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Formalet med naerveerende udredning har veeret at se pa krydsfeltet mellem tre
forsknings- og praksisomrader: HRM, Arbejdsmiljg og Velferdsforskning. Der
er behov for udvikling af en tveerfaglig platform eller arena, hvor de enkelte fagomra-
der i kraft af deres professionelle indsigt og erfaringsmasse bidrager til en mere hel-
hedspreeget indsats for at forbedre produktivitet og kvalitet i arbejdslivet.

Projektets formal udspringer derfor af, at der fra alle sider er en erkendelse af, hvor
vigtigt samspillet mellem HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerdsforskning er, at der ogsa fin-
des en raekke fagdiscipliner, der hver for sig beskeaeftiger sig med vigtige spgrgsmal i
relation hertil, men at disse fagdiscipliner (af forstaelige grunde) arbejder ud fra hver
deres logik, paradigmer og praksis. Udredningen har derfor haft til formal at skabe
starre konvergens mellem tre fagomrader, der dybest set beskeeftiger sig med det
samme problemfelt og pavirkes af de samme samfundsforhold, men som kunne opna
meget stgrre synergi ved et teettere samarbejde — til fordel for forskning og praksis.
Arbejdsmiljgforskningsfonden har i fgrste omgang bevilliget midler til en udredning,
hvor der gennem systematiske litteratursggninger er afdeekket, om de tre forsknings-
omrader konvergerer eller overlapper, og med hvilke centrale temaer de konvergerer.
Udredningen skal herefter danne baggrund for en senere ansggning, hvor udrednin-
gens konklusioner skal omseettes til egentlige feelles forskningsprojekter med implika-
tioner for den made, vi ser arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv og dermed pa,
hvordan der skal arbejdes med HRM, Arbejdsmiljg og Velfaerd.

Udredningen er gennemfgrt af forskningsassistent cand. merc. Stine Jacobsen (CBS
og NFA) under vejledning af lektor Pia Bramming (NFA og DPU), professor Henrik Holt
Larsen (CBS) og seniorforsker Helle Holt (SFI). Udviklingschef Mikkel Bulow Skovborg
og konsulent Maria Lindorf (DEA) har bistaet udredningens gennemfarsel.

Til projektet har veeret tilknyttet en styregruppe bestaende af: Stina Vrang Elias, adm.
direktgr, FUHU/DEA, Leo Bjgrnskov, formand, Arbejdsmiljgradet, Kjeld Mgller Peder-
sen, professor, SDU/formand, Palle @rbeek, direktar, NFA, Jargen Sgndergaard, direk-
tar, SFI og Alan Irwin, forskningsdekan, CBS.

De takkes alle for gode kommentarer og interessante diskussioner.

Udredningen er finansieret af Arbejdsmiljgforskningsfonden.

Maj 2010



Det moderne arbejdsliv stiller krav om sammentaenkning. Forskningsomrader, der
hidtil har opereret med problemstillingen om et produktivt, sundt og sikkert arbejdsliv
fra forskellige perspektiver om arbejdsmarkedsmaessig effektivitet, gkonomisk pro-
duktivitet og samfundsmeessig velfserd, opererer med tilsvarende problemstillinger
pga. de udfordringer, et moderne arbejdsliv rejser. En stor del af disse nye udfordrin-
ger skyldes den samfundsmeaessige og gkonomiske forandring, der har fundet sted i
overgangen fra industri- til viden- og servicesamfund.

Udredningens formal

Projektet har til formal, at udrede krydsfeltet mellem Velfeerdsforskning (samfunds-
maessigt perspektiv), HRM (erhvervsgkonomisk perspektiv) og Arbejdsmiljgforskning
(arbejdsmarkedsperspektiv). Projektet sgger dermed at praecisere, hvor og hvordan
de tre omrader overlapper hinanden. Eksisterende forskning (jf. projektansggningen)
peger pa, at de tre omrader i stigende grad overlapper hinanden og/eller deler pro-
blemfelt, men ikke ngdvendigvis analyser, resultater og lgsninger. Ved at udrede disse
overlap og forskellige tilgange kan projektet skabe et grundlag for at skabe ny viden
og en ny, tveerfaglig befrugtning.

Projektet udreder dermed i farste reekke den eksisterende forskning, der kan findes pa
omradet og analyserer dernaest disse overlap med henblik pa at give yderligere me-
ning til denne begrebsramme gennem analyse og refleksion, som kobler sig til udvalg-
te temaer, der beveeger sig pa individ og organisations-, arbejdsmarkeds- samt sam-
fundsniveau.

Problemstillingen for projektet er:

Gennem en systematisk litteratursggning kortleegges omraderne HRM-, Arbejdsmiljg-
og Velfeerdsforsknings konvergens og overlap. Samtidig beskrives og analyseres de
omrader, hvor overlap hhv. konvergens ikke forekommer.

Derudover er der udviklet tre arbejdshypoteser:

1. Medarbejderens samlede arbejdslivskvalitet opstar og pavirkes af samspillet
mellem HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerd

2. Medarbejderens arbejdslivskvalitet er teet sammenknyttet med medarbejdernes
oplevelse af, om arbejdet er meningsfyldt og produktivt

3. Et bedre samarbejde mellem forskningsomraderne HRM, Arbejdsmiljg og Vel-
feerd vil kunne skabe bedre viden om og forebygge langvarige problemer pa ar-
bejdsmarkedet (fx sygefraveer, udstgdning og produktivitet)

Udredningen har dermed til formal at skabe et legitimt afseet for videre forskning, som
skal bidrage med starre konvergens mellem de tre fagomrader og forskningsniveauer,
idet vi yderligere antager, at et teettere samarbejde vil kunne bidrage med stgrre sy-
nergi til fordel for forskning og praksis, nar det handler om arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv.



Udredningens resultater

Der er en veesentlig forskel mellem de tre omrader i forhold til, hvilket niveau forsk-
ningsomradet opererer pa. De opererer pa henholdsvis et mikro-, meso- og makroni-
veau. Eller sagt mere konkret: HRM har i udgangspunktet fokus pa individet og orga-
nisationen, Arbejdsmiljgperspektivet ser primeert pd arbejdspladsen og arbejdsmarke-
det, mens Velfaerdsperspektivet har fokus pa samfundet som sadan. Disse forskellige
niveauer eller perspektiver synes at veere en af forklaringerne pa den historiske ad-
skillelse mellem de tre omréader.

Ud fra en systematisk litteratursggning blev det klart, hvilke seerlige temaer inden for
de tre omrader, der var de overlappende og konvergerende. De viste sig at veere fal-
gende:

e HRM: Work Life Balance og Personaleudvikling
e Arbejdsmiljg: Trivsel og Stress
e Velfeerd: Sygefraveer & Helbred samt Familieliv & Arbejdsliv

Litteraturreviewet indeholder en kvantitativ del og en kvalitativ del. Den kvantitative
del viste, at blandt de 160.000 artikler, der fremkom ved blot at sgge pa forsknings-
omraderne, kom vi ned pa 127 artikler, nar sggningen blev kvalificeret ved at laegge
stramme sggekriterier ind. Sggekriterier, der forlanger et overlap til et af de andre
omrader. Ud af de 127 artikler viste det sig, at 86 artikler var relevante i vores sam-
menhaeng. Det vil sige, at der bade var overlap og temasammenfald med mindst ét af
de andre omrader. Derudover kunne det konstateres, at 24 artikler ud af de 86 siger
noget seerligt om arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Det viste sig endvidere, at der var meget fa artikler, der have et overlap med alle tre
omrader, og egentlig ogsa bemeerkelsesvaerdigt f&, der havde overlap til blot et af de
andre omrader. At forskningen i meget lille grad inddrager alle tre forskningsomrader
er dermed, i vores gjne, en indikation pa, at forskningen relateret til arbejdslivskvali-
tet og moderne arbejdsliv kunne drage nytte af et nyt faelles paradigme, som formar
at rumme og integrere de tre forskningsomrader, som i vores gjne er i spil, nar det
handler om at frembringe sa god forskning som muligt pa omrader som arbejdslivs-
kvalitet og moderne arbejdsliv.

I udredningens sidste del gennemgas seks udvalgte undersggelser. Undersggelserne
er udvalgt, idet de i saerlig grad tematiserer udredningens formal. Undersggelserne
leeses med henblik pa at indkredse tveergdende perspektiver, der peger pd metode,
formal, hypoteser og resultater i forskning relateret til arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv. Af laesningen af undersggelserne tematiseres to gennemgaende perspekti-
ver: greense- og kvalitetsperspektivet.

Graense- og kvalitetsperspektivet opstar i gennemgangen af undersggelserne.

De tre eksempler pa greenseperspektivet fokuserer primaert pa famlie-arbejdslivs-
balancen som den faktor, der giver hhv. hgjere gkonomisk produktivitet, bedre psy-
kisk arbejdsliv gennem mindre stress, samt et pa sigt bedre fungerende samfund. Un-
dersggelserne peger pa, at en bedre organisering og mere fleksibel byrdefordeling af
hhv. arbejde og famlieliv i et livtidsperspektiv vil forma at indlgse alle tre forsknings-



omraders succesfaktorer: gkonomisk produktivitet, bedre psykisk arbejdsmiljg og
samfundsmaessig baeredygtighed.

De tre inddragne eksempler fra kvalitetsperspektivet viser undersggelser af, hvordan
personaleudviklende tiltag pavirker psykisk arbejdsmiljg og langsigtet baeredygtighed.
Undersggelserne viser dels, at iveerksaettelse af konkrete tiltag — som fx Life Coa-
ching” - indikerer at pavirke trivsel positivt, og at denne positive effekt raekker ud
over organisationens umiddelbare succesfaktor om gkonomisk overskud, men samti-
dig giver mere langsigtet samfundsmaessig beeredygtighed, mindre stress og stgrre
trivsel. Samtidig peger undersggelserne pa, at det gennem mere komplekse modeller
for sammenhaenge i arbejdslivet kan veere muligt at indlgse flere af niveauernes suc-
cesfaktorer samtidigt.

Det er centralt for begge perspektiver, at det er med udgangspunkt i selve arbejdet,
medarbejderens relation til og udviklingen af dette, at de gvrige forskningsretninger
gives mening.

De udvalgte undersggelser i udredningen fokuserer for det fgrste pa betydningen af
det moderne arbejdslivs samfundsrelaterede aendringer, som mgder medarbejdernes
relationer til selve arbejdet og for det andet pa organisatoriske, personaleudviklende
tiltag, der opererer direkte pa denne relation.

Udredningen konkluderer, at de publicerede undersggelser, der danner baggrund for
udredningen ikke tilbyder et teoretisk rammeveerk, der hjeelper til at forsta, hvordan
de tre fagomrader konvergerer. De eksisterende undersggelser opererer i hgjere grad
pa mere linezere indsatser og deres umiddelbare effekter pa udvalgte omrader (hhv.
familie-arbejdsliv forhold og konkrete organisatoriske indsatser) set i forhold til for-
skellene i omradernes forskellige produktivitetsforstaelser (gkonomisk overskud, psy-
kisk arbejdsmiljg og samfundsmaeessig baeredygtighed).

Det konkluderes i udredningen, at dette giver anledning til en fremtidig forskningsind-
sats, der fokuserer pa at skabe mere overgribende teoretiske overvejelser, der sam-
mentaenker de tre forskningsomrader ud fra den eksisterende forsknings anvendte
perspektiver (graense og kvalitet). Hermed vil den empirisk baserede forskning, som
udredningen udreder, kunne kobles til de mere teoretisk orienterede tilgange, der mo-
tiverede udredningen med henblik pa at skabe ny viden.

Det fremfgres ogsa i konklusionen, at udredningen selv har visse begraensninger og
afslgrer en reekke begreensninger i den eksisterende forskning:

For det farste bygger udredningen pa det relativt begreensede antal undersggelser,
der kunne identificeres i litteratursggningen.

Disse undersggelser sammentaenker for det andet ikke alle tre forskningstilgange.

Dette skyldes delvist udredningens afgreensning til at beskaeftige sig med eksisteren-
de, afrapporteret forskning og at der i denne forskning er fokuseret pa videnskabelige
publikationer. Et bredere sigte ville givetvis kunne kvalificere udredningen yderligere.

For det tredje betyder afgreensningen, at kun et begraenset antal skandinaviske resul-
tater er repraesenteret. Dette giver alt andet lige en skaevvridning i forhold til danske



forhold, at der fokuseres pa international, afrapporteret, videnskabelig forskning. Pa
den anden side antages dette fokus at underbygge behovet for en forskningsindsats,
der fokuserer pa at skabe resultater, der kan sta distancen i en international sam-
menhaeng.

Udredningen viser for det fjerde, at undersggelsernes forskellige metodemaessige sig-
te har en betydning. De kvalitative undersggelser i udredningen medtager flere per-
spektiver og undersgger mere komplekse sammenheaenge. De kvantitative metoder
tenderer hovedsageligt kun at inddrage to fagomrader i en arsags-virkningskeede:
dvs. ét fagomrade, der er genstandsfelt og ét som er pavirkningsfaktor.

P& denne baggrund argumenterer udredningen for, at der er behov for et teoretisk
rammevaerk, der formar at sammenteaenke forskningsomraderne, hvilket vil abne mu-
lighed for kvantitativ forskning, der rummer en stgrre bredde. Samlet set peger denne
tendens pa to forskningsmeessige behov:

For det farste identificeres behov for begrebsdannende, kvalitative studier pa omra-
det. Sddanne studier bgr tage afszet i og sammentaenke de identificerede perspektiver
(greense- og kvalitetsperspektivet). Det foreslas videre pa baggrund af udredningens
resultater, at de begrebsdannende, kvalitative studier bgr fglges op af interventions-
studier, der undersgger mulighederne for arbejdslivskvalitetsfremmende tiltag, der til-
godeser savel gkonomiske, arbejdsmiljgmaessige og velfaerdsmeessige produktivitets-
faktorer.

For det andet identificeres behov for studier, der specifikt forholder sig til de szerlige
forhold, der ger sig geeldende pa det danske/skandinaviske arbejdsmarked, som dels
kan understgtte udviklingen af det danske arbejdsmarked og som kan bidrage kvalita-
tivt til den internationale forskning pa omradet.



Kort resume af projektansggningen

Formalet med projektet er at gennemfgre en udredning af krydsfeltet mellem forsk-
nings- og praksisomrader HRM (Human Resource Management), Arbejdsmiljg og Vel-
faerdsforskning med henblik pa at vurdere behovet for forskning i dette felt samt at
preecisere, hvordan videre forskning bgr tilrettelsegges. Udredningen skaber veerdifuld
viden om et uopdyrket felt, som bade forskningsmeessigt og i praksis synes at fa sti-
gende betydning. Projektets omdrejningspunkt er, at krydsfeltet mellem HRM, Vel-
feerd- og Arbejdsmiljgforskningen kendetegnes ved, at omraderne deler problemfelt
og pavirkes af samfundsudviklingen pa mader, der far omraderne til at konvergere.
Omraderne arbejder hver isaer med at forbedre medarbejdernes, virksomhedernes,
arbejdsmiljgets samt samfundets produktivitet og samlede arbejdslivskvalitet. Samti-
dig arbejder de forskellige omrader ud fra hver deres logikker, paradigmer og praksis-
ser og produktivitetsbegreber, hvilket har som konsekvens, at HRM-funktionen, Ar-
bejdsmiljgfunktionen og Velfeerdsforskningen i forhold til emner som arbejdslivskvali-
tet og moderne arbejdsliv parallelt beskaeftiger sig med de samme problematikker.
Der foreligger endnu ingen reguleer forskning om dette.

Baggrund for udredningen

Denne udredning beskeaeftiger sig med “arbejdslivskvalitet” og "moderne arbejdsliv’ og
de forskellige betydninger ”arbejdslivskvalitet” og "moderne arbejdsliv’ har forsk-
ningsmaessigt, nar faenomener som disse mgder hinanden rent fagligt.

Udredningen beskeeftiger sig med dette, fordi det, som forskningen hidtil har forbun-
det med "arbejdslivskvalitet”, har aendret sig inden for de sidste 10 &r.* Det samme er
tilfeeldet for “moderne arbejdsliv”. ? £ndringerne i forhold til fianomenerne “arbejds-
livskvalitet” og "moderne arbejdsliv’ kan ikke entydigt forklares. Sikkert er det imid-
lertid, at der er sket et skred i forhold til overensstemmelsen mellem udbuddet af re-
levant forskning og behovet for Ilgsningsmetoder, som kan favne de helt seerlige ud-
fordringer, som er oppe i tiden. Forklaringerne pa dette skred belyses gennem det fal-
gende:

Arbejdet som identitetsbaerende for medarbejderne

Arbejdslivet fylder mere og mere — i den enkeltes liv og samfundsmeaessigt. En meget
stor andel af befolkningen i den erhvervsaktive alder er pa arbejdsmarkedet. Eksem-
pelvis har vi i Danmark stort set verdens hgjeste erhvervsfrekvens for kvinder.

Nar arbejdet fylder mere for den enkelte, eendres medarbejderens forhold til virksom-
heden. Forholdet bliver preeget af, at der er tale om en ansaettelse til at udfgre et job
under visse betingelser, men at udfgrelsen af dette job og selve ansaettelsen bidrager
til medarbejderens identitetsudvikling. Der synes altsa pa individuelt niveau at veere

en stigende bevidsthed om, at det er naturligt at stille krav om et job og et arbejdsliv,

1 Holt et al., 2006 med flere, Gylling et al., 2008 med flere og Kristensen, 2010 mfl.
2 1bid



der giver maksimale udfordringer og udviklingsmuligheder, og hvor omvendt risikoen
for fysisk eller psykisk belastning eller udgraensning fra arbejdsmarkedet er mindst
mulig.

Arbejdslivets relationer kan siges gradvist at veere mere identitetsbaerende for medar-
bejderen. Der er ikke mange jobs tilbage i Danmark, hvor man andeligt talt stadig har
mulighed for helt og fuldt at "stemple ud”, nar det er fyraften. Dette kan ses som en
udlgber af individualiseringen og koblingen af det personlige identitetsprojekt til virk-
somhedens malseetninger. Begge pakalder sig “det hele menneske”, saledes at det ik-
ke leengere kun er arbejdskraften, der er pa arbejde, men personen. Denne tendens
afspejles i, at arbejdslivets relationer bliver mindre formelle. Personen har i hgjere
grad ansvar for sit liv og involveres i — og pavirkes af — aktiviteter, der har arbejds-
meessig stor betydning, men ikke er under arbejdsgiverens kontrol. Man er fx medlem
af en faglig organisation, mgder fagfeeller fra andre virksomheder p& dens kurser og
konferencer (og deltager dermed ikke blot i virksomhedens interne kurser), har en
coach uden for arbejdspladsen, er flittig bruger af sociale netveerk (LinkedIn, Face-
book etc.), har en privat pensionsopsparing frem for firmapension, far kerselsgodtgga-
relse for at kagre i sin egen bil frem for at have firmabil osv. osv.

Hertil kommer sa de mere diffuse samfundspavirkninger fra medier og interessegrup-
per, som ogsa er med til at skabe en situation, hvor det enkelte menneske i hgjere
grad har sin referenceramme uden for virksomheden. Hvor man tidligere havde et
mere distanceret forhold til overordnede og kolleger, er tendensen nu, at det person-
lige netvaerk vokser sammen med relationerne pa arbejdspladsen, og i nogen tilfeelde
er de to seet af relationer uskelnelige (Kristensen, 2007a; Kristensen, 2007b; Manz et
al., 2004; Pedersen, 2005; Pedersen, 2006). Dette geelder fgrst og fremmest i vide-
narbejdet og i oplevelsesindustrien, hvor det ikke er nok blot at stille en krop og et
seet heender til radighed for virksomheden, men ogsa i industriarbejdet bliver graensen
mellem arbejde og familieliv mere flydende, efterhdnden som implementeringen af
selvstyrende teams, gget automatisering og gget videnintensitet gagr ansvarsfordelin-
gen og relationerne til kolleger mere kompleks.

Det bliver sdledes sveerere og sveerere for den enkelte medarbejder at finde ud af, om
hun arbejder for at leve, eller om hun lever for at arbejde, efterhanden som de to ra-
tionaler hvirvles sammen af den samfundsmaessige og teknologiske udvikling og in-
tensiveres gennem nye generationer af ledelses og organisationsformer, der fglger i
kglvandet.

