogsa nar man fokuserer pa, hvordan risikofyldte arbejdsforhold som
overarbejde, darlig balance mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav medierer relationen
mellem selvledelse og stress. Dette kritiske perspektiv pa selvledelse i arbejdslivstilgangen
kan saledes ikke understgttes af det empiriske materiale i denne undersggelse.

Teoretiske og praktiske implikationer af resultaterne

Artiklens formal var at udvide og nuancere den eksisterende viden ved at tage
udgangspunkt i en bred og systematisk empirisk undersggelse og derved supplere den
nuvaerende forskning pa omradet. Der vil derfor blive sat fokus pa om arbejdslivstilgangens
kritik kan siges at nuancere forstdelsen af relationen mellem selvledelse og psykisk
arbejdsmiljg.

Der kunne i analysen ikke findes empiriske tegn pa, at selvledelse stresser medarbejderne
hverken direkte eller indirekte ved at skabe nogle risikofyldte rammer for arbejdet. Faktisk
viste analysen det modsatte. Ved at dykke dybere ned i teoriernes antagelser om relationen
mellem selvledelse og stress, sa vi, at selvledelse ikke pa et generelt plan haenger sammen
med medarbejdernes overarbejde, og at det overarbejde, som kunne males i denne
undersggelse, ikke hang sammen med medarbejdernes oplevelse af stress. Derudover
pegede resultaterne pd, at selvledelse stik mod forventningerne i arbejdslivstigangen
reducerede en darlig balance mellem arbejdsliv og privatliv, ligesom oplevelsen af uklare
jobkrav blandt medarbejderne ogsa blev reduceret. Da darlig balance og uklare jobkrav
stresser medarbejderen, viste analysen, at selvledelse i stedet reducerer stress i endnu
hgjere grad, nar disse forhold inddrages i analysen. Der kunne séledes ikke findes empiriske
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tegn pa, at selvledelse stresser medarbejderne indirekte ved at skabe nogle risikofyldte
rammer for arbejdet, faktisk viste analysen det modsatte.

Man kan derfor overveje, om diskussionerne i arbejdslivsforskningen pa grund af deres
kritiske fokus kommer til at undervurdere selvledelse som en positiv arbejdsmiljgfaktor.
Resultaterne stiller yderligere spagrgsmalstegn ved, om ikke arbejdslivstilgangens opfattelse
af medarbejdernes kompetencer til at indga selvsteendigt i arbejdslivet underkendes. Maske
er medarbejderne bedre til at handtere de manglende greenser for arbejdet og den
usikkerhed, som selvledelse kan skabe, end det antages i arbejdslivstiigangen. Resultaterne
peger i hvert fald pa, at de medarbejdere, der har selvliedelse og derfor ogsa har en stgrre
mulighed for selv at saette graenserne mellem arbejde og privatliv, har lettere ved at fa
balancen mellem arbejde og privatliv til at gd op. Derudover oplever de selvledende
medarbejdere ogsa at have mindre uklare jobkrav, maske fordi de langt hen ad vejen selv
har mulighed for at definere disse krav, nar de har selvledelse. Overordnet peger den
empiriske undersggelse saledes pa et billede af en mere kompetent medarbejder, end der
laegges op til i dele af arbejdslivsforskningens diskussioner om selvledelse og greenselgst
arbejde.

Undersggelsens resultater peger derfor overordnet pa, at selvledelse er en hensigtsmaessig
ledelsesstrategi i de danske virksomheder, som har med videnarbejdere at ggre. Selvledelse
reducerer medarbejdernes stress i sig selv, og reducerer ogsa nogle risikofyldte forhold i
arbejdet. Dog pegede den kvalitative analyse ogsa pa, at selvledelse ogsa kunne skabe
frustration blandt medarbejderne. Det var iseer i de tilfeelde, hvor medarbejderne forventede
en hgjere grad af selvledelse end de reelt havde i praksis. Analysen viste, at selvledelse i
den danske nyhedsbranche ikke er en fast defineret starrelse, men at selvledelse varierer
afheengigt af hvilke dele af arbejdet, man betragter, og hvilke organisatoriske rammer den
enkelte virksomhed har. Det er en vigtig ledelsesopgave at fa kommunikeret disse graenser
for selvledelse i den enkelte virksomhed tydeligt ud til medarbejderne og lave en
forventningsafstemning omkring den enkelte medarbejders raderum for selvledelse, sa han
ikke bliver desillusioneret. Der ligger saledes ogsa et arbejde i at tydeliggere karakteren af
og rammerne for selvledelse i den enkelte virksomhed, hvis selvledelse skal medvirke til et
godt psykisk arbejdsmiljg blandt medarbejderne.