Nar et faanomen som "arbejdslivskvalitet” mgder et f&enomen som "moderne arbejds-
liv’ ud fra de forhold, som beskrives ovenfor, s& sker der noget andet, end der hidtil
har gjort.

Tidligere kunne mennesker forskningsmaessigt betragtes som mere "opdelte” i forhold
til, hvad der var personlig identitet samt deres forhold til organisationstypen, ar-
bejdsmiljget og samfundet. Den opdeling var mere udpraeget, fordi arbejde og familie-
liv tidligere i langt hgjere grad var to adskilte stagrrelser, som forskningsmaessigt blev
behandlet som to forskellige ting, virksomhedens gkonomiske ansvar var noget kun
ledelsen tog sig af, og psykisk arbejdsmiljg var ikke noget, man forholdt sig seerligt
meget til i forbindelse med arbejdsmiljgundersggelser. Samfundet og dets institutio-
ner i forhold til sygefraveaer, helbred, familie og arbejdsliv var noget som politikerne
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tog sig af, og ikke noget som man som arbejdende individ skulle forholde sig til dag-
ligt.

Det vil sige, hvor der fgr var stgrre overensstemmelse mellem dét, der forsknings-
maessigt blev betragtet som “arbejdslivskvalitet” og "moderne arbejdsliv’, som gen-
nem diverse forskningsmaessige lgsningsmodeller kunne bringes i en form for harmo-
ni, hvis der opstod udfordringer i form af darlig skonomi, stressede medarbejdere el-
ler problemer med baeredygtigheden i samfundet, da sker der i stedet nu dét, at lgs-
ningsmodellerne er kommet til kort. Mennesker bliver i langt hgjere grad nu syge,
stressede og deprimerede, og forskere har i den forbindelse fundet ud af, at sympto-
mer pa depression gger risikoen for fartidspensionering (se fx Andersen et al., 2007:
Bultmann et al., 2008). Og dette skaber ikke kun udfordringer for de syge mennesker.
Det har ogsa en afsmittende effekt pa virksomhedernes muligheder for profitmaksi-
mering og tilstanden pa det psykiske arbejdsmiljg samt beeredygtigheden i samfun-
det. Forklaringen pa dette er som sagt ikke entydig, men noget tyder pa, at denne
tredeling — individ og organisation, arbejdsplads og samfund — ikke leengere er tredelt,
men iboende i hvert eneste menneske, organisation, arbejdsplads og samfund, idet
alle tre "niveauer” dels udggr og pavirker hinanden pa samme tid pa en made, sa
greenserne ikke leengere er synlige.

Med "moderne arbejdsliv”’ er greenserne for, hvad der er ”arbejdsliv”’ og "liv’, lang-
somt blevet udviskede blandt andet som konsekvens af hjemmearbejdspladsernes
udbredelse og stgrre krav om personlig udvikling for at optimere de menneskelige
ressourcer i virksomheden (individ og organisation, gkonomisk overskud), at man
konstant gennem undersggelser og malinger ma forholde sig sit psykiske "selv” sin
personlige trivsel og sit arbejde - ved hjeelp af sig selv (arbejdsmarked, psykisk ar-
bejdsmiljg). Gennem diverse medier bliver vi desuden bade frivilligt og ufrivilligt
hvirvlet ind i og tvunget til at forholde os til, at vi som mennesker gennem vores del-
tagelse pa arbejdsmarkedet har indvirkning pa og ansvaret for den samfundsmeessige
beeredygtighed i forbindelse med vores varetagelse af familie og vores evt. sygemel-
dinger og helbredstilstande (samfund, social og samfundsmeessig baeredygtighed).

Dette sammensurium af feenomener, der opstar, nar "arbejdskvalitet” og "moderne
arbejdsliv’ mgdes, er det, som vi i denne udredning har valgt at betegne arbejdslivs-
kvalitet og moderne arbejdsliv. Feenomenet er derved ikke opstaet p& baggrund af en
idé om, at det ene forudsaetter det andet, forstaet som at "arbejdslivskvalitet” har
mgdt udfordringer, fordi "moderne arbejdsliv” udvikler sig, som det ggr. Tanken om
arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv er i denne udredning i stedet et feenomen,
som er ngdvendigt at undersgge, fordi "arbejdslivskvalitet” og "moderne arbejdsliv”
nu er blevet relevante for hinanden, og fordi der opstar forskellige uhensigtsmeessige
udfordringer, nar de to feenomener mgder hinanden. Disse uhensigtsmeessige udfor-
dringer har, i vores gjne, brug for nye perspektiver og nye lgsningsmodeller, som kan
rumme alle nuancer af udfordringer og favne alle relevante fagomrader, der bidrager
med viden til alle de delkomponenter, som feenomenet indeholder. Som vi ser det, vil
et nyt og mere sammensat fagomrade, som kan levere en begrebsramme, der imgde-
kommer alle delelementer forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv
under ét, potentielt set kunne abne op for, at mere positive ting sker, nar "arbejds-
livskvalitet” og "moderne arbejdsliv’ mgdes, end det er tilfeeldet nu.
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I det falgende vil vi derfor g naermere ind i arsagerne bag behovet for den tveerfagli-
ge forskningsindsats

Behov for en tveaerfaglig forskningsindsats

Der kan findes forskellige tilgange og arsagsforklaringer til den stigende interesse og
prioritering i forskellige perspektiver og forskningsretninger. Velfeerdsforskning, er-
hvervsgkonomien (HRM) og arbejdsmiljgforskningen problematiserer alle de nye vilkar
for arbejdslivet fra forskellige forestillinger om et produktivt arbejdsliv. Hvor Velfeerds-
forskningen arbejder hen imod visionen om et rummeligt arbejdsmarked og hgj be-
skeeftigelse ud fra et samfundsmaessigt, skonomisk perspektiv og malssetningen om,
at et beeredygtigt samfund forarsager et rummeligt arbejdsmarked, og hgj beskaefti-
gelse nogle utilsigtede virkninger, fx sygefraveer. For den enkelte virksomhed er en
stor og stigende andel af de samlede omkostninger knyttet til de menneskelige res-
sourcer og hermed ogsa til en gkonomisk interesse i at nedbringe sygefravaer og op-
timere produktivitet.

Sammenfaldende for de tre omrader, individ og organisation, arbejdsmarked og sam-
fund, er en samfundsudvikling, som beskrevet ovenfor, gar i retning af, at arbejdet
har en identitetsmeaessig central rolle for den enkelte (Andersen et al., 2007; Bauman,
2001b; Bauman, 2001a; Beck et al., 2002; Giddens, 1991; Sennett, 1999; Sennett,
2006). Arbejde er ikke bare et "ngdvendigt onde”, men i stigende grad kilden til iden-
titet og til sociale kontakter og netveerk.

Det moderne arbejdsliv stiller krav om, at de forskningsomrader, der hidtil har opere-
ret med problemstillingen om et produktivt, sundt og sikkert arbejdsliv fra forskellige
perspektiver om godt psykisk arbejdsmiljg, gskonomisk produktivitet og samfunds-
maessig baeredygtighed, sammentaenker sine indsigter med henblik pa at kunne favne
de nye udfordringer, et moderne arbejdsliv star over for. Derfor stiller det moderne
arbejdsliv nye krav til forskningen, som relaterer sig til arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv samt den indsats, der fglger med det.

Et meget relevant spgrgsmal i denne forbindelse bliver sdledes, hvordan det pavirker
menneskers mader at veere borgere pa og det at ga pa arbejde, nar graenserne mel-
lem arbejde og livet bliver utydelige, komplekse og beerer mange betydninger. Hvor-
om alting er sa giver den negative spiral i forhold til stigningen i antallet af stressrela-
terede sygemeldinger og starrelsen pa salget af lykkepiller mod depression med mere
en meget kraftig indikation om, at der er noget galt, og at arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv bevaeger sig i en negativ retning, som det ser ud nu.

Der er ingen grund til — og heller ikke basis for — at udnaevne nogle til skurke i denne
henseende, for alle fagomraderne har forstaeligt nok vaeret optaget af de forsknings-
maessige og praktiske udfordringer ”i eget hus” og har veeret ngdt til at afsondre sig i
forhold til andre fagomrader for at finde deres egen identitet og beskaeftige sig med
de vigtigste problemstillinger inden for netop dette paradigme. Den negative konse-
kvens af det er, at viden ikke har flydt frit pa tveers af fagomraderne, og at de hand-
lemuligheder, som forskningen praesenterer, ikke er selvbaerende, men kun repraesen-
terer dellgsninger.
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Udredningens formal

Udredningen bliver sdledes til i et tvaerfagligt perspektiv mellem velfaerdsforskning,
erhvervsgkonomien (HRM) og arbejdsmiljg og sgger dels at praecisere, hvordan den
enkelte tilgang arbejder med og problematiserer produktivitet i det moderne arbejds-
liv, dels at udrede forskningsretningernes konvergenser. Dette sidste ud fra den
ovennavnte antagelse om, at de tre omrader i stigende grad overlapper hinanden
og/eller deler problemfelt, men ikke ngdvendigvis analyser og lgsninger, og at der ved
at udrede disse overlap og forskellige tilgange kan udredes et grundlag for at skabe
ny viden og en ny, tveerfaglig befrugtning.

Vi har som arbejdstitel hermed valgt at kalde udredningen "Arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv’. Med baggrund i denne titel er udredningens gennemgaende be-
grebsramme séaledes, som tidligere neevnt, arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
Udredningen sgger dermed i fgrste reekke at udrede den eksisterende forskning, der
kan findes pa omradet og dernaest at udfylde og give yderligere mening til denne be-
grebsramme gennem analyse og refleksion, som kobler sig til udvalgte temaer, der
beveeger sig pa individ- og organisations-, arbejdsmarkeds- samt samfundsniveau.
Det vil sige, at udredningen igennem de forskellige dataanalyser sgger at finde ud af,
hvilke temaer, forskningsmaessige konvergenser, synergieffekter og mangler, som
gemmer sig bag begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Afseettet for udredningen er, at de tre fagomrader alle arbejder med delkomponenter
fra begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Som det ser ud nu, er det vo-
res hypotese, at hvert fagomrade i vid udstreekning arbejder med arbejdslivskvalitet
og moderne arbejdsliv fra tre meget forskellige perspektiver og forskningsniveauer
(mikro, meso og makro), som hver iseer leverer viden til og imgdekommer dele af be-
grebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, men som oftest ikke rummer den
samlede kompleksitet, fordi elementer fra de andre niveauer udelades af undersggel-
serne.

De tre niveauer indeholdt i arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv fordeler sig over
fagomraderne, som fglger:

e Niveau 1: Individ og organisationsniveauet gennem HRM (mikro).
e Niveau 2: Arbejdsmarkedsniveauet gennem Arbejdsmiljgforskning (meso).
¢ Niveau 3: Samfundsniveauet gennem Velfeerdsforskning (makro).

For at kunne identificere, hvordan forskningen bevaeger sig i relation til de tre fagom-
rader og begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, udreder projektet den
eksisterende, afrapporterede og videnskabelige forskning, der kan findes pa omradet.
Derneest analyserer vi disse overlap med henblik pa& at give yderligere mening til den-
ne begrebsramme. Gennem analyse og refleksion kobler sig udvalgte temaer, der be-
veeger sig pa individ og organisations-, arbejdsmarkeds- samt samfundsniveau.

Problemstillingen for projektet er saledes:
1. Gennem en systematisk litteratursggning kortleegges, omraderne HRM-, Ar-

bejdsmiljg- og Velfeerdsforsknings konvergens og overlap samt mangel pa over-
lap.
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2. Derudover beskrives og analyseres maderne, hvorpa fagomraderne konverge-
rer, synergieffekter og mangler forbundet med dette samt hvilken betydning
det har, at fagomraderne opererer ud fra forskellige produktivitetsbegreber.

P& baggrund af ovenstaende tager udredningen udgangspunkt i fglgende tre arbejds-
hypoteser:

1. Medarbejderens samlede arbejdslivskvalitet opstar og pavirkes af samspillet
mellem HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerd.

2. Medarbejderens arbejdslivskvalitet er teet sammenknyttet med medarbejdernes
oplevelse af, om arbejdet er meningsfyldt og produktivt.

3. Et bedre samarbejde mellem forskningsomraderne HRM, Arbejdsmiljg og Vel-
feerd vil kunne skabe bedre viden om og forebygge langvarige problemer péa ar-
bejdsmarkedet (fx sygefraveer, udstgdning og produktivitet).

Udredningen har dermed til formal at skabe et legitimt afseet for videre forskning, som
skal bidrage med starre konvergens mellem de tre fagomrader og forskningsniveauer,
idet vi yderligere antager, at et teettere samarbejde vil kunne bidrage med stgrre sy-
nergi til fordel for forskning og praksis, nar det handler om at vende den negative ud-
vikling forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv til noget positivt.

Udredningens undersggelsesmetode er et internationalt litteraturreview, hvor data
praesenteres bade i et kvantitativt og kvalitativt perspektiv. Undersggelsesmetoden for
hvert perspektiv praesenteres mere indgadende under henholdsvis det kvantitative og
kvalitative perspektiv i afsnit 4 og 5.

Men for at tilneerme en idé om, hvad vi leder efter i forhold til at kunne sige noget om
konvergens, synergieffekter og mangel pd samme, praesenteres de enkelte fagomra-
der og deres omdrejningspunkter hver for sig. | det faglgende vil vi saledes lave en
kort gennemgang af de tre fagomrader med henblik pa at stille skarpt pa felgende tre
ting:

1. Hvad handler det enkelte fagomrade om overordnet set?

2. Hvad er forskningsomradets produktivitetsbegreb - det vil sige, hvordan maler

det succes?
3. Hvordan raekker det enkelte forskningsbegreb ud imod de andre to fagomrader?
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Arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv i et HRM-perspektiv — niveau 1
Hvad handler HRM om

HRM-begrebet er vokset frem af — og teenkt som middel til at tackle — overgangen fra
industri- til vidensamfund. Den traditionelle industrivirksomhed, hvor maskinerne er i
centrum, erstattes af viden-, service- og administrative virksomheder. "Produktet” er i
disse immaterielt og bestar af menneskelig adfeerd: viden, service, omsorg, radgiv-
ning osv. Dette er en sarbar form for produktion. Produktion og forbrug sker nemlig
samtidig, og "produktet” kan ikke treekkes tilbage pa samme made som industrielle
produkter, der kan hjemkaldes af producenten. Menneskelig adfeerd kan ikke returne-
res, men kun — og endda kun i visse tilfeelde — afhjaelpes, hvilket er bade svaert og
dyrt.

Den speaede begyndelse til at interessere sig for arbejdslivets kar (og mennesker) ind-
traf allerede omkring ar 1900 i form af arbejderbeskyttelse, forbedring af de sociale
forhold og (senere) indsats for at forbedre fysisk arbejdsmiljg. | kalvandet pa det in-
dustrielle opsving i 60’erne og service management i 70’erne fik begreberne persona-
leadministration og -udvikling stor udbredelse. | den engelske terminologi kaldes det-
te Personnel Management, og begrebet deekker over tiltreekning, fastholdelse, udvik-
ling og afvikling af enkeltpersoner i en organisation. P& dansk savner vi et praecist ord
herfor, men det kan som naevnt naeermest overseaettes til personaleadministration og
-udvikling. Derimod er Personnel Management ikke det samme som personaleledelse,
for dette betyder den enkelte leders personalemeessige ansvar for et antal medarbej-
dere.

I 80’erne skete der et stort gennembrud, isaer forarsaget af to parallelle forskningsini-
tiativer, kaldt henholdsvis Harvard-skolen og Michigan-skolen (Beer et al. 1984:
Fombrun et al. 1984). Disse blev fulgt op af en massiv forskningsindsats, og i dag
fremstar HRM-begrebet som relativt robust og artikuleret.

HRM-begrebet kan sammenfattes pa falgende made. HRM er:

e en proces, der (som kerne) rummer dels

e et samspil og en gensidig afhaengighed mellem individ og organisation, dels

e et samspil og en gensidig afhaengighed mellem virksomheds- og HR-strategi
(med mulighed for at de begge kan veere (u)afheengige variable).

e som har til formal at sikre en koordineret udvikling af individ, job, team og or-
ganisation.

e som er strukturelt tilrettelagt pa en sddan made, at det daglige personalean-
svar typisk er placeret hos den enkelte chef, mens en evt. HR-funktion har en
koordinerende og inspirerende funktion.

e som hviler pa veerdier, der konkret udmgntes i organisationens kultur.

e som foregar inden for en kontekst (i de skandinaviske lande fx en videngkono-
mi med bestemte teknologiske samt arbejdsmarkeds- og samfundsmeessige ka-
rakteristika).

e som repraesenterer et samspil mellem relevante (interne og eksterne) interes-
senter.
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¢ som rummer en mangfoldighed af objektive og faktuelle omsteendigheder (da-
ta, begivenheder, adfeerdsmgnstre mv.), men ogsd rummer social konstruktion
med individuel og organisatorisk meningsskabelse.

e hvor individer er en ressource, som kan bearbejdes ved hjalp af malrettede
udviklingstiltag snarere end en omkostning.

e som farer til konsekvenser (i enhver form), men hvor disse konsekvenser kan
seettes i relation til de mal og forventninger, som de enkelte interessenter har —
iseer det enkelte individ og organisationen — forventningerne er af gkonomisk
og profitorienteret art.

e hvor HRM derfor kan bidrage til malopfyldelse (p& individuelt eller organisato-
risk niveau), men hvor dette ikke ngdvendigvis behgver at veere tilfeeldet (Lar-
sen, 2006: 434).

Definitionen viser, at HRM opfattes som processer og ikke blot som strukturelle treek,
metoder, vaerktgjer og systemer. Den gensidige afhaengighed mellem individ og orga-
nisation samt mellem HR-strategi og overordnet strategi betyder, at HRM ikke blot er
en afsondret, indkapslet aktivitet — pa betryggende afstand af organisationens centra-
le virkefelt. At den enkelte leder har et stort personaleansvar, betyder ikke, at en evt.
HR-funktion/-afdeling bliver overflgdig, men at den far en rolle som koordinator, kata-
lysator, inspirator mv. Det er vigtigt at se HRM i relation til den kultur og kontekst i
gvrigt, som den fungerer inden for.

Hvordan konvergerer HRM med de andre to fagomrader

HRM’s generelle fokus p& udviklingen af de menneskelige ressourcer med henblik pa
at understgtte virksomhedernes gkonomiske produktivitet kommer til udtryk i en reek-
ke indsatsomrader. Disse indsatsomrader fokuserer pa den ene side pa en videndi-
mension og pa den anden side pa en trivselsdimension. Videndimensionen kommer til
udtryk i en lang reekke personaleudviklende tiltag (kompetenceudvikling, talentudvik-
ling, lederudvikling, organisatoriske leereprocesser etc.). Trivselsdimensionen kommer
til udtryk i en lang raekke tiltag, der har til formal at understgtte de menneskelige res-
sourcer som "hele mennesker” og disses potentielle bidrag til virksomhedens gkono-
miske fremdrift (arbejdsliv-familieliv sammenheenge, sundhedsfremmende initiativer,
rygestopkurser, sygeforsikringer, stresshandtering, seniorordninger etc.). Grundleeg-
gende har disse tiltag potentialer for at reekke videre ud mod savel Velfaerdsforsknin-
gen i form af en bedre uddannet og sundere arbejdsstyrke og i mod Arbejdsmiljg-
forskningen i form af en sundere og sikrere arbejdsplads. Der synes at veere tiltag
mod konvergens mod iseer Arbejdsmiljgforskningen i form af den naevnte interesse for
arbejdslivets vilkar og den feelles interesse i forbedrede fysiske og psykiske arbejds-
pladser.

HRM og produktivitetsbegreb

Da HRM hovedsageligt har til formal at udvikle eller tilpasse medarbejderne som res-
sourcer i virksomheden, saledes at medarbejdernes indsats i virksomheden stemmer
overens med virksomhedens strategi og skonomiske malsaetning, bliver produktivi-
tetsbegrebet i HRM-forskningen saledes gkonomisk overskud.
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Arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv i et arbejdsmiljgperspektiv

— niveau 2

Hvad handler Arbejdsmiljg om

Arbejdsmiljg deekker generelt over “et samspil af de relationer, pavirkninger og vilkar,
som mennesket arbejder under.” (www.da.wikipedia.org). Men arbejdsmiljg er ogsa
arbejdspladsens tekniske og sociale udvikling, der pavirker sikkerheden for medarbej-
derne og pa leengere sigt den fysiske og psykiske sundhed.

Af arbejdsmiljglovens paragraf 1 fremgar det, at arbejdet skal kunne udfgres sikker-
heds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarligt i overensstemmelse med den tekniske og
sociale udvikling i samfundet.

Arbejdsmiljgforskningen beskeaeftiger sig overordnet set med de paradoksale forhold,
at arbejdsvilkarene kan give pavirkninger, der for nogle mennesker kan veere bela-
stende og for andre stimulerende. Det er derfor vanskeligt at fremkomme med gene-
relle retningslinjer isaer pa de blgdere omrader.

Arbejdsmiljgomradet arbejder traditionelt ud fra de forskellige faktorer, der kan pavir-
ke mennesket i arbejde og opdeles i fysiske, kemiske, ergonomiske, psykiske pavirk-
ninger samt ulykker. Tekniske, sociale, organisatoriske og ledelsesmaessige pavirknin-
ger regnes normalt ogsa med som mader at forsta, hvordan mennesker i arbejde pa-
virkes. Pa baggrund af disse forskellige faktorer, der pavirker arbejdsmiljget, fore-
kommer der en reekke forskellige tilgange hertil:

- Fysisk/teknisk tilgang: fokus pa fysiske faktorer sdsom ventilationsforhold,
temperatur og stgj.

- Medicinsk tilgang: fokus pa arbejdets sundhedsfremmende eller —nedslidende
karakter.

- Arbejdssociologisk/psykosocial tilgang: fokus pa sociale og psykosociale fakto-
rer.

- Ledelsesorienteret tilgang: fokus pa betydningen af ledelse og HRM.

- Sikkerhedsorienteret tilgang: fokus p& at modvirke ulykkesrisici.

- Kemisk tilgang: fokus pa stoffer og materialer pa arbejdspladsen.

- Ergonomisk tilgang: seerligt fokus pa muskel- og skeletskader.

Fokus for udredningen er primeert det psykosociale arbejdsmiljg, eftersom det er den-
ne gren af Arbejdsmiljgforskningen, som konvergerer med HRM-forskningen og Vel-
faerdsforskningen. Selvom arbejdsmiljg overordnet forstds som samspillet mellem de
relationer, pavirkninger og vilkar, som mennesket arbejder under, er der sket store
forandringer i de mader arbejdsmiljg er blevet forstaet pa gennem tiden. Det psyko-
sociale arbejdsmiljg har farst i 1990’erne faet en central plads i forskningen.
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Hvordan konvergerer Arbejdsmiljg med de andre to fagomrader

Som de mange forskellige tilgange afspejler, udggr arbejdsmiljg i et serviceorienteret
samfund et mere komplekst og facetteret omrade, end det tidligere var tilfeeldet. Det
er ikke sadan, at de traditionelle fysiske faktorer ikke leengere har betydning, eller at
de blot er blevet suppleret med flere dimensioner. Der er tale om, at forstaelsen af
arbejdet, medarbejdernes rolle, den made arbejdet opfattes pa og forholdet mellem
ledelse og medarbejdere har aendret sig i s& omfattende grad, at arbejdsmiljgomradet
ikke leengere kan begribes ud fra sine traditionelle kategorier og tilgange (Allvin et al.,
2003).

Arbejdsmiljgloven bygger pa en relativ stabil forestilling om en relation mellem en ar-
bejdsgiver og en medarbejder, hvor arbejdsgiveren tilbyder den ansatte en mere eller
mindre stabil anseettelse i et arbejde, der er reguleret af lovgivning og af organisatio-
nens beskaffenhed og behov for arbejdskraft. Arbejdsmarkedet og en stabil — gerne
stigende — produktivitet i virksomhederne sgges reguleret gennem pa den ene side
beskyttelse af de ansatte, sdledes at ansatte har en vis forudsigelighed i livsvilkar og
pa den anden side virksomhedens behov for stabil arbejdskraft og fleksibel mulighed
for at eendre produktionens indhold og form gennem nyanseettelser og afskedigelser.

Historisk set er dette ikke nyt, men pga. udviklingen i bl.a. ny gkonomi (Andersen et
al., 2007; Bauman, 1999; Lazzarato, 1996; Lazzarato, 2006; Pedersen, 2005; Sund-
bo, 2007; Gilmore et al.,1999) med en stadigt stgrre oplgsning af sammenfald mellem
virksomhedens fysiske geografi og arbejdets udfarelse, en stadigt stigende kompleksi-
tet og gget videnindhold i produkter, gget digitalisering og globalisering presser op-
findsomheden ift. nye anseettelsesformer og organiseringer. Samfundsudviklingen ge-
nerelt gar pa den anden side ogsa i retning af, at arbejdet udgar en stadig mere cen-
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tral del af menneskets identitetsopbygning (Andersen et al., 2007; Bauman, 2001b;
Bauman, 2001a; Beck et al., 2002; Giddens, 1991; Sennett, 1999; Sennett, 2006),
hvorfor arbejde ikke bare er et 'ngdvendigt onde’, men i stigende grad er kilden til
identitet og til sociale kontakter og netveerk.

Stress er et konkret eksempel pa et forskningsomrade, der konvergerer med savel ni-
veau 1 og 3 i udredningen. Ifglge undersggelser fra Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg er stress arsag til helt op mod en fjerdedel af sygefravaeret i Dan-
mark. Seettes dette i relation til Beskaeftigelsesministeriets officielle analyser af det
danske sygefraveaer, tegnes et billede af et patreengende samfundsproblem: 35.000
danskere er sygemeldte hver dag pga. stress. Dette koster arbejdsgiverne og det of-
fentlige otte mia. kr. arligt alene i sygedagpenge.

Arbejdsmiljg og produktivitetsbegreb

Da arbejdsmiljgomradets hovedformal er at sikre et sikkert og sundt arbejdsmiljg, og
denne udredning afgraenser sig fra det fysiske arbejdsmiljg, er produktivitetsbegrebet
i Arbejdsmiljgforskningen saledes godt psykisk arbejdsmiljg.

Arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv i et velfeerdsperspektiv — niveau 3
Hvad handler Velfeerd om

Velfaerdsforskning er et meget bredt forskningsfelt og er som sadan vanskeligt praecist
at afgreense. Der er i en dansk sammenhaeng gjort flere forsgg. For eksempel blev der
tilbage i 1995 lavet en kortleegning af dansk forskning i velfeerdssamfundet, som se-
nere fagrte til en egentlig strategi for Velfeerdsforskningen (Pilegaard Jensen, 1995;
Socialministeriet, 2000). Pilegaard Jensen konkluderede dengang, at Velfeerdsforsk-
ningen behandlede tre overordnede temaer:

1. Befolkningens holdninger til velfeerdssamfundet og velfeerdsstaten — altsa et
spagrgsmal om velfeerdssamfundets legitimitet i befolkningen.

2. Problemskabende mekanismer og virkningen af indsatserne pa specifikke om-
rader.

3. Velfeerdsstatens organisatoriske og styringsmeessige tilretteleeggelse.

Samme opdeling kan genfindes i SFI's publikation om ”Velfeerdssamfundets fremtid”
(Ploug & Sgndergaard, 1999). Her er udgangspunktet blot, hvad Velfeerdsforskningen
skal kunne give svar pa:

1. Er der veje til fuld beskeeftigelse?
2. Hvordan sikres en stgrre social integration?
3. Hvem skal lgse opgaverne i fremtidens velfeerdssamfund?

Forskning i, hvordan man sikrer hgj eller fuld beskeeftigelse, motiveres ved, at hgj be-
skeeftigelse betyder bevarelse af finansieringsgrundlaget for den offentlige sektor og
en reduktion af udgiftsbehovet til forsgrgelse af mennesker uden for arbejdsmarkedet.
Beskaeftigelse er ogsa med til at sikre en social integration, men social integration
handler ogsd om social integration af de mennesker, der star uden for arbejdsmarke-
det. Endelig er en vellykket social integration med til at bevare et socialt velfungeren-
de og dermed et stabilt samfund. Ansvarsfordelingen mellem stat, marked og civil
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samfund, eller hvem der skal lgse opgaverne i velfeerdssamfundet, er et forsknings-
omrade, som vel neermest har eksisteret ligesa leenge, der har eksisteret en velfeerds-
stat.

Velfeerdsforskningen relaterer sig til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv pa flere
mader. En meget stor andel af de voksne er pa arbejdsmarkedet; fx har vi i Danmark
stort set verdens hgjeste erhvervsfrekvens for kvinder (Emerek et al. 2008). Omvendt
er naesten én mio. mennesker pa overfgrselsindkomst. | mange tilfeelde er disse men-
nesker blevet skubbet ud af arbejdsmarkedet, og i andre tilfeelde er de aldrig kommet
ind pa arbejdsmarkedet (Bach et al. 2006). Dette har store sundheds- og samfunds-
gkonomiske konsekvenser (Hggelund et al, 2008).

Interessen for arbejdsmarkedspolitiske problemstillinger er derfor stor, nar det geelder
Velfaerdsforskning. Der er ikke rad til fra velfeerdssamfundets side at lade vaere med
at interessere sig for arbejdslivet. Samfundsmaessigt er nogle af de stgrste udgiftspo-
ster forarsaget af "grus i maskineriet” pa arbejdsmarkedet (fx sygefraveer, nedslidning
og stress), og for den enkelte virksomhed er en stor og stigende andel af de samlede
omkostninger knyttet til de menneskelige ressourcer. Derfor har det store sundheds-
gkonomiske konsekvenser, hvis de menneskelige ressourcer anvendes pa en
(uwhensigtsmaessig made — for den enkelte lanmodtager, for virksomheden, men ogsa
for velfeerdssamfundet. Ligeledes har det store samfundsmaessige omkostninger, nar
der stilles for store krav til den enkelte lsnmodtager, sa en eksklusion fra arbejdsmar-
kedet er en risiko. Lanmodtagere, der er rgget ud af arbejdsmarkedet, kommer pa of-
fentlig passiv forsgrgelse. Endvidere har det betydning, nar virksomhederne ikke for-
mar at fastholde aeldre medarbejdere pa arbejdsmarkedet, idet disse medarbejdere i
princippet har fuld arbejdsevne og dermed burde veere aktive og bidrage til den sam-
lede samfundsgkonomi. Endelig er der omradet vedr. lanmodtagernes kamp for at fa
arbejdsliv og familieliv til at haenge sammen. Ogsa dette omrade er vigtigt for vel-
feerdssamfundet, hvilket fx nedseettelsen af Kommissionen for familie — og arbejdsliv
vidner om.

Hvordan konvergerer Velfeerd med de andre to fagomrader

For Velfeerdsforskning gaelder, at omradet primaert beveeger sig pa et makroniveau,
hvor konsekvenserne af, hvad der er foregaet pa de to andre niveauer, summes op til
samfundsgkonomiske og sociale konsekvenser. Samtidig leverer makroniveauet ram-
mevilkarene for de to andre niveauers handlingsrum: lovgivning, overenskomster og
offentlige serviceydelser.

Udfordringerne samfundsmaessigt er de gkonomiske og sociale konsekvenser af fx et
hgjt sygefraveer. Meget sygefravaer udspringer af nogle arbejdsvilkar pa de enkelte
arbejdspladser, hvor enten det psykiske eller det fysiske arbejdsmiljg har en ringe
kvalitet. For den sygdomsramte person har det negative konsekvenser ligesom virk-
somheden rammes gkonomisk. P4 samfundsniveau er sygedagpenge en stor og sti-
gende post ligesom sygefraveer af leengere varighed kan ekskludere personen fra ar-
bejdsmarkedet, hvilket har vide konsekvenser bade gkonomisk, men ogsa i forhold til
den sociale integration. Sygdom kan derudover betyde ggede sundhedsudgifter. Syge-
fraveer bliver saledes et godt eksempel pa, hvordan de tre omrader overlapper. Pro-
blemer, der stammer fra arbejdspladserne og maske manglende HRM-arbejde far sto-
re konsekvenser pa samfundsniveauet. Men problemet kan ikke lgses pa samfundsni-
veauet, men derimod med en langt hgjere grad af sammenhang mellem personalepo-
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litikker, implementeringen af samme, fastholdelse af sygdomsramte samt integration
af personer, der allerede er ekskluderet fra arbejdsmarkedet. De positive konsekven-
ser kan blive den rummelige arbejdsplads, virksomheders sociale ansvar, den beere-
dygtige arbejdsplads og sundhedsfremme. P& samfundsniveauet vil malet veere det
beeredygtige samfund.

Et andet eksempel pa overlap finder vi i den kendsgerning, at danske foreeldre er pa
arbejdsmarkedet. Dette kan lade sig gare, fordi velfaerdsstaten har sikret de vordende
foreeldre barselsorlov og smabgrnsforeeldrene dagpasningstilbud. Offentlige service-
ydelser, der er ngdvendige for, at alle arbejdsduelige maend og kvinder er i beskaefti-
gelse, og produktionen dermed kan opretholdes. Men i disse ar er der sket bade en
udvikling pa arbejdspladserne og i de offentlige serviceydelser, der skaber problemer.
Det moderne arbejdsliv kreever fx tidsmeessig fleksibilitet af sine medarbejdere ved fx
i perioder at arbejde mere i andre mindre og endda maske pa skeeve tidspunkter. Of-
fentlige daginstitutioner derimod gar den modsatte vej. De fastholder en abningstid,
der ikke matcher kravene fra det moderne arbejdsliv. De offentlige serviceydelser var
og er en forudseetning for beskeeftigelsen af foreeldre, men de er nu ogsa blevet en
barriere for beskeeftigelse og en videreudvikling af det moderne arbejdsliv. Samtidig
ser mange virksomheder netop det, at lsnmodtagerne har en familie at tage vare pa
som et anliggende mellem familien og velfeerdsstaten og ikke virksomheden. Familie-
venlige personalepolitikker er at finde pa mange virksomheder, men de tager sjeeldent
fat i de egentlige problemer nemlig, at det moderne arbejdsliv kreever s& meget tid og
energi af den enkelte arbejdstager, at der bliver meget lidt tilovers til familien.

Manglende balance mellem arbejdsliv og familieliv er et samfundsproblem, der ikke
kan lgses pa et samfundsniveau samtidig med, at samfundsniveauet er med til at ska-
be rammerne for balancen eller manglen pa samme.

En starre sammenhaeng mellem familievenlige personalepolitikker, arbejdsvilkar og de
offentlige serviceydelser samt lovgivning og overenskomster vil kunne bidrage til en
bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv.

Velfeerd og produktivitetsbegreb

P& baggrund af ovenstaende gennemgang bliver det overordnede produktivitetsbe-
greb, nar vi ser pa Velfeerdsforskning, saledes social og samfundsmaessig baeredygtig-
hed.

Samlet oversigt over de tre fagomrader

Model 1 og 2 pa de felgende sider opsummerer og illustrerer, hvordan fagomraderne
beveaeger sig tematisk set, hvilket output de leverer, pa hvilke omrader de overlapper,
samt hvad deres faellesmeengde bestar af.

I model 1 ses alle tre fagomrader og niveauer relateret til arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv i en horisontal beveegelse, der kortlaegger forskningens arsagvirk-
ningskaede og kortleegger dermed forudsaetninger og baggrund for valg af “indsatsom-
rader”, succeskriterier og malseetninger mv. "Indsatsomraderne” beskrevet i modellen
er de omrader, hvor det enkelte forskningsfelt vha. diverse lgsningsmodeller har mu-
lighed for at gare en forskel i forhold til at pavirke sit produktivitetsbegreb. Saledes
bliver “indsatsomraderne”, i vores gjne, seerligt relevante med henblik pa at finde
frem til, dels hvor selve konvergensen med de andre omrader udspiller sig, og dels i
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forhold til at udpege neermere, hvilke specifikke faktorer, som spiller ind, nar det
handler om at gge produktiviteten forbundet med henholdsvis gkonomisk overskud,
godt psykisk arbejdsmiljg og samfundsmaessig beeredygtighed. Se neermere herom i
afsnit 4, som blandt andet omhandler screening af undersggelser relateret til hen-
holdsvis HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerd.

Udover at vise, hvordan forskningen relateret til arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv bevaeger sig rent horisontalt, sa viser model 1 desuden, ved hjeelp af pilene,
at de tre niveauer konvergerer inden for alle felter i henhold til de i modellen beskrev-
ne omrader. Den kvalitative behandling af data i afsnit 5 vil naeermere behandle, hvor-
dan denne konvergens udspiller sig i praksis samt hvilke synergier og mangler, som
kan dukke op i den forbindelse.

Model 2 er en billedlig eksemplificering af tre ligestillede forskningsomrader med hver
deres "indsatsomrader”, som, fordi de konvergerer gennem deres indsatsomrader, til-
sammen udggr en feellesmaengde, der bliver til i form af arbejdslivskvalitet og moder-
ne arbejdsliv.
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Model 1: Kausalitetsmodel

En kortlaegning af arsager og virkninger, som bevirker, at fagomraderne HRM, arbejdsmiljg og velfeerd tematisk set reekker ud imod
hinanden, nar det handler om arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Fagomrade/tematisk

Input/udfordring som

felt foranlediger

aktivering af fagomradet

HRM — niveau 1

Individ og organisation kompetencekrav

Hgj personaleomsaetning og

fraveer mv.

! |

Arbejdsmiljg — niveau 2 Darligt psykisk arbejdsmiljg
Ledelsesudfordringer iht.

Arbejdsmarked
greenselgst arbejde

! |

Velfeerd — niveau 3
Samfund

lieliv og arbejdsliv

Mismatch ml. kompetence og

Samfundsgkonomiske og so-
ciale konsekvenser af hgjt
sygefraveer, darlig folke-
sundhed samt manglende
sammenhaeng mellem fami-

Forudseetning for out- Indsatsomrade Positive konsekven- Produktion

put ser

Fokus pa gget virksom-  Personaleudvikling @dget produktivitet Den gode
hedsproduktivitet gen- Work Life Balance Det hele menneske profitable

nem udvikling af perso- tiltag virksomhed

nale og balance i ar- Produktivitetsbe-
bejdslivet bidrager posi- greb: 4

tivt til individ og organi-
sation og derigennem
virksomhedens gkonomi

| |

Fokus pd god organise-  Trivselsundersggel-
ring og ledelse af psy- ser

kisk arbejdsmiljg mini- Forebyggelse af
merer risikoen for darligt stress

arbejdsmiljg og bidrager

positivt til arbejdsmar-

o :

Undersggelser af
sociale og gkonomi-
ske sammen-haenge

Fokus pa sociale
problemer relateret
til sygefraveer og hel-

bred samt sammenhaeng og konsekvenser iht.

sygefraveaer og hel-
bred samt familie og
arbejdsliv

mellem familieliv

og arbejdsliv

bidrager positivt til vel-
feerdssamfundet

!