Konklusion

Set i lyset af den nye lovgivning, men ogsa pa et mere praktisk plan, er de fleste i dag enige
om, at glade og tilfredse medarbejdere, der trives, er de mest effektive og produktive.
Samtidig har flere forskere pointeret, at der med den nye arbejdsmiljglov er brug for at kleede
lederne bedre pa — men for at kunne gare det, har vi brug for viden. Formalet med denne
artikel var at bidrage til en bedre forstaelse af relationen mellem selvledelse og psykisk
arbejdsmiljg pa et empirisk grundlag. Dette blev gjort ved at dykke ned i et af
arbejdslivsforskningens argumenter om, at selvledelse farer til stress.

Den empiriske analyse satte fokus pa, hvordan selvledelse spiller sammen med en raekke
arbejdsforhold i det moderne videnarbejde, der anses som risikofyldte. Antagelserne i
arbejdslivsforskningen var, at selvledelse har konsekvenser for, hvordan arbejdet
tilretteleegges og udfares og derfor maske ikke i sig selv er stressende, men alligevel er med
til at stresse medarbejderen indirekte ved at skabe nogle seerlige rammer for arbejdet.
Analysens resultater er gengivet i kort form i nedenstaende boks:
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Selvledelse reducerer medarbejdernes oplevelse af stress i sig selv

Selvledelse reducerer yderligere, medarbejdernes oplevelse af stress, nar nedenstaende
risikofyldte arbejdsforhold indgér i relationen mellem selvledelse og stress:

- Selvledelse haenger ikke signifikant sammen med overarbejde, og overarbejde
haenger ikke signifikant sammen medmedarbejdernes oplevelse af stress

- Selvledelse reducerer signifikant darlig balance mellem arbejdsliv og privatliv,
som stresser medarbejderne

- Selvledelse reducerer signifikant uklare jobkrav, som stresser medarbejderne

Analysen viste mod forventning, at selvledelse bade direkte og indirekte haenger sammen
med et lavt niveau af stress. Det modsiger argumentationen i arbejdslivsforskningens kritik
af selvledelse. Man kan derfor overveje, om diskussionerne i arbejdslivsforskningen pa
grund af deres kritiske fokus kommer til at undervurdere selvledelse som en positiv
arbejdsmiljgfaktor. P4 baggrund af disse resultater anbefalede artiklen derfor selvledelse
som managementstrategi blandt videnarbejdere i danske virksomheder. Dog blev det ogsa
papeget, at det er vigtigt at klarggre hvilket raderum og hvilke greenser, der findes for
selvledelse i de enkelte virksomheder, og kommunikere dem tydeligt ud, sa man ikke
risikerer at frustrere og desillusionere medarbejderne.

Undersggelsen har saledes genereret en bedre empirisk forstaelse af relationen mellem
selvledelse og psykisk arbejdsmiljg ved at dykke dybere ned i arbejdslivstilgangens kritik og
inddrage de forhold, teorierne selv peger pa som risikofyldte i relationen mellem selvledelse
og stress. Dette gav anledning til nogle overvejelser om, at det kritiske fokus i
arbejdslivstilgangen maske kan komme til at skygge for erkendelsen af selvledelses positive
effekter pa det psykiske arbejdsmiljg. Samtidig gav det ogsa nogle konkrete anbefalinger til,
hvordan ledelsen kan sikre et godt psykisk arbejdsmiljg blandt videnarbejderne i de danske
virksomheder.
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