Trivsel pa arbejds-
pladsen

I

Hensyntagen til
seerligt udsatte borge-
re pa arbejdsmarkedet

@konomisk over-

skud

Den gode/sikre
arbejdsplads —
Produktivitetsbe-
greb:

Psykisk arbejds-

miljo

Det gode socialt
engagerede
velfeerdssamfund
Produktivitetsbe-
greb:
Beeredygtighed
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Model 2: Oversigt over indsatsomrader og feellesmangde

Indsatsomrader
”"Velfzaerd”
Niveau 3

Indsatsomrader
”Arbejdsmiljg”
Niveau 2

Faelles indsatsomrade:

Indsatsomrader
IIHRM"
Niveau 1
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Som naevnt indledningsvist er det udredningens formal at vise, hvilke synergieffekter
og mangler der forekommer, nar forskningsomraderne HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerd
konvergerer. Vi vil derfor i det fglgende vise, hvordan “en udredning” af litteraturen
afdaekker, hvor hyppigt alle forskningsniveauerne er i spil alle tre eller to og to ad
gangen med henblik pa at danne et billede af, hvordan litteraturen beveeger sig i for-
hold til udredningens undersggelsesomrade arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
For at kunne lave en preecis litteratursggning matte vi finde nogle specifikke sggekri-
terier, som kunne bidrage med mest mulig viden i relation til forskningsomradernes
konvergens i forbindelse med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. | det fglgende
beskriver vi sdledes, hvordan vi fandt frem til udredningens seks sggekriterier, hvor
meget data vi fandt frem til ved at krydse de seks sggekriterier, og hvordan datakon-
centrationen fordelte sig, samt hvilken betydning datakoncentrationen har for forsta-
elsen af forskningen relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Identifikation af udredningens datasggekriterier

Farste del af undersggelsesmetoden er kvantitativt preeget, idet vi undersgger, hvor
mange undersggelser vi kan finde, der viser konvergens mellem HRM og/eller Ar-
bejdsmiljg og/eller Velfeerd, hvor forskningsomraderne to ad gangen eller tre ad gan-
gen er repraesenteret i én og samme undersggelse.

Vi har udfert vores sggninger som tveergdende sggninger pa tvaers af alle tilgeengelige
databaser inden for alle fagomrader — all fields” — for at veere sikre pa, at alle hjgrner
af alle former for publikationer blev afsggt.

De kilder, som hovedsageligt har vist sig at veere relevante, omfatter fglgende:

Internationalt publicerede artikler, bgger og undersggelser.
Nationalt publicerede artikler, bgger og undersggelser.
Igangveerende forskning fra ind- og udland.

Rapporter fra ministerier og organisationer.

Forskningsomraderne er hver isaer keempestore malt i international litteratur, idet én
sggning pa Human Resource Management (HRM) giver ca. 35.000 artikler, en sggning
pa Arbejdsmiljg giver ca. 25.000 artikler, og en saggning pa Velfaerd runder omkring de
100.000 resultater. Selvsagt handler alle 160.000 artikler ikke om, hvordan de tre
forskningsomrader konvergerer i trad med udredningens undersggelsesomrade. De
160.000 artikler handler hovedsageligt om deres respektive forskningsomrader.

For at finde frem til artikler, der repraesenterer undersggelser, hvor der forekommer
konvergens mellem de tre forskningsomrader, matte vi derfor stille mere skarpt pa,
hvad vi i udredningen forbinder med "konvergens mellem forskningsomraderne”.

Med henblik p& at ggre dette bedst muligt har vi benyttet os af det, vi har kaldt "kage-

rullemetoden”. "Kagerullemetoden” er blevet til i en iterativ trial and error proces, idet
Vi ved at screene den store litteraturmaengde (de 160.000 artikler) fandt frem til, at vi
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ved at rulle "bredt” ud, kunne screene og derefter traekke begreber med os tilbage,
nar vi rullede ind igen.

| farste screeningsfase ledte vi efter en konstellation, der kunne beskrive det, som vi
ledte efter, nar vi ledte efter "konvergens”. Det vil sige, at vi ledte efter "bevaegelser”
i undersggelserne, som kunne karakteriseres ved, at et forskningsomrade konverge-
rede med et andet (ikke ngdvendigvis dem, som vi arbejder med). Generelt set viste
det sig, at forskningsomraders made at konvergere pa i vores gjne kom tydeligst til
udtryk, nar det handlede om “indsatsomrader”. Udredningens definition af "indsats-
omrader” er, jf. model 1 i afsnit 3, forskellige omrader inden for hvert forskningsfelt,
som forudseetter en indsats, safremt man gnsker at gge produktiviteten inden for det
pageeldende forskningsomrade. Gennem vores fgrste screening stod det saledes klart,
at konvergensomrader skal identificeres gennem en identifikation af minimum to ”ind-
satsomrader”, som mgdes/overlapper i en undersggelse, og som hver iseer repraesen-
terer et forskningsomrade vaerende henholdsvis HRM, Arbejdsmiljg og/eller Velfaerd.

Men for at kunne sige noget om konvergensomrader, der bidrager med viden til ar-
bejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, matte vi i fase to igen "rulle ud” (jf. kagerul-
lemetoden) med henblik pa at screene datamaengden for “indsatsomrader”, der dels
skulle sige noget om arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, og som samtidig skulle
konvergere med ét eller to af de andre forskningsomrader. Ved "udrulningen” stagdte
vi pa adskillige potentielt brugbare “indsatsomrader”, men efter en naermere scree-
ning og mere finkornet analyse af de fremkomne undersggelser, var det vores tentati-
ve opfattelse, at falgende seks “indsatsomrader” dels havde en tendens til at konver-
gere med de andre to forskningsomrader, samtidig med at de kan bidrage med seerlig
relevant viden om forskning relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Vi er saledes naet frem til falgende seks specifikke “indsatsomrader” pa baggrund af
screeninger vha. af kagerullemetoden og vurderet dem ud fra nedennavnte kriterier.
Dermed er "indsatsomrader”:

o begreber, der repraesenterer én specifik forskningsretning, som i henhold til vo-
res vurdering leverer relevante bidrag til begrebet arbejdslivskvalitet og moder-
ne arbejdsliv.

e vitale i forhold til at give mening til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

e preecise og retvisende i forhold til at vise hvor, hvornar og hvordan de tre fag-
omrader reekker ud imod hinanden (konvergerer) og potentielt set kunne skabe
basis for et mere dybdegdende samspil fagomraderne imellem.

De relevante indsatsomrader og dermed sggekriterier er som fglger:
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Niveau: Forskningsretning: Indsatsomrade:

1 HRM Work Life Balance

1 HRM Personaleudvikling

2 Arbejdsmilja Trivsel

2 Arbejdsmiljg Stress

3 Velfeerd Sygefraveer & Helbred
3 Velfeerd Familie & Arbejdsliv

Den mere kvalitative tilgang til hvad det er, som ggr disse seks sggekriterier saerligt
relevante, vil fremga af afsnit 5, som seetter et tematisk fokus pa data. | det fglgende
gennemgar vi de konkrete sggninger, som gennem krydssggninger pa indsatsomra-
derne (sggeordene) fra hvert forskningsomrade (jf. listen ovenfor) skal give os et bil-
lede af, hvor konvergensen mellem forskningsomraderne er starst, og hvor den mang-
ler eller er ikke-eksisterende.

Krydssggninger pa ord, som repraesenterer de seks indsatsomrader
Vi har sorteret i undersggelser, som er faldet indenfor tidsrammen 1999-2009.°

Nar vi har krydset de forskellige indsatsomrader pa tveers af forskningsniveauerne,
har vi benyttet os af alle teenkelige synonymer, ord og begreber med henblik pa at
ramme sa meget relevant litteratur som muligt.

Farst har vi sggt pa de reelle ord og betegnelser som "Trivsel”, "Work Life Balance”,
"Familie & Arbejdsliv” osv. Dernaest har vi sggt pa ord, som har samme betydning, og
som relaterer sig til emnerne og dermed potentielt set kunne veere synonyme med
ordet, der betegner det pageeldende indsatsomrade.

Sidenhen har vi sorteret data ved hjeelp af en screening, hvor vi i farste omgang har
vurderet relevansen i forhold til arbejdsrammen arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv. Dvs. at de potentielle undersggelser, som repraesenterer forskning, hvor de
pageeldende indsatsomrader, vi har sggt pa (to eller tre ad gangen), er repraesenteret
pa samme tid qua deres respektive forskningsomrade. Derudover har vi lagt veegt pa,
at teksten ifglge vores vurdering har en ambition om at sige noget om arbejdslivskva-
litet og moderne arbejdsliv.

Gennem ovennavnte udveelgelse fandt vi frem til 127 artikler. Ved nsermere gennem-
leesning og analyse af de 127 artikler fandt vi frem til, at 86 af de 127 var relevante at
udveelge til udredningens datamaengde, idet de 86 artikler bade viste tegn pa konver-
gens mellem ét eller to fagomrader og samtidig behandlede emner i trad med de ud-
fordringer relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, som vi i udredningen
skitserer (se indledning). | denne screeningsproces holdt vi meget ngje gje med, at de
ord vi sggte pa, eksempelvis "Trivsel”, blev brugt i et Arbejdsmiljg henseende og ikke

% Vi har valgt dette p& baggrund af, at den stgrste litteraturkoncentration vedrarende de seks indsatsomrader, som vi
arbejder med, placerer sig inden for netop denne arreekke, som konsekvens af blandt andet politiske indgreb pd omra-
det (Holt et al., 2006 med flere), starre arbejdsmiljgmaessigt fokus pa trivsel, stress og social kapital i virksomheden
(Gylling et al., 2008 med flere) samt introduktionen af feenomenet Work Life Balance som personaleudviklende tiltag
(Kristensen, 2010 med flere)
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bare var et ord, der siger noget om menneskers tilstand. Dette gjorde vi for hvert en-
kelt forskningsomrade, nar vi leeste undersggelserne igennem. Vi gjorde dette for at
veere helt sikre pa at fa gje pa, om forskningsomraderne konvergerede i undersggel-
sen, og hvordan de konvergerede, hvis konvergensen var til stede. Vores vurderings-
kriterier i denne proces var "produktivitetsbegrebet” for hvert forskningsomrade — det
vil sige, hvis undersggelser, hvor "Trivsel” indgik, havde en ambition om at sige noget
om produktivitet forbundet med "bedre psykisk arbejdsmiljg”, sa kunne man tale om,
at forskningsomradet Arbejdsmiljg var aktiveret i de padgaeldende undersggelser, og
pad samme made med de andre forskningsomrader.

Dernaest gennemlaestes de 86 udvalgte artikler, og efter neermere analyse fremgik
det, at 24 af de 86 artikler sagde noget helt seerligt om arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv, forskningsomradernes konvergens samt synergieffekter og mangler i for-
bindelse hermed.

De pageeldende 24 artikler er vedlagt udredningen som resume. (Se bilag 2 for resu-
mekatalog og bilag 1 for litteraturliste, som giver overblik over de enkelte sggningska-
tegorier, antal fremkomne undersggelser samt hvilke saerligt relevante artikler, der er
vedlagt som resume).

Datakoncentration og status pa forskningen relateret til arbejdslivskvalitet
og moderne arbejdsliv

Model 3, som figurerer for neden er en dataoversigtsmodel, der har til formal at give
et billede af, hvorledes litteraturen fordeler sig i forhold til de krydssggninger, der er
lavet med henblik pa at finde data, som indeholder tegn pa konvergens imellem de tre
faggrupper henholdsvis to ad gangen og tre ad gangen som beskrevet ovenfor.
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Model 3: Oversigt over datakoncentrationen i forskning relateret til arbejds-
livskvalitet og moderne arbejdsliv

HRM Arbejdsmiljg

Sygefraveer
& Helbred

Personale-
udvikling Trivsel

Kategori 2 |°°| Kategori 12 I.. _________________________ ]

Kategori 3 | |  eesccccee M Kategori 13-

Kategori 6 eececes ll Kategori 16. -
Kategori 7 E_f__’__‘__’__’__’__’__’_ ________ l Kategori 17 [
Kategori 8 eeces ll Kategori 18 S
Kategori 9| [P il <ategori 19 ---- 5
Kategori 10 [ [P W <ategori 20 -
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Sggningerne er som naevnt grupperet pa en made, sa “indsatsomraderne” er kombi-
neret pa alle teenkelige mader med undtagelse af deres eget forskningsomrade. Far-
verne illustrerer, hvilket specifikt ”indsatsomrade” der er tale om. Kategorinumrene
refererer tilbage til en litteraturliste, som viser en oversigt over den udvalgte og rele-
vante litteratur (se bilag 1). De enkelte kasser viser derved, hvilken kombination af
“indsatsomrader” der er tale om samt hvilken relevant litteratur, som placerer sig in-
den for den pageeldende sggningskategori (jf. litteraturlisten over data bilag 1). Den
samme artikel kan godt optraede i flere forskellige sggninger, hvorfor samme nummer
optraeder i flere forskellige sggningskategorier(jf. litteraturlisten over data bilag 1). |
selve modellen ses de 20 sggningskategorier. Kategori 1-12 viser de kategorier, hvor
“indsatsomraderne” er blevet krydset to ad gangen, og i kategori 13-20 er "indsats-
omraderne” blevet krydset tre ad gangen. Prikkerne markeret ud for hver sggningska-
tegori betegner, hvor stor datakoncentrationen er i den enkelte kategori; det vil sige,
hver prik markerer ét stk. artikel/undersggelse, som desuden er registreret og num-
mereret ved hjeelp af vedlagte litteraturliste over data (se bilag 1). Antallet af prikker
betegner altsa, hvor mange relevante undersggelser vi har fundet i hver kategori, og
de mgarke af prikkerne indikerer antallet af seerligt relevante kernetekster, som er ved-
lagt udredningen som resume — laes: saledes er der altsa i kategori 10 fundet fem re-
levante undersggelser, hvoraf én var seerligt relevant og derved er vedlagt som resu-
me. Hvilket nummer det pagaeldende resume har, kan man se i litteraturlisten over
data (bilag 1), hvor der yderligere henvises til resumekataloget (bilag 2), hvor alle 24
seerligt relevante tekster figurerer som resumeer.

I henhold til vores arbejdshypoteser, som dels vedrgrer det forhold, at arbejdslivskva-
liteten og produktiviteten opstar i samspillet mellem "HRM”, "Arbejdsmiljg” og "Vel-
feerd”, og dels at et samarbejde herimellem vil skabe bedre viden og forebygge lang-
varige problemer pa arbejdsmarkedet, kan vi saledes via datasorteringsmodellen fa
overblik over i hvor hgj grad, der allerede pa nuveerende tidspunkt er tendenser i ret-
ning af et samarbejde forskningsomraderne imellem. P& baggrund af dette vil vi kun-
ne stille en diagnose pa litteratur- og dermed forskningssituationen, nar det handler
om litteratur og forskning, der beskaeftiger sig med arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv. Datasorteringsmodellen giver os nemlig et billede af, hvor koncentrationen er
stgrst med hensyn til bergringsflader mellem "HRM”, "Arbejdsmiljg” og "Velfeerd”.

Idet vi har kortlagt litteraturen inden for rammerne af model 3, kan vi hermed konsta-
tere, at "litteraturkoncentrationen” er stgrst dér, hvor kun to af indsatsomraderne er
krydset med hinanden — se kategori 1-12, hvor der generelt set er flere prikker i kas-
serne, end der er i de kategorier, hvor alle tre fagomrader indgar (kategori 13-20). De
tomme og halvtomme kasser, hvor alle tre forskningsomrader er repreesenteret i sgg-
ningerne (kategori 13-20), star hermed tilbage som en kraftig indikation af, at forsk-
ning, der bergrer arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, hovedsageligt inddrager
to forskningsniveauer ad gangen, nar de konvergerer.

At forskningen i meget lille grad inddrager alle tre forskningsomrader er dermed, som
vi ser det, yderligere en indikation pd, at forskningen relateret til arbejdslivskvalitet
og moderne arbejdsliv kunne drage nytte af et nyt faelles paradigme, som formar at
rumme og integrere de tre forskningsomrader, der i vores gjne er i spil, nar det hand-
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ler om at frembringe sa god forskning som muligt pa omradet arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv.* Som det fremgik af indledningen, er problemfelterne forbundet
med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv nemlig hvirvlet ind i en sammenblan-
ding af delelementer fra HRM-forskningen, fra Arbejdsmiljgforskningen og fra Vel-
faerdsforskningen og ikke kun det ene eller det andet eller to forskningsomrader ad
gangen. Alle tre perspektiver vil altid spille ind samtidig i én eller anden grad. Vi me-
ner derfor, at det er meget vigtigt, at forskningen tager hgjde for denne herskende
problemkonstellation og dermed det spektrum, som er i spil, nar der analyseres pa
problematikker forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

En kvalitativ analyse af koblinger og sammenhaenge i data vil i det fglgende ngjere
beskrive og understgtte datasorteringsprocessen ved at vise, hvilke synergier og
mangler, som er i spil, nar de forskellige forskningsomrader konvergerer gennem lit-
teraturen. Denne analyse vil herved danne et mere solidt udgangspunkt for at tale
om, at flere feelles dimensioner i forskningen, som behandler arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv, vil veere nyttige for den fremtidige forskning pa omradet.

Den kvalitative behandling af data gennemgas i felgende selvstaendige afsnit.

4 Kategori 11 og kategori 18 viser en stor repreesentation af fundne undersggelser, idet emnerne "Work Life Balance”
og "Familie & Arbejdsliv’ har meget naturlig afsmittende effekt pa hinanden, eftersom emnerne begge i meget hgj
grad er centreret omkring "familien”. De andre sggekriterier, "indsatsomrader”, ligger knapt sa teet op ad hinanden,
hvorfor den lidt starre spredning
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Formalet med dette afsnit er at skabe overblik over indholdet i de saerligt relevante
undersggelser (jf. bilag 2 resume 1-24) samt formen pa dem med henblik pa at ind-
kredse, hvad vi forbinder med “konvergens”, "synergi” og "mangler”, nar vi i denne
udredning analyserer forskningen relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejds-
liv. Afsnittet arbejder med specifikt udvalgte undersggelser, som kvalitativt kan sige
noget om, hvornar og hvordan forskningsomraderne konvergerer og viser herigennem
eksempler pa, hvordan eventuel “synergi” eller "mangel” materialiserer sig i henhold
til denne udrednings undersggelsesomrade — arbejdslivskvalitet og moderne arbejds-
liv.

Sggningerne efter relevant data (forskning), som kan sige noget om udfordringerne
forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv er, som naevnt i afsnit 4, la-
vet saledes, at "indsatsomraderne” krydses to ad gangen — hvor de repraesenterer
hvert deres forskningsomrade og ligeledes tre ad gangen — ogsa hér repreesenterer
hvert "indsatsomrade” et forskningsomrade. "Indsatsomraderne” krydses saledes al-
drig med det andet "indsatsomrade” fra eget forskningsomrade, da dette ikke siger
noget om konvergens i forhold til de andre forskningsomrader, hvilket netop er dét,
som udredningen leder efter.

Seerligt relevante undersggelser er som naevnt vedlagt som resumeer i et oversigtska-
talog — 24 stk. i alt (se bilag 2). Undersggelserne ved resume 1-17 er fremkommet
gennem sggninger pa to “indsatsomrader” ad gangen, og undersggelserne ved resu-
me 18-24 er fremkommet gennem sggninger, hvor tre “indsatsomrader” indgar.

Undersggelserne ved resume 1-17 (jf. resumekatalog bilag 2 og dataoversigt bilag 1)
er som naevnt ovenfor fremkommet pa baggrund af krydssggninger lavet ved hjzelp af
to sggekriterier i samme sggning. Sagekriterierne repraesenterer to fagomrader (ni-
veauer) og dermed to “indsatsomrader” ad gangen. Undersggelser, der er fremkom-
met ved, at to "indsatsomrader” er krydset med hinanden i sggningen, har en analy-
tisk konstruktion, der ser ud sadan, at de behandler emner, hvor hovedsageligt det
ene sggekriterium (“indsatsomrade”) fungerer som genstandsfelt for undersggelsen,
og det andet sggekriterium (“indsatsomrade”) fungerer som pavirkningsfaktor(er) for
genstandsfeltet. Det vil sige, at "indsatsomraderne” konvergerer i kraft af, at de age-
rer henholdsvis genstandsfelt og pavirkningsfaktorer for hinanden.

Undersggelserne ved resume 1-17 mangler i vores gjne alle én dimension repraesen-
teret ved et forskningsomrade (et niveau) og dermed et af to “indsatsomrader” for at
gare dem "hele” i forhold til at afspejle dét, som denne udredning forbinder med ar-
bejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Derfor leverer undersggelserne ved resume 1-
17 hver iseer vigtige delkomponenter til begrebet arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv, men uden hver iseer at repraesentere noget, som kan udfylde begrebet helt.
Undersggelserne ved resume 18-24 er fremkommet pa baggrund af krydssggninger
lavet ved hjeelp af tre sggekriterier ("indsatsomrader”) kombineret i samme sggning.
Sggekriterierne repraesenterer som naevnt ogsa her tre fagomrader (niveauer) og
hermed tre forskellige "indsatsomrader” ad gangen. Disse undersggelser behandler
saledes ogsad emner, hvor hovedsageligt det ene sggekriterium (“indsatsomrade™)
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fungerer som genstandsfelt for undersggelsen, og de to andre sggekriterier ("indsats-
omrader™) fungerer som pavirkningsfaktorer for genstandsfeltet. Ogsa her konverge-
rer indsatsomraderne, fordi de fungerer som henholdsvis genstandsfelt og pavirk-
ningsfaktorer for hinanden.

Undersggelserne ved resume 18-24 formar imidlertid, som vi ser det, i meget hgj grad
at udfylde begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, eftersom de inddrager
alle tre niveauer repraesenteret ved hvert sit “indsatsomrade”. P& den made bliver de
seerligt relevante i forhold til at kunne tilneerme en definition af, hvad det kraever for
at kunne imgdekomme og rumme forskellige fremtidige problemstillinger forbundet
med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Model 4 og 5
Model 4 og 5 er oversigter over udredningens kvalitative resultater i forhold til de 24
seerligt udvalgte undersggelser (jf. gennemgang af datascreening, afsnit 4).

Model 4 er en oversigt over de medtagne undersggelsers "design” og disse designs
betydning for udredningens tilgang til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Mo-
dellen giver et overblik over oplysninger vedrgrende:

branche og land,

stikprgvestgrrelse, metode og hypotese,

formal

repraesenterede fagomrader/niveauer iht. arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv,

e indsatsomrader, som konvergerer i undersggelsen,

samt maden hvorpa indsatsomraderne konvergerer i forhold til hinanden. Vi
kalder dette “indsatsomradernes konvergensform”.

Model 5 er en oversigt over de medtagne undersggelsers “resultater” og disses betyd-
ning for udredningens tilgang til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Modellen
skaber overblik over:

e Resultater af de pageeldende udvalgte undersggelser ved resume 1-24

e Konkrete positive effekter ved "indsatsomradernes konvergensform” — set i for-
hold til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv samt

e Undersggelsernes mangler — set i forhold til arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv

De to overbliksmodeller praesenteres i det fglgende:
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Model 4: Undersggelsernes design og betydning for udredningens tilgang til arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv.

— En gennemgang af de 24 udvalgte undersggelser (jf. resume 1-24, bilag 2):

Undersggelsernes karakteristika; fagomrader, niveauer og indsatsomrader i spil samt indsatsomradernes konvergens-

form

Forfattere Branche Stikpreve Metode / Formal med un- Repraesenterede Indsatsomra- Indsatsomradernes konver-
og og hypotese dersggelsen fagomra- der som kon- gensform

resume nr. land der/niveauer vergerer i un-

iht. arbejdslivs-
kvalitet og mo-
derne arbejdsliv

dersggelsen

— hvordan konvergerer de i
undersggelsen og hvilket fag-
omrade er genstand for pro-
duktivitet:

1. Steiber 2009

The European

4107 personer,

Kvantitative komparative

At afggre i hvilken

Hvordan pavirker den samfunds-

Social Survey, 55 pct. kvin- og tveergédende internatio- grad kulturelle og Arbejdsmiljg Trivsel maessige og kulturelle institution
Round 2, sam- | der, alder 20- nale dataanalyser vha. institutionelle fakto- — niveau 2 forbundet med Familie & Arbejds-
levende/gifte 60 ar som bor i | spgrgeskemaer. rer bergrer personlig liv den personlige Trivsel.
par fra 23 lan- samme Hypotese: At makro- trivsel relateret til Velfeerd Familie & Ar- Genstandsfelt: Arbejdsmil-
de hustand niveauet pavirker den per- | arbejde og familieliv | — niveau 3 bejdsliv jo/Trivsel
sonlige trivsel Pavirkningsfaktorer: Velfeerd/ Fa-
milie & Arbejdsliv
2. Lapierre Medarbejdere 230 personer, Spgrgeskemaer, kvantita- At belyse potentielle Hvordan pavirker Familie & Ar-
2006 fra forskellige 58 pct. maend, tiv fordele og ulemper Arbejdsmiljo Trivsel bejdsliv medarbejdernes personli-
organisationer 84 pct. enten Hypotese: Vedligeholdelse | ved metoder som — niveau 2 ge Trivsel.
og industrier i gift eller sam- af vigtige pavirkningsfak- anvendes ift. at . Genstandsfelt: Arbejdsmil-
Ottawa, Cana- levende med torer rundt om mennesker | undga konflikter re- Velfeerd w jo/Trivsel
da og uden bgrn bidrager til trivsel. lateret til arbejde og | — niveau 3 bejdsliv Pavirkningsfaktorer: Velfeerd/ Fa-
familieliv milie & Arbejdsliv
3. Strategic Bl.a. UK Bar- 3 udvalgte un- Litteraturreview At undersgge perso- Hvordan pavirker arten af Perso-
Direction 2009 clays Group og | dersggelser af Hypotese: Virksomheder, naleudviklende til- HRM Personaleud- naleudvikling medarbejdernes
Time Warner personaleud- der ggr sig umage med at tags effekt i forhold — niveau 1 vikling Trivsel. Og hvilken effekt har Triv-
Cable Kansas viklende tiltags | male pa trivsel ved evalue- | til medarbejdertriv- sel pa virksomhedens malsaetning.
City, USA indvirkning pa ring af udviklingsindsatser, | sel og deraf afledt Arbejdsmiljg Genstandsfelt: HRM/ Personaleud-
medarbejder- fastholder medarbejderne pa virksomhedens — niveau 2 Trivsel vikling
trivsel og der- leengere og gger virksom- produktivitet og Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
med virksom- hedens produktivitet. gkonomiske forma- jo/Trivsel + HRM/ Personaleudvik-
hedens pro- en. ling
duktivitet.
4. van Emme- Hollandske 428 medarbej- | Multilevel kvantitativ spgr- | At undersgge, om Hvordan pavirker Stress
rik et al. 2009 kommuner dere fra 49 for- | geskemaanalyse. der er specifikke Arbejdsmiljg Stress Familie & Arbejdsliv
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skellige teams, Hypotese: Den enkelte stressfaktorer, som — niveau 2 Genstandsfelt: Velfserd/ Familie &
53 pct. kvinder | medarbejders konflikter ger sig geeldende Familie & Ar- Arbejdsliv
forbundet med familie og nar konflikter over- Velfeerd bejdsliv Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
arbejdsliv har en afsmit- fares fra arbejde til — niveau 3 jo/Stress
tende effekt pd medarbej- familie og omvendt.
derens team.
5. Steinmetz et | Den tyske ar- 365 personer, 72 wave panel study” vha. Sammenligning af Hvordan pavirker Stress
al. 2008 bejdsstyrke 60 pct. kvinder | kvantitativ spgrgeskema- fem linesere model- Arbejdsmiljg Stress Familie & Arbejdsliv
analyse ler med hver sin ret- | — niveau 2 Genstandsfelt: Velfserd/ Familie &
Hypotese: Langvarige ning af ar- Arbejdsliv
stresspavirkninger forbun- | sag/virkningseffek- Velfeerd M Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
det med familie og ar- ter forbundet med — niveau 3 bejdsliv jo/Stress
bejdsrelaterede konflikter arbejdstid, forstyr-
kan pavirke et menneskes relser ml. arbejde og
karakter og trivsel pa lang familieliv, depressi-
sigt. on, darlig motivation
med henblik pa at
vise, at de alle, uan-
set retning, viser
samme cykliske be-
veaegelse.
6. Acton et al. Irske software 102 medarbej- Kvantitativ, spgrgeskema- At evaluere hvordan Hvordan pavirker arten af Perso-
2003 virksomheder dere fra 39 undersggelse treening og udvikling | HRM Personaleud- naleudvikling medarbejdernes
virksomheder, Hypotese: Ved at identifi- af it-personale ind- — niveau 1 vikling jobrelaterede Stress. Og hvilken
75 pct. maend cere forskellige maleenhe- | virker pa niveauet af effekt har niveauet af jobrelateret
der til at identificere fakto- | medarbejderfasthol- | Arbejdsmiljg Stress pa virksomhedens gkono-
rer, der hjeelper til at over- | delse og job- — niveau 2 Stress miske malsaetning.
fore viden mellem medar- relateret stress. Genstandsfelt: HRM/ Personaleud-
bejdere undgar man stress vikling
og derved at medarbejde- Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
re med stor viden forlader jo/Trivsel + HRM/ Personaleudvik-
deres job. ling
7. Svensen et Forskellige ty- 458 medarbej- | Cross-sectional kvantitativ | At undersgge udbre- Hvordan pavirker den personlige
al. 2007 per af norske dere fordelt p4 | spgrgeskemaundersggelse. | delsen af helbreds- Arbejdsmiljg Trivsel Trivsel velfaerdssamfundet i relati-
virksomheder fem forskellige Hypotese: Mere tilfredse problemer blandt til- | — niveau 2 on til Sygefraveer & Helbred
virksomheder. medarbejdere er mindre fredse og utilfredse Genstandsfelt: Velfeerd/ Sygefra-
56 pct. kvinder | syge. medarbejdere. Eva- Velfeerd Sygefraveer & veer & Helbred
luere, hvorvidt per- — niveau 3 Helbred Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
sonlige helbredspro- jo/Trivsel
blemer kan tilskrives
arbejdsmiljget gene-
relt eller subjektive
opfattelser.
8. Lund et al. Dansk og in- Arbejdsmiljgin- | Litteraturreview. Uddrag af | At undersgge sam- Hvordan pavirker den personlige
2003 ternational lit- stituttets egne vaesentlige bidrag fra for- menhaengen mellem | Arbejdsmiljg Trivsel Trivsel velfaerdssamfundet i relati-

teratur

publikationer
og internatio-
nal videnska-

fatternes egne tidligere
rapporter sammen med
beskrivelse af resultater

sygefraveer og ar-
bejdsmiljg (trivsel).

— niveau 2

Velfeerd

Sygefraveer &

on til Sygefraveer & Helbred
Genstandsfelt: Velfeerd/ Sygefra-
veer & Helbred
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belig litteratur fra udvalgt international — niveau 3 Helbred Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
forskning. jo/Trivsel
Hypotese: Trivsel p& ar-
bejdspladsen har en posi-
tiv indflydelse pa sygefra-
veer og helbred
9. Bourne et al. | Forskellige ty- 2013 personer, | Kvantitativ spgrgeskema- At verificere en hy- Hvordan pavirker Work Life Balan-
2009 per af ameri- 13 virksomhe- undersggelse kombineret potesen om, at nar HRM Work Life Ba- ce tiltag medarbejdernes personli-
kanske virk- der, med data fra Human Re- der gives for meget — niveau 1 lance ge Trivsel og hvilken effekt har det
somheder balanceret source Information Sy- opmaerksomhed til pa virksomheden, at Work Life Ba-
blanding af stem. enten arbejde eller Arbejdsmiljg lance tiltaget skaber ”hele menne-
medarbejdere Hypotese: Darligt ledet ba- | familieliv opstar — niveau 2 Trivsel sker”.
fra forskellige lance mellem arbejde og stress og darlig triv- Genstandsfelt: HRM/ Work Life
demografiske familieliv medfarer stress sel, hvilket mindsker Balance
baggrunde, 71 og darlig trivsel og falden- produktiviteten. Fin- Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
pct. kvinder, de produktivitet. Medar- der medarbejderne jo/Trivsel + HRM/ Work Life Ba-
78 pct. gift. bejdere i virksomheder, en balance herimel- lance
der forstar at omgas be- lem, s& undgés de
grebet "dual-centricy” (lige | darlige effekter. |
prioritering af arbejde og trad med hypotesen,
familieliv)er mindre stres- forekommer det ikke
sede og trives bedre. i s& hgj grad som
tidligere antaget.
10. Darcy et al. | Den irske ho- 76 personer Eksplorativt studie hoved- At undersgge, hvor- Hvordan pavirker Work Life Balan-
2007 telsektor (foreeldre), 22 sageligt vha.spgrgeskema- | dan personers livs- HRM Work Life Ba- ce tiltag medarbejdernes personli-
hoteller, 59 undersggelse. stadier indvirker pa — niveau 1 lance ge Trivsel og hvilken effekt har det
pct. kvinder Hypotese: Hvis man specielt foreeldresta- p& virksomheden, at Work Life Ba-
fremmer debatten om diet ift. konflikter Arbejdsmiljg lance tiltaget skaber Trivsel.
Work Life Balance set i forbundet med ba- — niveau 2 Genstandsfelt: HRM/ Work Life
forhold til hele arbejdslivet | lance mellem familie Trivsel Balance
i form af mere holistiske og arbejdsliv samt Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
undersggelser og ikke kun hvorvidt der er for- jo/Trivsel + HRM/ Work Life Ba-
snapshots under anseettel- | skel pa foreeldre lance
sen, s& vil man reducere med hhv. mindre og
konflikter forbundet med stagrre bgrn.
balancen mellem familie
og arbejdsliv, trivslen gges
hermed og medarbejderne
bliver mere produktive.
11. Blank et al. | International 15 artikler blev | Litteraturreview vedr. At belyse hvordan Hvordan pavirker Stress og darligt
2008 litteratur anvendt ud af langtidssygemeldinger pa darligt psykisk hel- Arbejdsmiljg Stress psykisk helbred velfaerdssamfun-

420. Sggnin-
gerne blev la-
vet i relevante
databaser.

baggrund af darligt psy-
kisk helbred.

Hypotese: Ved at udpege
vigtige pavirkningsfaktorer
for psykisk helbred, vil
man kunne lave en mere
malrettet indsats mod dar-
ligt psykisk helbred.

bred er arsag til, at
kun 50 pct. af dem
der er veek fra ar-
bejdet i over seks
maneder, overhove-
det kommer tilbage
til arbejdet.

— niveau 2

Velfeerd
— niveau 3

Sygefraveer &
Helbred

det i relation til Sygefraveer & Hel-
bred

Genstandsfelt:

Velfeerd/ Sygefraveer & Helbred
Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
jo/Stress
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12. van Reh- Hollandske te- 396 personer Undersggelsen var desig- Evaluering af effek- Hvordan pavirker Stress- interven-
nen 2006 levirksomheder | med forhgjet net som en "a priori ran- ten forbundet med Arbejdsmiljg Stress tionsprogrammer darligt psykisk
stress-niveau domized trial”, hvor delta- to forskellige inter- — niveau 2 helbred velfeerdssamfundet i rela-
deltog ud af gerne blev rekrutteret ventionsformer, to tion til Sygefraveer & Helbred
792 mulige, 55 | gennem arbejdsmeessige korte stress- Velfeerd Sygefraveer & Genstandsfelt:
pct. kvinder helbredsundersggelser forebyggelsespro- — niveau 3 Helbred Velfeerd/ Sygefraveer & Helbred
med fokus pa arbejdsrela- grammer (et psyko- Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
teret stress. Formalet var logisk og et fysisk) jo/Stress
at sammenligne to stress-
forebyggende program-
mer.
Hypotese: Gode interven-
tionsprogrammer imod
stress kan mindske syge-
fraveeret.

13. Cornish et 23 lande fra 14.000 medar- | Kvantitativ spgrgeskema- En undersggelse af Hvordan pavirker Work Life Balan-

al. 2007 IriS network of | bejdere, 55 undersggelse, hvor data hvad der driver HRM Work Life Ba- ce tiltag Stress-niveauet og der-
independent pct. kvinder blev hentet fra Iris net- medarbejderenga- — niveau 1 lance med arbejdsglaeden (produktivite-
research agen- work med henblik pa at gement og arbejds- ten).
cies male pa forskellige aspek- gleede pa tveers af Arbejdsmiljg Genstandsfelt: HRM/ Work Life

ter forbundet med Work verdens lande — niveau 2 Stress Balance

Life Balance tiltags effekt i Pavirkningsfaktorer: Arbejdsmil-
forhold til stress. jo/Stress+ HRM/Work Life Balance
Hypotese: Globale perso-

nalepolitikker skal tilpas-

ses det enkelte lands kul-

tur for at blive en succes

for mindskningen af ar-

bejdsrelateret stress gen-

nem Work Life Balance til-

tag.

14. Casey 2008 | Amerikanske 1.331 meend Alle svarkategorier er ta- Tidligere undersg- Hvordan pavirker Work Life Balan-
medarbejdere i | og 1.862 kvin- | get fra en kvantitativ gelser, der omhand- | HRM Work Life Ba- ce tiltag niveauet af Sygefravaer
et stort multi- der spgrgeskemaundersggelse ler arbejdspladsflek- | — niveau 1 lance og Helbred og dermed arbejds-
nationalt far- foretaget i 2004/2005 i sibilitet skulle have maessige resultater (produktivite-
maceutisk fo- forbindelse med, at med- en positiv effekt pa Velfeerd Sygefraveer & ten).
retagende. arbejderne tilmeldte sig el- | medarbejdernes — niveau 3 Helbred Genstandsfelt: HRM/ Work Life

ler fornyede sundhedsfor- helbred og produkti- Balance

sikringer gennem arbejdet. | vitet, har givet me- Pavirkningsfaktorer: Vel-
Hypotese: Stgrre fleksibili- | get inkonsistente re- feerd/Sygefraveer & Helbred +
tet vil resultere i bedre ar- | sultater. Undersg- HRM/Work Life Balance
bejds- og helbredsrelate- gelsen uddyber for-

rede resultater vha. stgrre | stdelsen af denne

balance mellem arbejde og | potentielle sammen-

familieliv haeng

15. Kaseru | denne under- | 47.537 perso- Som analysedata anvend- En undersggelse af Hvordan pavirker Work Life Balan-

2009 sggelse an- ner deltog i tes kvantitative data fra effekt forbundet HRM Work Life Ba- ce tiltag faktorer relateret til Fami-
vendtes sam- ESS i 2004 den anden runde af "Euro- | med forskellige Work | — niveau 1 lance lie & Arbejdsliv

levende og gif-

pean Social Survey”, som

Life Balance faktorer

Genstandsfelt: Velfeerd/Familie &
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te par fra fem blev udfgrt i 25 lande i som influerer pa ar- Velfeerd Arbejdsliv
forskellige lan- 2004. bejdslivsfaktorer — niveau 3 Familie & Ar- Pavirkningsfaktorer: HRM/Work Li-
de (Sverige, Hypotese: Det er undersg- | blandt kvinder og bejdsliv fe Balance
Tyskland, gelsens hypotese, at der maend i forskellige
Storbritannien, er forskel p&, hvordan par lande som er karak-
Slovenien og i forskellige lande oplever teriseret ved forskel-
Estland) familie- og arbejdskonflik- lige typer af social-
ter forbundet med Work politiske systemer
Life Balance alt afhaengig og mader at veere
af, om de er gift eller sam- | forbundet pa som
levende. par.
16. Bergman Tre forskellige 2192 fordelt li- | Kvantitative casestudier En undersggelse af Hvordan pavirker Work Life Balan-
2007 svenske orga- geligt pa de tre | vha. medarbejderjournaler | begrebet "tilgeenge- HRM Work Life Ba- ce tiltag faktorer relateret til Fami-
nisationer organisationer, | og spgrgeskemaer. lighed” i teoretisk og | — niveau 1 lance lie & Arbejdsliv og Work Life Ba-
68 pct. kvinder | Hypotese: Ved at tilegne empirisk forstand og lance, s& det gavner bade organi-
sig viden om ”tilgaeengelig- identificere de struk- | Velfaerd sationen og samfundet.
hed” forbundet med balan- | turelle indflydelses- — niveau 3 Familie & Ar- Genstandsfelt: Velfserd/Familie &
ce mellem familie og ar- faktorer til brug for bejdsliv Arbejdsliv + HRM/Work Life Ba-
bejdsliv, vil man kunne fremtidige analytiske lance
udvikle nye rummelige arbejdsrammer i Pavirkningsfaktorer: HRM/Work
analytiske rammer som forhold til at skabe Life Balance
kan forbedre Work Life Ba- | balance mellem fa-
lance til fordel for organi- milieliv og arbejds-
sation og samfund liv.
17. Wright En bgrneafde- Et stk. bgrne- Interviews, "Appreciative At skabe forelgbige Hvordan pavirker Personaleudvik-
2005 ling pa et en- afdeling inquiry” — en konstruktio- data med kort- og HRM Personaleud- ling i form af ”Appreciativ inquiry”
gelsk hospital nistisk/narrativ og kvalita- | mellemsigtet effekt — niveau 1 vikling faktorer relateret til Sygefraveer &
tiv ikke-problemlgsende samt accept af be- Helbred og dermed organisatorisk
ledelsesmodel som bruger grebet "Appreciative | Velfeerd fremdrift.
sprogbrug og refleksion til inquiry” som et vel- — niveau 3 Sygefraveer & Genstandsfelt: Vel-
at tage gode erfaringer fungerende persona- Helbred feerd/Sygefraveer & Helbred +
med ind i fremtiden leudviklingsveerktgj i HRM/Personaleudvikling
Hypotese: Kortvarige og sundhedssektoren. Pavirkningsfaktorer:
kontinuerlige ”Appreciative HRM/Personaleudvikling
inquiry”, personaleudvik-
lende interventioner kan
gendre pa sygefravaeret og
dermed organisatoriske
omkostninger.
18. Bruening et | Amerikanske 17 kvindelige Semi-strukturerede kvali- At seette fokus pa de Hvordan pavirker Work Life Balan-
al. 2008 treenere i Na- treenere der al- | tative interviews af en - to | faktorer som medfg- | HRM Work Life Ba- ce tiltag Trivsel pa arbejdspladsen,
tional Athletic le var mgdre timers varighed — et holi- rer, at kvinder oftest | — niveau 1 lance saledes at det har en afsmittende
Association og familiemen- | stisk livscyklus perspektiv: | oplever diskriminati- effekt p& Familie & Arbejdsliv i
nesker Hypotese: De fleste ar- on, nar de har den Arbejdsmiljg sportsverdenen og dermed sam-
bejdspladser giver plads til | amerikanske sports- | — niveau 2 Trivsel fundet.
at skabe Work Life Balance | verden som arbejds- Genstandsfelt: Velfserd/Familie &
for de kvindelige medar- plads. Velfeerd Arbejdsliv
bejdere. Sportsverdenen — niveau 3 Familie & Ar- Pavirkningsfaktorer: HRM/Work Li-
tager ikke hgjde for kvin- bejdsliv fe Balance + Arbejdsmiljg/Trivsel
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ders behov for Work Life
Balance tiltag.

19. Kirby 2005

Engelske med-

Hele byradet

Min. to personer var ansat

At forteelle om,

Hvordan pavirker Personaleudvik-

arbejdere i i Bradford Council til at ud- | hvordan ”Life Coa- HRM Personaleud- lende tiltag Stress pa arbejdsplad-
Bradford Byrad fore kvalitativ "Life Coa- ching” som persona- | — niveau 1 vikling sen, saledes at det har en afsmit-
ching”, hvor man lgbende leudviklende tiltag tende effekt pa Sygefraveer & Hel-
radgiver medarbejderne, har formaet at redu- | Arbejdsmiljg bred og den vej har en omkost-
gennem en holistisk til- cere arbejdsrelateret | — niveau 2 Stress ningsreducerende effekt pa sam-
gang, til at se p4, hvad det | stress, som har pa- fundet.
er for faktorer i personens virket sygefraveeret Velfeerd Genstandsfelt: Vel-
liv som leder til stress og og dermed reduceret | — niveau 3 Sygefraveer & feerd/Sygefraveer & Helbred
dermed sygemelding — omkostningerne, Helbred Pavirkningsfaktorer:
imod traditionelle idéer om | hvor de frigivne HRM/Personaleudviking + Ar-
ikke at blande arbejde og penge kan bruges til bejdsmiljg/Stress
familieliv i vurderinger. andre politiske for-
Hypotese: "Life Coaching” mal.
har en afggrende betyd-
ning for medarbejdernes
liv, hvilket har en positiv
indvirkning pa deres ar-
bejde, som betyder de bli-
ver mere produktive og
mindre syge — midler frigi-
ves til andre formal.

20. Lovell 2009 | Leeger fra en 165 leeger Spgrgeskemaundersggelse | At udvikle en "best Hvordan pavirker Work Life Balan-
stor provins i med en kvalitativ sociolo- practice” i forhold til HRM Work Life Ba- ce faktorer arbejdsrelateret
Canada gisk tilgang som forholder at skabe bedre triv- — niveau 1 lance Stress, saledes at det har en af-

sig til mikro, exo, meso og | sel vha. mindre ar- smittende effekt pa Familie & Ar-
makro niveauerne.. bejdsrelateret stress | Arbejdsmiljg bejdsliv som institution i samfun-
Hypotese: Bedre Work Life | blandt lseger. At — niveau 2 Stress det
Balance blandt leeger med- | identificere og disku- Genstandsfelt: Arbejdsmiljg/Stress
forer mindre stress og tere de angivne fak- | Velfeerd + Velfeerd/Familie & Arbejdsliv
bedre trivsel som har en torer som forhindrer | — niveau 3 Familie & Ar- Pavirkningsfaktorer: HRM/Work
afsmittende effekt pa fa- at trivsel kan finde bejdsliv Life Balance
milien som institution i sted samt de fakto-
samfundet. rer, der gger trivslen

blandt leeger.

21. OECD OECD lande Flere forskelli- Rapport over OECD semi- At undersgge delbe- Hvordan pavirker Work Life Balan-

2007a ge sammen- nar i Paris, maj 2007. En greber ift. arbejden- HRM Work Life Ba- ce faktorer arbejdsrelateret

saetninger. sammensaetning af for- de mennesker, deres | — niveau 1 lance Stress, séledes at det har en af-

skellige undersggelser.
Hypotese: Det er proble-

livsstadier og den
samfundsmeessige

Arbejdsmiljg

smittende effekt pa Familie & Ar-
bejdsliv som institution i samfun-
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matisk og stressende for hensigtsmaessighed — niveau 2 Stress det
mennesker, at deres ar- ved at tilpasse de to Genstandsfelt: Arbejdsmiljg/Stress
bejdsindsat ikke i seerlig ting. Velfeerd + Velfeerd/Familie & Arbejdsliv
hgj grad kan tilpasses de- — niveau 3 Familie & Ar- Pavirkningsfaktorer: HRM/Work
res livstadie ang. familie bejdsliv Life Balance
mv.
22. OECD Socialpolitik i Forskellige so- En udredning af formen p& | At seette fokus pa Hvordan pavirker socialpolitiske
2007b Australien, cialpolitiske socialpolitikker i forskellige | syntesen mellem HRM Work Life Ba- Work Life Balance faktorer ar-
Danmark, Hol- rammer lande foretaget over en ar- | analyser og anbefa- — niveau 1 lance bejdsrelateret Stress, saledes at
land, @strig, reekke og gennem fire ud- linger i forhold til so- det har en afsmittende effekt pa
Irland, Japan, givelser. cialpolitik indeholdt i | Arbejdsmiljg Familie & Arbejdsliv som instituti-
New Zealand, Hypotese: Socialpolitikker de fire udgaver samt | — niveau 2 Stress on i samfundet
Portugal, som laver hensigtsmaessi- en udvidelse med Genstandsfelt: Arbejdsmiljg/Stress
Schweiz mfl. ge rammer, der gor det til flere lande. Velfeerd + Velfeerd/Familie & Arbejdsliv
imperativ, at virksomheder — niveau 3 Familie & Ar- Pavirkningsfaktorer: HRM/Work Li-
og medarbejdere altid for- bejdsliv fe Balance + Velfserd/Familie &
sgger at skabe balance Arbejdsliv
mellem familieliv og ar-
bejdsliv, medfarer, at
mennesker i hgjere grad
kan rumme bade at veere
menneske og medarbej-
der, virksomheder vi profi-
tere af mindre stressede
medarbejdere, samfundet
far stagrre beeredygtighed
gennem en forsteerket fa-
milieinstitution, som kan
viderebringe bedre ar-
bejdskraft til samfundets
produktivitet.
23. Loretto et Medarbejdere i | 10.000 delta- Kvalitativ selvrapporteren- | At skabe en holistisk Hvordan pavirker Work Life balan-
al. 2005 National Health | ger fra seks de spgrgeskemaundersg- model som kan HRM Work Life Ba- ce faktorer Sygefraveer & Helbred
Service i Stor- hospitaler — 81 | gelse, suppleret med en rumme bade ar- — niveau 1 lance samt arbejdsrelateret Trivsel.
britannien, pct. kvinder kvantitativ spgrgeskema- bejdsmaessige, per- Genstandsfelt: Arbejdsmil-
(Skotland undersggelse. sonlige og sam- Arbejdsmiljo jo/Trivsel + Velfeerd/Sygefraveer &
+England) Hypotese: Det er ngdven- fundsmaessige for- — niveau 2 Trivsel Helbred_Pavirkningsfaktorer:
digt at inddrage bade ar- hold med henblik p& HRM/Work Life Balance
bejdsmaessige, personlige at gare en positiv Velfeerd
og samfundsmaessige fak- forskel for psykisk — niveau 3 Sygefraveer &
torer, hvis man gnsker at helbred og arbejds- Helbred
sige noget fyldestggrende relateret trivsel.
om psykisk helbred og
trivsel.
24. Tsui 2008 Asiatiske lan- Forskellig in- Litteraturreview. At give et generelt Hvordan pavirker Work Life Balan-
de, stress, sy- ternational lit- Hypotese: Den voksende indblik i tilstanden HRM Work Life Ba- ce faktorer Sygefraveer & Helbred
gefraveer og teratur om asi- | gkonomi i Asien har med- pa trivsel og helbred | — niveau 1 lance samt arbejdsrelateret Stress.

helbred og ba-

atiske arbejds-

fort darligere tilstande af

blandt befolkningen

Genstandsfelt: Arbejdsmiljg/Stress
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lance mellem
familieliv og
arbejdsliv

forhold

trivsel og helbred pa grund
af arbejdsrelateret stress.

p& baggrund af asi-
ens voksende gko-
nomi.

Arbejdsmiljg
— niveau 2

Velfeerd
— niveau 3

Stress

Sygefraveer &
Helbred

+ Velfeerd/Sygefraveer & Helbred
Pavirkningsfaktorer: HRM/Work Li-
fe Balance
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Model 5: Undersggelsernes resultater og disses betydning for udredningens tilgang til arbejdslivskvalitet og

moderne arbejdsliv

— gennemgang af de 24 udvalgte undersggelser (jf. resume 1-24 bilag 2):

Overordnede resultater af udredningen ift. sammenhange mellem fagomrader/-niveauer, indsatsomrader og arbejds-
livskvalitet og moderne arbejdsliv.

Forfattere / resume nr.

Indsatsomrader /
Fagomrade og niveau

Resultater af undersggelsen

Positive effekter ved indsats-
omradernes sammenhang i
undersggelsen - set i forhold
til arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv

Mangler ved undersggelsen

— set i forhold til arbejds-

livskvalitet og moderne ar-
bejdsliv

1. Steiber 2009

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

En konceptuel sondring mellem
tids- og belastningsbaserede
konflikter relateret til familie og

arbejde. Forskel i kgn iht. opfat-

telse af konflikter. Arbej-
de/familie konflikter er kun i
ringe grad pavirket af det sam-
fundskulturelle og institutionel-
le.

Indblik i sammenhaengen mellem
samfundsinstitutioner og kultu-
relle forskelle og trivsel i arbejds-
livet samt negativt overlgb mel-
lem familie og arbejdsliv.

Ingen behandling af pavirk-
ningsfaktorer forbundet med
negativt overlgb og individet
som menneske i en organisa-
torisk sammenhaeng — dvs.
pavirkning fra Work Life Ba-
lance tiltag og andre persona-
leudviklende tiltag (niveau 1
mangler).

2. Lapierre 2006

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

En eksamination af potentielle
mader at undgé konflikter rela-
teret til arbejde og familieliv.
Hjeelp fra egen familie og ledel-
sen vha. "problem-focussed co-
ping” farer til feerre konflikter
relateret til arbejde og familieliv
og gger personlig medarbejder-
trivsel.

Indblik i mulige mader at hgjne
trivselsniveauet i et moderne ar-
bejdsliv hvor familielivets og ar-
bejdslivets greenser gar ind over
hinanden.

Ingen behandling af pavirk-
ningsfaktorer relateret til indi-
videts organisatoriske kon-
tekst og de mulige Work Life
Balance tiltag eller andre per-
sonaleudviklende tiltag som
matte preege en medarbejders
relation til arbejde og familie
(niveau 1 mangler).

3. Strategic Direction 2009

Personaleudvikling
— HRM, niveau 1

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Maling af trivsel har en positiv
indflydelse pa medarbejderom-
seetningen og dermed virksom-
hedens gkonomiske formaen.

Indblik i virksomheders tilgang til
medarbejderne, der, som res-
source til radighed for virksom-
heden, gennem specielle trae-
ningsprogrammer, kan pavirkes
til at trives bedre i virksomheden
og dermed forblive ansat leengere
end ellers.

Ingen behandling af sam-
fundsmeessige pavirkninger
og/eller konsekvenser i relati-
on til eksempelvis familien
som institution i samfun-
det/arbejdslivet og dennes
forbindelse til medarbejdernes
trivsel og fastholdelse i virk-
somheden (niveau 3 mangler).

4. van Emmerik et al. 2009

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Der forekommer specifikke
stressfaktorer relateret til hen-
holdsvis arbejde og familie, nar
konflikter overfgres fra familie
til arbejdsliv og omvendt.
Team-niveauet og det individu-

Indblik i hvordan stressfaktorer
relateret til henholdsvis familie
og arbejdsliv pavirker hinanden
og overfgres mellem hinanden.

Ingen behandling af de orga-
nisatoriske rammer, som sam-
spillet mellem familie og ar-
bejdsliv udfolder sig under —
dvs. ingen inddragelse af HRM
tiltags betydning for tilblivelse
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elle niveau pavirkes hver iseer
men pa hver deres made.

og/eller undgaelse af specifik-
ke stressfaktorer og deres pa-
virkning af familie og arbejds-
liv (niveau 1 mangler).

5. Steinmetz et al. 2008

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

En cyklisk model, som arbejder
ud fra idéen om, at stressfakto-
rer fgrer til depression, som fg-
rer til konflikter mellem arbejde
og familieliv, der saledes farer
til en lgbebane preeget af
stressfaktorer relateret til ar-
bejde. Uanset hvilken af de fem
kausale modeller der benyttes,
vil der forekomme stress i for-
hold til konflikter ved arbejde
og familieliv, safremt der er
stressfaktorer til stede.

Indblik i hvordan stressfaktorer
relateret til henholdsvis familie
og arbejdsliv pavirker hinanden
og overfgres mellem hinanden og
saledes preeger menneskers
mentale tilstande pa bade kort og
lang sigt.

Ingen behandling af de orga-
nisatoriske rammer, som sam-
spillet mellem familie og ar-
bejdsliv udfolder sig under —
dvs. ingen inddragelse af HRM
tiltags betydning for tilblivelse
og/eller undgéaelsen af speci-
fikke stressfaktorer og deres
pavirkning af familie og ar-
bejdsliv (niveau 1 mangler).

6. Acton et al. 2003

Personaleudvikling
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Treaenings- og udviklingsinitiati-
ver, som er godt handterede,
medfgrer stgrre organisatorisk
styrke, hgjere niveau af jobrela-
terede kompetencer og job-
tilfredshed. Treening og udvik-
ling holder viden i virksomhe-
den, men ikke medarbejderne
og hjeelper ikke umiddelbart pa
stress.

Indblik i virksomheders tilgang til
medarbejderne, der, som res-
source til radighed for virksom-
heden, gennem specielle tree-
ningsprogrammer, kan pavirkes
til at blive mindre stressede og
som effekt deraf lagre deres vi-
den i virksomheden og séledes
eventuelt forblive ansat leengere
end ellers.

Ingen behandling af sam-
fundsmeessige pavirkninger
og/eller konsekvenser i relati-
on til eksempelvis familien
som institution i samfun-
det/arbejdslivet og dennes
forbindelse til medarbejdernes
jobrelaterede stress, formid-
ling af viden og fastholdelse i
virksomheden (niveau 3
mangler).

7. Svensen et al. 2007

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

Subjektive helbredsproblemer
er almindelige blandt tilfredse
medarbejdere. Arbejdsmiljg har
kun begreenset indflydelse pa
denne underbyggede indikator
for helbred.

Indblik i potentielle sammen-
haenge mellem individuel ar-
bejdsrelateret trivsel og sam-
fundsrelateret sygefraveer og
helbred.

Ingen behandling af pavirk-
ninger forbundet med organi-
satoriske HRM tiltag int. Work
Life Balance og/eller andre
personaleudviklende tiltag (ni-
veau 1 mangler).

8. Lund et al. 2003

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

Fremme af sundhedsmaessigt
forsvarligt tilbagevenden til ar-
bejdet (efter sygefraveer
og/eller orlov) kan mindske ud-
stgdningen og gge antallet af
personer i arbejdsstyrken.

Indblik i potentielle sammen-
haenge mellem individuel ar-
bejdsrelateret trivsel og sam-
fundsrelateret sygefraveer og
helbred.

Ingen behandling af pavirk-
ninger forbundet med organi-
satoriske HRM tiltag int. Work
Life Balance og/eller andre
personaleudviklende tiltag (ni-
veau 1 mangler).

9. Bourne et al. 2009

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

55 pct. af respondenterne kan
beskrives som "dual-centric” og
prioriterer arbejde og fritid lige
hgjt. Imod tidligere hypoteser
konflikter de to ting ikke i spe-
cielt hgj grad — i trdd med un-
dersggelsens hypotese. Be-
handler virksomheder deres
medarbejdere som "hele men-

Indblik i virksomheders tilgang til
medarbejderne, der, som res-
source til radighed for virksom-
heden, gennem specielle Work Li-
fe Balance tiltag, kan pavirkes til
at finde en perfekt balance mel-
lem arbejde og fritid og som ef-
fekt deraf trives bedre som "hele
mennesker” som séledes bliver

Ingen behandling af sam-
fundsmeessige pavirkninger
og/eller konsekvenser i relati-
on til eksempelvis familien
som institution i samfun-
det/arbejdslivet og dennes
forbindelse til medarbejdernes
jobrelaterede stress, formid-
ling af viden og fastholdelse i
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nesker” mindskes stress, trivsel
gges og produktiviteten stiger
dermed.

mere produktive i leengden.

virksomheden (niveau 3
mangler).

10. Darcy et al. 2007

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

De faktorer som har indflydelse
pa konflikter relaterer til balan-
ce mellem familie og arbejdsliv,
er forskellige alt afhaengig af,
hvilken gruppe af foreeldre, der
er tale om. Forzeldre med sméa
bgrn var mest tilbgjelige til at
blive pavirket af ex. stress og
kollegial stgtte end foreeldre
med eeldre bgrn.

Indblik i sammenhaenge mellem
Work Life Balance og trivsel i for-
hold til livsstadie, samt hvorledes
tilpasningen af Work Life Balance
tiltag i forhold til livsstadie der-
med kan ggre en forskel for pro-
duktiviteten.

Ingen direkte behandling af
samfundsmaessige pavirknin-
ger og/eller konsekvenser i
forbindelse med sammenhaen-
gen mellem familieliv, ar-
bejdsliv, livsstadier, Work Life
Balance og produktivitet (ni-
veau 3 mangler delvist). Un-
dersggelsen tilneermer imidler-
tid inddragelse af niveau 3,
men har ingen konkrete refe-
rencer til livsstadier i vel-
feerdssamfundet.

11. Blank et al. 2008

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

De hyppigste arsager til syge-
meldinger er: Psykiske syg-
domme, depression, stress og
kropsveegt. De overordnede
succesfaktorer, som kan skabe
positiv fremveekst og hjeelpe
med at forudsige problemer
vedr. "arsagerne” samt afhjael-
pe dem er: Arbej-
det/arbejdspladsen, familie hi-
storik, hebredsmaessige risici,
social status og helbredssituati-
on.

Indblik i potentielle sammen-
heenge og lgsningsomrader for-
bundet med stress og psykisk
helbred samt disse sammenhaen-
ges indvirkning pa velfeerdsmaes-
sige omrader som sygefraveer og
helbred.

Ingen konkret behandling af
mulige pavirkninger forbundet
med organisatoriske HRM til-
tag iht. Work Life Balance
og/eller andre personaleudvik-
lende tiltag (niveau 1 mang-
ler).

12. van Rehnen 2006

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

Sygefravaersniveauet for stres-
sede medarbejdere blev mini-
malt pavirket af stress-
forebyggelsesprogrammerne. |
forhold til det psykologiske pro-
gram faldt sygefraveeret sa det
var marginalt signifikant.

Indblik i mulige sammenhaenge

mellem stressforebyggelsespro-

grammers pavirkning pa stress-
niveauet og disses pavirkning pa
sygefraveeret.

Ingen inddragelse af mulige
pavirkningsfaktorer forbundet
med organisatoriske HRM til-
tag iht. Work Life Balance
og/eller andre personaleudvik-
lende tiltag (niveau 1 mang-
ler).

13. Cornish et al. 2007

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

For at holde medarbejderne
motiverede bgr man som virk-
somhed udvise corporate social
responsibility mht. at knytte
medarbejderne til virksomhe-
den og dennes malseetninger.
Dette ggres ved at tilpasse
Work Life Balance tiltag, s& de
skaber balance og gleede for
medarbejderne. Tiltaget skal
tilpasses landet og landets kul-
tur.

Et indblik i hvordan organisatori-
ske Work Life Balance tiltag po-
tentielt set kan/bgr tilpasses, s&
de imgdekommer hvert enkelt
lands behov i forhold til at mind-
ske arbejdsrelateret stress

Undersggelsen inddrager ikke
samfundsmaessige faktorer i
institutionel forstand — ex.
hvilken betydning Work Life
Balance tiltag har for familien
som institution i samfundet og
saledes samfundets beeredyg-
tighed (niveau 3 mangler)

14. Casey 2008

Work Life Balance

Stgrre arbejdsfleksibilitet har en

Et indblik i hvordan Work Life Ba-

Undersggelsen behandler ikke
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— HRM, niveau 1

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

positiv indflydelse pd medarbej-
dernes helbred og afledt deraf
balancen mellem familieliv og
arbejdsliv. Virksomheder der
leder efter Work Life Balance
principper bidrager positivt til
bade virksomhed og samfund.

lance tiltag fra virksomhedernes
side kan have en positiv afsmit-
ning pa samfundsmeessige for-
hold forbundet med sygefraveer
og helbred.

stress- og trivselsbegreberne
som er vigtige faktorer for-
bundet med arbejdspladsen
(niveau 2 mangler).

15. Kaseru 2009

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Ingen naevneveerdig forskel pa
oplevelsen af konflikter forbun-
det med familieliv og arbejdsliv
i forhold til om parret var gift
eller samlevende i de forskellige
lande. Intet peger p4, at kon-
flikter mellem familieliv og ar-
bejdsliv vil formes ud fra den
samfundsmaessige kontekst.
Selve konflikten omkring balan-
cen i forhold til ressourcealloke-
ringen mellem familie og arbej-
de er omdrejningspunktet — ik-
ke landet.

Indblik i hvordan de samfunds-
maessige forhold potentielt set
ger en forskel for menneskers
mader at forholde sig til Work Li-
fe Balance konflikter og tiltag.

Intet indblik i forekomsten af
stressforebyggelse og/eller
trivselsforhold pa selv ar-
bejdsmarkedet (niveau 2
mangler).

16. Bergman 2007

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Begrebet tilgeengelighed” me-
nes at stille gode analytiske
elementer til rddighed i forbin-
delse med at skabe en arbejds-
ramme som kan tilgodese bade
organisation og samfund.

Indblik i hvordan en bestemt de-
finition af Work Life Balance (ud
fra tilgeengelighedsbegrebet)
skaber basis for at konstruere
nye analytiske arbejdsrammer
mht. at bedre forholdene for
Work Life Balance og dermed til
gode se bade organisationer og
samfundet.

Ingen inddragelse af faktorer
forbundet med arbejdsmiljget
(stress og/eller trivselsfakto-
rer), hvilket har stor betyd-
ning for, hvordan Work Life
Balance skabes og dermed
pavirker organisationer og
samfundet (niveau 1mangler).

17. Wright 2005

Personaleudvikling
— HRM, niveau 1

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

“Appreciative inquiry” er en
omkostningseffektiv made at
kombinere medarbejdermotiva-
tion og fremme kvaliteten af
deres arbejde kombineret med
at organisationens strategiske
malseetninger indarbejdes i
medarbejdernes arbejdsproces-
ser.

Indblik i hvordan bestemte per-
sonaleudviklende interventions-
typer kan have stor pavirkning pa
sygefraveer og helbred i organisa-
tioner og samfundet samt hvor-
ledes disse tiltag desuden har en
omkostningsminimerende effekt.

Ingen inddragelse af faktorer
forbundet med arbejdsmiljget
(stress og/eller trivselsfakto-
rer), hvilket har stor betyd-
ning for sygefraveer og hel-
bred og dermed organisationer
og samfundet (niveau 1
mangler).

18. Bruening et al. 2008

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Ledelsen kan ikke ngjes med at
se isoleret p4 medarbejdere
vha. gammeldags mandsdomi-
nerede metoder. Kvinder ople-
ver darlig trivsel pa arbejds-
pladsen i sportsverdenen, hvil-
ket pavirker familie- og arbejds-
livet. Indfgrslen af Work Life
Balance tiltag som tager hensyn
til kvindernes kontekst skaber

Et fyldestggrende indblik i ind-
dragelsen af alle tre niveauer pa
én gang. Organisatoriske Work
Life Balance tiltag rettet mod in-
dividet (1) pavirker trivslen og
arbejdsmiljget (2), hvilket har en
afsmittende effekt pa familien og
arbejdslivet som institutioner i
samfundet (3).
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bedre trivsel og bedre forhold
for familie- og arbejdslivet.

19. Kirby 2005

Personaleudvikling
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

Resultaterne af undersggelsen
var, at de ansatte, ifglge dem
selv, oplevede at de blev min-
dre skeptiske og oplevede for-
bedret selvtillid.. Ingen decide-
ret gennemgang af konkrete re-
sultater i forhold til sammen-
haengen mellem stress og syge-
fraveer.

Et relativt fyldestggrende indblik i
inddragelsen af alle tre niveauer
pa én gang. Organisatoriske per-
sonaleudviklende tiltag rettet
mod individet (1) arbejdsrelate-
ret stress og arbejdsmiljget (2),
hvilket har en afsmittende effekt
pa sygefraveer og helbred som
potentiel omkostningsreduceren-
de effekt pd samfundet (3).

20. Lovell 2009

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Der blev lokaliseret forskellige
stress faktorer forbundet med
bade mikro, exo, meso og ma-
kro niveauet. Den kvalitative
sociologiske tilgang gjorde dette
muligt, da en kvalitativ analyse
kan gé ind og analysere pa im-
plicitte faktorer, som forbinder
de forskellige niveauer. Forfat-
terne anbefaler saledes, at der
fremover benyttes mere kvalita-
tiv forskning, nar det handler
om at undersgge ting, som pa-
virker personlige faktorer, som
knytter sig til bade organisatio-
ner og samfundsinstitutioner
som familie og arbejdsliv.

Indblik i hvordan det bliver hen-
sigtsmeessigt, at bevaege sig
henover alle tre niveauer, som er
spil samtidigStress (2), Work Life
Balance (2) og Familie & Arbejds-
liv (3)), nar det handler om,
hvordan menneskers folelser er
forbundet med deres arbejde.
Herved fremhaeves den kvalitati-
ve metode som afggrende, idet
faste svarkategorier fastholder
opdelingen af niveauer og en so-
ciologisk tilgang i stedet beveaeger
sig pa tveers af niveauerne.

21. OECD 2007a

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Forskellige refleksioner, finan-
sieringsmodeller, undersggelser
og forslag forbundet med soci-
alpolitik i forskellige lande og
dertil potentielle socialpolitiske
indgreb med effekt p& hhv. or-
ganisatorisk og samfundsmaes-
sigt plan med henblik pa at til-
passe familieliv og arbejdsliv sa
det passer med livsstadier over
mennesker livsforlgb.

Et seerdeles relevant og interna-
tionalt dybdegéende indblik i,
hvordan samfundsmeessige aen-
dringer (3) vil kunne sendre bade
organisatoriske forhold (1) og ar-
bejdsmiljg (2) i retning af en til-
pasning som synkroniserer idéen
om at familieliv og arbejdsliv skal
veere en fleksibel stgrrelse, som
kan tilpasses forskellige menne-
skelige behov pa forskellige tids-
punkter.

22. OECD 2007b

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Familie & Arbejdsliv
— Velfeerd, niveau 3

Familievenlige arbejdspladser er
vigtige. Der er produktivitets-
fordel forbundet med dette ba-
de for virksomheder og sam-
fund. Adgangen til familievenli-
ge virksomheder er pt. ulige.
Sterstedelen af virksomhederne
havde kun lavet meget fa tiltag.

Et meget vedkommende indblik i,
socialpolitiske pavirkninger (3) i
forhold til at skabe aendringer,
der vil kunne sendre bade organi-
satoriske forhold (1) og arbejds-
miljg (2) i retning af en tilpasning
som pabyder idéen om, at hen-
sigtsmeessige sammensaetninger
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Generel modvillighed blandt re-
geringerne ift. at blande sig i
arbejdsmarkedsforhandlingerne.
Nogle lande havde dog formali-
serede lovkrav der pabyder fa-
milievenlige praktikker i virk-
somhederne, Tyskland, Holland,
Sverige mfl.

af familieliv og arbejdsliv er et
vigtigt emne som potentielt set
kan imgdekommes gennem lov-
meaessige krav, som forplanter sig
ud i de enkelte virksomheder og
ad den vej pavirker medarbej-
derne positivt, hvilket forplanter
sig tilbage til samfundet.

23. Loretto et al. 2005

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Trivsel
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

En model blev opbygget pa
baggrund af, at psykisk helbred
og trivsel er pavirket af en
kompleks sammensaetning af
personlige, arbejdsmaessige og
samfundsmaessige faktorer. Der
var en klar sammenhaeng mel-
lem arbejdsrelaterede foran-
dringer og trivsel og mellem
Work Life (U)balance og trivsel.
Disse faktorer syntes alle at
veere afhaengige af hinanden,
hvorfor der er brug for, at de
gives separat opmeaerksomhed
fra medarbejdere og ledere.

Et indblik i en undersggelse der
har ambitionen om at inddrag al-
le relevante og vedkommende ni-
veauer i et forsgg pa at sige no-
get om hvordan organisatoriske
tiltag (1), arbejdsmiljg og trivsel
(2) samt sygefraveer og helbred
(3) alle er faktorer som pavirker
hinanden pa kryds og tveers i et
holistisk billede.

24. Tsui 2008

Work Life Balance
— HRM, niveau 1

Stress
— Arbejdsmiljg, niveau 2

Sygefraveer & Helbred
— Velfeerd, niveau 3

Den intensiverede globale kon-
kurrence og det stigende gab
mellem rig og fattig har medfart
stress og spaendinger. En stor
del af Asiens arbejdsstyrke be-
star af seerdeles udbreendte
mennesker med symptomer pa
udmattelse, angst, depression,
muskel- og skeletsmerter,
sgvnproblemer og en stor stig-
ning i kroniske sygdomme, “ka-
roshi” (pludselig ded pga. over-
belastning blandt relativt unge
mennesker), selvmord mm. For
at sikre den samfundsmaessige
beeredygtighed méa virksomhe-
der indfgre Work Life Balance
tiltag, som kan lette den over-
bebyrdede arbejdsstyrke, og
dermed sikre produktiviteten pa
lang sigt.

Undersggelsen er en meget rele-
vant tilgang til problematikker
forbundet med arbejdsrelateret
stress (2) og samfundsmaessige
tilstande (3) i henhold til sygdom
og helbred (3). Undersggelsen
beveeger sig pa alle tre relevante
niveauer, idet den bade udpeger
pavirkningsfaktorer i samfundet
og hos organisationen/individet
(1), hvilket alle rummer relevan-
te aspekter som er vaesentlige at
se pa, ndr man gnsker at sige
noget om arbejdsrelateret stress,
sygdom og helbred (i den asiati-
ske arbejdsstyrke).

47




Tveergdende hovedperspektiver i arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv
Dette afsnit har to formal:

1. At indkredse tveergadende perspektiver, der peger pa metode, formal, hypoteser
og resultater i forskningen relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejds-
liv.

2. At saette fokus pd, hvordan arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv udvikles
alt efter hvilket fagomrade (HRM, Arbejdsmiljg og Velfeerd), der er omdrej-
ningspunkt og bestemmer succesfaktorer (genstand for produktivitet) i en un-
dersggelse.

Formalene opnas ved farst at udpege de tvaergdende perspektiver og dernaest eksem-
plificere, hvordan undersggelsens form og dermed bidrag til arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv udvikles afhzengigt af, hvilket fagomrade, der er sat som gen-
standsfelt, og hvor mange andre fagomrader, der er repraesenteret i undersggelsen.

Tematisk kan vi identificere to tvaergdende perspektiver i de 24 udvalgte undersggel-
ser: Et "greenseperspektiv’ og et "kvalitetsperspektiv”.

Cirka halvdelen af undersggelserne beskaeftiger sig med “det graenselgse arbejde” ° og
de problematikker, der forbindes hermed. Som det er fremgaet af gennemgangene af
undersggelserne ovenfor, handler disse problematikker overordnet set om, at det over
tid er blevet stadigt mere vanskeligt for den enkelte medarbejder at finde og seette
greenser mellem familieliv og arbejdsliv. Tilsvarende er det i stigende grad vanskeligt
for virksomheden, hvordan den skal finde og seette greenserne for, hvordan medar-
bejdernes ressourcer skal og kan bruges til nytte for virksomheden. Endelig er graen-
serne for, hvornar og hvordan borgernes familieliv og arbejdsliv flyder over i hinanden
og med hvilke velfeerdsmaessige effekter, ogsd i stigende grad komplekse.® Dette per-
spektiv kaldes i det fglgende for graenseperspektivet.

Den anden halvdel af undersggelserne handler om arbejdslivets kvalitet set som bade
de negative konsekvenser og lidelser, som medarbejdere kan rammes af og mader at
pavirke denne kvalitet pa. Undersggelserne tager afsaet i, at mennesker bliver ramt af
forskellige psykiske lidelser, som kan medfgre endda mere alvorlige psykiske og fysi-
ske lidelser, udbreendthed, pludselig dad eller selvmord. Dette perspektiv beskaeftiger
sig dermed med, hvad der har indflydelse pa arbejdslivets kvalitet og hvordan dette
kan pavirkes. | det efterfglgende kaldes dette perspektiv for kvalitetsperspektivet.

Disse to perspektiver gar pa tveers af sggningskategorier og fremkommer af den sam-
lede datamasse. At greenseperspektivet og kvalitetsperspektivet fremkommer af den
samlede datamasse skal forstads pa den made, at netop de artikler, der er medtaget i
databasen, meningsfuldt kan leeses fra enten det ene eller det andet perspektiv. Per-
spektiverne kan veere til stede som hovedtema i én undersggelse ad gangen eller vee-
re et delperspektiv i en undersggelse. Derfor gar samme undersggelse af og til igen.

5 Kilde: Jf. indledning afsnit 2
8 Jf. resume nr.: 1, 2,4, 9, 10, 13, 14, 15, 16, 21, 22 & 23

48



De to perspektiver samlet set udggr grundstrukturen i arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv.

De udvalgte undersggelser repraesenterende de to perspektiver gennemgas i det fgl-
gende og peger dermed pa de grundleeggende dynamikker i arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv. Den fglgende gennemgang af seaerligt relevante undersggelser
seetter fokus pd, hvordan indsatsomraderne konvergerer, hvilket ggr det muligt at fa
gje pa, hvordan og hvornar fagomradernes konvergens skaber synergi i forhold til ar-
bejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv gennem hvert af de to perspektiver. Gennem-
gangen af de relevante undersggelser seetter derudover fokus pa, at den made gen-
standsfeltet saettes pa i den konkrete undersggelse har betydning for, hvilken "valuta”
resultaterne af undersggelsen males i; om det er gkonomisk profit (HRM), godt psy-
kisk arbejdsmiljg (Arbejdsmiljg) eller social og samfundsmaessig baeredygtighed (Vel-
feerd) — eller et eller flere af omraderne pa samme tid.

Af de i alt 24 resumeer har vi udvalgt seks undersggelser, der i seerdeleshed peger pa
kvalitative og vertikale islaet forbundet med de tre forskningsomrader, nar de konver-
gerer. | det fglgende gennemgas tre undersggelser ud fra graenseperspektivet og tre
undersggelser ud fra kvalitetsperspektivet.

Blandt udredningens seerligt udvalgte undersggelser (se resume 1-24, bilag 2), findes
der ingen undersggelser, der bade:

er seerligt relevante for udredningen

arbejder fra greenseperspektivet eller kvalitetsperspektivet

har HRM’s fokus pa gkonomisk overskud som genstandsfelt for produktivitet
spaender over alle tre fagomrader og niveauer

Derfor repreaesenterer den fagrste undersggelse, der fra et greenseperspektiv tematise-
rer HRM og hermed HRM'’s produktivitetsfokus pa gkonomisk overskud, indsatsomra-
derne "Work Life Balance” (HRM, niveau 1) og "Trivsel” (arbejdsmilja, niveau 2).’

Farste perspektiv: Graenseperspektivet

I det falgende vises tre gode eksempler pa greenseperspektivet, hvor hvert fagomrade
(HRM, Arbejdsmiljg, Velfeerd) er repraesenteret som undersggelsens genstandsfelt. De
tre eksempler illustrerer, hvordan fagomradets perspektiv pa produktivitet (skonomisk
overskud for HRM, godt psykisk arbejdsmiljg for Arbejdsmiljgforskningen og baseredyg-
tighed for Velfaerdsforskningen) influerer pa undersggelsernes vinkling, analyser og
resultater. Videre har fagomradets perspektiv pa produktivitet ogsa betydning for,
hvordan det italeseetter de andre forskningsomrader.

Greenseperspektivet: HRM — gkonomisk overskud som succesfaktor

Bourne et al. 2009 (resume nr. 9) er et godt eksempel pa en relevant undersggelse,
som krydser indsatsomraderne "Work Life Balance” (niveau 1, HRM) og "Trivsel” (ni-
veau 2, Arbejdsmiljg).

7 Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
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Metode: Undersggelsen er en kvantitativ spgrgeskemaundersggelse foretaget i for-
skellige typer af amerikanske virksomheder.

Formalet med undersggelsen er at verificere en hypotesen om, at nar der gives for
meget opmaerksomhed til enten arbejde eller familieliv opstar stress og darlig trivsel,
hvilket mindsker produktiviteten. Finder medarbejderne en balance herimellem, sa
undgas de darlige effekter.

Hypotesen for undersggelsen er, at safremt der gives for meget opmaerksomhed til

enten arbejde eller familieliv, opstar stress og darlig trivsel, hvilket mindsker produk-
tiviteten i virksomheden. Medarbejdere i virksomheder, der behersker "dual-centricy”
(lige prioritering af arbejde og familieliv) er mindre stressede og trives bedre. Det er

blandt andet undersggelsens hypotese, at dette faenomen ikke forekommer i neer sa

hgj grad som tidligere antaget.

Resultaterne af undersggelsen viser, at 55 pct. af respondenterne kan beskrives som
”dual-centric” og dermed prioriterer arbejde og fritid lige hgjt. Imod tidligere hypote-
ser konflikter de to ting ikke i specielt hgj grad — i trdd med undersggelsens hypotese.

Bourne et al. haevder i denne forbindelse, at den positive udvikling skyldes, at virk-
somhederne i hgjere grad end far, ved hjeelp af en malrettet HRM-maessig Work Life
Balance indsats, behandler medarbejderne som "hele mennesker”, hvormed stressni-
veauet seenkes og trivslen gges, hvilket har en afsmittende positiv effekt pa virksom-
hedens samlede produktivitetsniveau.

Bourne et al. giver med undersggelsen et godt billede p&, hvordan en HRM vinkel pa
arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv bidrager med indblik i, hvordan virksomhe-
dernes tilgang til mennesker, der som ressourcer for virksomheden gennem specielle
Work Life Balance tiltag, kan pavirkes til at finde en perfekt balance mellem arbejde

og fritid og som effekt deraf trives bedre som "hele mennesker”, der som fglge heraf
formar at producere mere til virksomheden.

Undersggelsen problematiserer saledes trivsel pa arbejdspladsen, og dermed produk-
tivitet, som noget, der er ubetinget afhaengigt af Work Life Balance tiltag i form af or-
ganisatoriske tiltag, som udvikler konkrete ”work-life programs”. Trivsel bliver den
variabel, der kan pavirkes, og som pavirker den gkonomiske produktivitet. Der saettes
her, qua undersggelsens genstandsfelt HRM, primeert fokus pa individets og organisa-
tionens (niveau 1) samspil med arbejdspladsen (niveau 2) som her bliver en pavirk-
ningsfaktor. Undersggelsen bidrager potentielt set positivt til arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv ud fra netop en gkonomisk produktivitetsopfattelse. Den sam-
funds- og velfeerdsmaessige dimension (niveau 3) medtages ikke i undersggelsen,
hvilket bevirker, at undersggelsen ikke undersgger, hvilke konsekvenser forholdet
mellem Trivsel og Work Life Balance har for den sociale baeredygtighed i samfundet.
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Graenseperspektivet: Arbejdsmiljg - godt psykisk arbejdsmiljg som succesfaktor

Et andet godt eksempel pa en relevant undersggelse, som beskaeftiger sig med green-
seperspektivet, og har fagomradet arbejdsmiljg som genstandsfelt for produktivitet,
er en OECD-rapport fra 2007, OECD 2007b (resume nr. 22). Undersggelsen krydser
indsatsomraderne "Work Life Balance” (HRM, niveau 1) og "Stress” (Arbejdsmiljg, ni-
veau 2) og “Familie & Arbejdsliv”’ (Velfeerd, niveau 3).®

Metode: Rapporten er en udredning af formen pa socialpolitikker i de forskellige
OECD-lande foretaget over en arreekke og gennem fire udgivelser.

Formal: Det er rapportens formal at seette fokus pa syntesen mellem forskellige ana-
lyser og anbefalinger i forhold til stress og socialpolitik indeholdt i fire forskellige ud-
gaver med 13 forskellige deltagende lande.

Hypotese: Det er rapportens gennemgaende hypotese, at socialpolitikker, som ska-
ber hensigtsmaessige rammer (dvs. ggr det til et imperativ, at virksomheder og med-
arbejdere altid forsgger at skabe balance mellem familieliv og arbejdsliv), medfarer,
at mennesker i hgjere grad kan rumme bade at vaere menneske og medarbejder.
Virksomheder vil profitere af mindre stressede medarbejdere. Samfundet far stgrre
baeredygtighed gennem en forstaerket familieinstitution, som kan viderebringe bedre
arbejdskraft til samfundets produktivitet.

Resultaterne viser, at familievenlige arbejdspladser er vigtige i forbindelse med at
reducere stress i arbejdsmiljget. Der er desuden produktivitetsfordele forbundet med
dette bade for virksomheder og samfund. Adgangen til familievenlige virksomheder er
ifolge rapporten pt. ulige. Stgrstedelen af virksomhederne havde kun iveerksat meget
fa tiltag. Resultaterne viser imidlertid, at der generelt set var modvillighed blandt de
forskellige landes regeringer i forhold til at blande sig i arbejdsmarkedsforhandlinger-
ne. Nogle lande (bl.a. Tyskland, Holland og Sverige) har dog formaliserede lovkrav,
der pabyder familievenlige og stressreducerende praktikker i virksomhederne.

I forhold til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv leverer OECD-rapporten et me-
get vedkommende indblik i socialpolitiske pavirkninger. Rapporten fokuserer pa at
skabe aendringer, der vil kunne séendre bade organisatoriske forhold og arbejdsmiljg i
retning af en tilpasning, som bygger pa en ide om at sammenseette "byrden” forbun-
det med familieliv og arbejdsliv pa en made, der tilgodeser bade individ, organisation,
arbejdsplads og samfund. Emnet er ifglge rapporten vigtigt og kan potentielt set img-
dekommes gennem lovmaessige krav, som forplanter sig ud i de enkelte virksomheder
og ad den vej pavirker medarbejderne positivt og forebygger stress, hvilket herefter
forplanter sig videre rundt i samfundet.

Rapportens genstand for produktivitet er saledes forbedret psykisk arbejdsmiljg, idet
begrebet "Stress” er hovedproblematikomradet, forstdet som, at hvis man ved hjaelp
af HRM-maessige (niveau 1) og samfundsmeessige pavirkningsfaktorer (niveau 3) kan
producere bedre trivsel og dermed mindre stress, s& har man produceret bedre psy-
kisk arbejdsmiljg (niveau 2). Rapporten seetter derudover fokus pa de bonus-effekter i

8 Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
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henhold til organisation og samfund, som bedre arbejdsmiljg skaber, hvilket vidner
om, at der i rapporten arbejdes med hele spektret forbundet med arbejdslivskvalitet
og moderne arbejdsliv.

Rapporten er et eksempel pd meget omfattende forskningsarbejde. Rapporten, der
som tidligere neevnt er en sammenfatning af flere delrapporter, gar saledes ind og ser
pa sammenhaengene mellem sma og store sammenhange pa arbejdsmarkedet — ek-
sempelvis Work Life Balance tiltag (HRM, individ/organisation, niveau 1) indflydelse pa
arbejdsrelateret stress (Arbejdsmiljg, arbejdsmarked, niveau 2) samt hvordan demo-
grafiske og samfundsmeessige familie og arbejdslivsforhold (Velfeerd, samfund, niveau
3) pa samme tid har en vaesentlig betydning for medarbejdernes trivsel pa arbejds-
pladsen og som familieinstitution i samfundet — dvs. hvor alle tre faktorer pavirker
hinanden i én vis udstraekning. Til trods for at rapporten er stykket sammen af flere
delundersggelser, som ikke hver isger inddrager alle niveauer pa én gang, formar den
alligevel at sige noget fyldestggrende om hele spektret forbundet med arbejdslivskva-
litet og moderne arbejdsliv, idet den har en ambition om at forholde sig til aspekter,
der vedrgrer kvalitet, arbejdsliv, menneske, virksomhed, samfund — i et moderne ar-
bejdsliv

Graenseperspektivet: Velfeerd — beeredygtighed som succesfaktor

Et tredje godt eksempel pa en relevant undersggelse, som beskaeftiger sig med graen-
seperspektivet og har fagomradet Velfzerd som genstandsfelt for produktivitet, er en
anden OECD-rapport fra 2007, OECD 2007a (resume nr. 21), som er fremkommet pa
baggrund af en krydsning mellem indsatsomraderne "Work Life Balance” (HRM, niveau
1) og "Stress” (Arbejdsmiljg, niveau 2) og "Familie & Arbejdsliv” (Velfeerd, niveau 3).°

Metode: Rapporten er en gennemgang af et OECD-seminar i Paris, maj 2007, og er
en sammensaetning af forskellige undersggelser repraesenteret ved seminaret.

Formal: Rapporten gennemgar forskellige undersggelser af delbegreber i forhold til
arbejdende mennesker, deres livsstadier og den samfundsmaessige hensigtsmaessig-
hed med henblik pa at undersgge, hvordan disse kan tilpasses i forhold til social bae-
redygtighed.

Hypotese: Det er rapportens overordnede hypotese, at det er problematisk og stres-
sende for mennesker, at deres arbejdsindsats ikke i seerlig hgj grad kan tilpasses de-
res livsstadium, saledes at det passer med stadier forbundet med livets forskellige fa-
ser i relation til familie mv. Et eksempel pa dette kan vaere, at familier med mindre
bgrn bagr have et tilsvarende mindre arbejdspres. Hvis man derfor tolker arbejdsinten-
sitet ud fra personers livsstadier, far man en starre balance i samfundet.

Resultater: Rapportens resultater bestar af forskellige refleksioner, finansieringsmo-
deller, undersggelser og forslag forbundet med socialpolitik i forskellige lande og dertil
potentielle socialpolitiske indgreb med effekt p& henholdsvis organisatorisk, arbejds-
miljgmaessigt og samfundsmeessigt plan med henblik pa at tilpasse familieliv og ar-
bejdsliv, sdledes det passer med menneskers vekslende livsstadier.

¢ Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
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Rapporten giver et seerdeles relevant og internationalt dybdegaende indblik i, hvordan
samfundsmeessige aendringer vil kunne aendre bade organisatoriske forhold og ar-
bejdsmiljg i retning af en tilpasning som forsgger at lave en international synkronise-
ring af idéen om, at familieliv og arbejdsliv skal veere en fleksibel starrelse, der kan
tilpasses forskellige menneskelige behov pa forskellige tidspunkter.

Da rapporten problematiserer livsstadier i samfundet, ssettes samfundsmaeessig beaere-
dygtighed saledes som genstand for produktivitet i rapporten. Organisatoriske og ar-
bejdsmiljgmeessige forhold forstas i rapporten som pavirkningsfaktorer for produktivi-
tet forbundet med social baeredygtighed i samfundet. Eftersom rapporten formar at
inddrage alle tre niveauer forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv ta-
ger den ogsd, hgjde for, hvad der produceres gennem de andre to niveauer.

Rapporten er et meget relevant bidrag til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv,
specielt fordi den, analytisk set, speender over alle tre niveauer forbundet med begre-
bet. Der laves adskillige delundersggelser, der tager udgangspunkt i antagelsen om,
at mennesker i hgj grad har brug for en balance mellem familieliv og arbejdsliv, for at
kunne yde noget givtigt for sig selv, arbejdspladsen og samfundet. Rapporterne ar-
bejder med, hvordan fordelingen af arbejdsindsatsen fordelt over et menneskes for-
skellige livsfaser, gennem konkrete Work Life Balance tiltag fra virksomhedens side,
der gar i spaend med samfundsfastlagte orlovsmuligheder mv. skaber stress hhv. triv-
sel (HRM, individ/organisation, niveau 1/Velfaerd, samfund, niveau 3/Arbejdsmiljg, ar-
bejdsmarked, niveau 2). Saledes er idéen om at restrukturere arbejdsindsatsen i hen-
hold til vigtige livsfaser i menneskers liv et seerligt relevant bidrag til arbejdslivskvali-
tet og moderne arbejdsliv, idet den i hgj grad rummer ambitionen om at skabe kvali-
tet i arbejdet og livet for mennesker som arbejder og lever i det moderne arbejdsliv.

Andet perspektiv: Kvalitetsperspektivet

De tre undersggelser, der er udvalgt som belysning af kvalitetsperspektivet, arbejder
med (primaert negative) effekter pa arbejdslivet. Det vil sige, at undersggelserne
overordnet set arbejder med arbejdslivets kvalitet set fra hhv. HRM, Arbejdsmiljg og
Velfeerd. Undersggelserne ser pa forskellige forhold forbundet med, at arbejdssituation
kombineret med livssituation i stigende grad medfgrer, at mennesker bliver ramt af
forskellige psykiske lidelser, som kan medfgre flere og mere alvorlige psykiske og fy-
siske lidelser, udbreendthed, pludselig dgd eller selvmord.'® Nogle af undersggelserne
udreder forholdene omkring disse feenomener, hvor andre gar dybere ind i specifikke
aspekter og behandler sammenhaenge dér.

I det foalgende gennemgas tre gode eksempler pa forskning fra dette perspektiv, hvor
hvert fagomrade (niveau) er repreesenteret som undersggelsens genstandsfelt dels for
at give et billede af, hvordan temaet kunne udspille sig, dels for at vise, hvad der sker
med temaet, nar hvert fagomrade seetter "sig selv” eller andre fagomrader som gen-
stand for produktivitet (succesfaktor) i en undersggelse.

19 Jf. resume nr.: 3, 5, 6, 7, 8, 11, 12, 17, 18, 19, 20, 21 & 24
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Kvalitetsperspektivet: HRM — gkonomisk overskud som succesfaktor

Et godt eksempel pa en relevant undersggelse, som beskaeftiger sig med kvalitetsper-
spektivet, og har fagomradet HRM som genstandsfelt for produktivitet, er udgivet som
indlaeg til publikationen Strategic Direction fra 2009 (resume nr. 3), og er fremkom-
met pa baggrund af en krydsning mellem indsatsomraderne "Personaleudvikling”
(HRM, niveau 1) og "Trivsel” (Arbejdsmiljg, niveau 2).**

Metode: Undersggelsen er et relativt begraenset litteraturreview.

Formal: Undersggelsen fokuserer pa at undersgge personaleudviklende tiltags effekt i
forhold til medarbejdertrivsel og deraf afledt pa virksomhedens produktivitet og gko-
nomiske formaen.

Hypotese: At virksomheder, der ggr sig umage med at male pa trivsel ved evaluering
af udviklingsindsatser, fastholder medarbejderne leengere og gger virksomhedens
produktivitet.

Resultat af undersggelsen viser, at maling af trivsel har en positiv indflydelse pa
medarbejderomsaetningen og dermed virksomhedens gkonomiske formaen.

Undersggelsen leverer indblik i virksomheders tilgang til medarbejderne, der, som
ressource til radighed for virksomheden, gennem specielle treeningsprogrammer, kan
pavirkes til at trives bedre i virksomheden og dermed forblive ansat leengere end el-
lers og dermed gge den organisatoriske praestation. Undersggelsen saetter her perso-
naleudvikling i form af treeningsprogrammer og disses effekt pa virksomheden som
genstandsfelt for produktivitet (HRM, niveau 1), hvormed Arbejdsmiljg og Trivsel (ni-
veau 2) bliver pavirkningsfaktorer, som kan treekke produktiviteten i positiv eller ne-
gativ retning. Hvad undersggelsen dog ikke behandler er, hvad der sker pa sam-
fundsmaessigt plan, nar organisatoriske tiltag henvendt mod individuel trivsel indfgres
i en organisation. P4 den made giver undersggelsen kun indblik i den nederste del af
spektret i forhold til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Kvalitetsperspektivet: Arbejdsmiljg — bedre psykisk arbejdsmiljg som succesfaktor
Det naeste eksempel pa en relevant undersggelse, som fra kvalitetsperspektivet har
fagomradet arbejdsmiljg som genstandsfelt for produktivitet, er Loretto et al. 2005
(resume nr. 23), som er fremkommet pa baggrund af en krydsning mellem indsats-
omraderne "Work Life Balance” (HRM, niveau 1) og "Trivsel” (Arbejdsmiljg, niveau 2)
og "Helbred & Sygefraveer” (Velfeerd, niveau 3).*?

Metode: Undersggelsen er en kvalitativ selvrapporterende spgrgeskemaundersggelse,
suppleret med en kvantitativ spgrgeskemaundersggelse. 10.000 respondenter fra seks
hospitaler deltog. De var alle medarbejdere i National Health Service i Storbritannien.

11 Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
12 Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
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Formal: Det er undersggelsens formal at skabe en holistisk model som kan rumme
bade arbejdsmeessige, personlige og samfundsmaessige forhold med henblik pa at ge-
re en positiv forskel for arbejdsrelateret trivsel og psykisk helbred.

Hypotesen for undersggelsen er, at det er ngdvendigt at inddrage bade arbejdsmaes-
sige, personlige og samfundsmaessige faktorer, hvis man gnsker at sige noget fyldest-
gegrende om trivsel og psykisk helbred.

Resultaterne af undersggelsen er en model, som blev opbygget pa baggrund af kon-
krete faktorer relateret til trivsel og psykisk helbred. Modellen blev desuden pavirket
af en kompleks sammenseetning af personlige, arbejdsmaessige og samfundsmaessige
faktorer. Undersggelsen viser en klar sammenhaeng mellem arbejdsrelaterede foran-
dringer og trivsel og mellem Work Life (U)balance og trivsel. Disse faktorer syntes alle
at veere afhaengige af hinanden, hvorfor undersggelsen anbefaler, at de gives separat
opmaerksomhed fra medarbejdere og ledere.

Undersggelsen leverer saledes indblik i en ambition om at inddrage alle relevante og
vedkommende niveauer i et forsgg pa at sige noget om, hvordan organisatoriske til-
tag, arbejdsmiljg og trivsel samt sygefravaer og helbred alle er faktorer som pavirker
hinanden p& kryds og tvaers i et holistisk billede. Begrebet Trivsel og dermed Ar-
bejdsmiljg (niveau 2) saettes som genstand for produktivitet, idet der "males” pa,
hvordan organisatoriske og samfundsmeaessige faktorer (niveau 2 + 3) som pavirk-
ningsfaktorer, kan ggre en forskel for oplevelsen af arbejdsrelateret trivsel blandt
medarbejderne i National Health Service.

Denne undersggelse er et rigtig godt eksempel p&, hvordan alle tre niveauer forbun-
det med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv er i spil samtidig. Undersggelsens
holistiske model sgger at imgdekomme problematikker forbundet med trivsel og psy-
kisk helbred (Arbejdsmiljg/arbejdsplads, niveau 2) og tager udgangspunkt i, at det er
ngdvendigt at inddrage bade personlige/organisatoriske faktorer (HRM, her i form af
Work Life Balance, niveau 1) og demografiske og samfundsmeessige faktorer (Vel-
feerd, her i form af familien som institution i samfundet, niveau 3).

Kvalitetsperspektivet: Velfeerd — samfundsmaessig beeredygtighed som succesfaktor
Et tredje godt eksempel pa en relevant undersggelse, fra kvalitetsperspektivet, som
har fagomradet velfeerd som genstandsfelt for produktivitet, er Kirby et al. 2005 (re-
sume nr. 19), som er fremkommet pa baggrund af en krydsning mellem indsatsomra-
derne ”Personaleudvikling” (HRM, niveau 1) og ”Stress” (arbejdsmiljg, niveau 2) og
"Sygefraveer & Helbred” (velfaerd, niveau 3).*°

Metode: To personer var ansat i Bradford Council til at udfgre kvalitativ "Life Coa-
ching”, hvor man lgbende, gennem en holistisk tilgang, radgiver medarbejderne til at
se pa, hvilke faktorer i personens liv, der leder til stress og dermed sygemelding. Un-
dersggelsen gar hermed imod traditionelle ideer om ikke at blande arbejde og familie-
liv i vurderinger.

13 Jf. bilag 2 - resumekatalog - samt model 4 og 5
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Formalet med undersggelsen er at forteelle, hvordan "Life Coaching” som personale-
udviklende tiltag for engelske medarbejdere i Bradford Byrad, har formaet at reducere
arbejdsrelateret stress, som har pavirket sygefravaeret og dermed reduceret omkost-
ningerne, hvor de frigivne penge kan bruges til andre politiske formal.

Hypotesen for undersggelsen er, at "Life Coaching” har en afggrende betydning for
medarbejdernes liv, hvilket har en positiv indvirkning pa deres arbejde, som betyder
de bliver mere produktive og mindre syge, hvorved ressourcer frigives til andre formal

Resultaterne af undersggelsen var, at de ansatte, ifglge de ansatte selv, oplevede,
at de blev mindre skeptiske og forbedrede selvtilliden i forhold til deres arbejde, hvil-
ket formodentligt har en afsmittende effekt pa sygefraveeret. Undersggelsen leverer
ingen decideret gennemgang af konkrete resultater i forhold til sammenhangen mel-
lem stress og sygefraveer.

Undersggelsen leverer imidlertid et relativt fyldestggrende indblik i inddragelsen af al-
le tre niveauer pa én gang. Organisatoriske personaleudviklende tiltag rettet mod in-
dividet (1) arbejdsrelateret stress og arbejdsmiljget (2), hvilket har en afsmittende ef-
fekt pa sygefraveer og helbred som potentiel omkostningsreducerende effekt pa sam-
fundet.

Undersggelsen seetter sdledes Sygefraveer & Helbred som genstandsfelt for produktivi-
tet (Velfeerd, niveau 3), idet den konkret ser pa, hvordan personaleudviklende tiltag
(HRM, niveau 1) og arbejdsrelateret stress (Arbejdsmiljg, niveau 2) potentielt set kan
have en afggrende betydning for sociale forhold som Sygefraveer & Helbred. Saledes
males der i undersggelsen pa produktivitet i form af social og samfundsmaessig beere-
dygtighed.

Til trods for, at undersggelsen ikke leverer noget konkret resultat, er undersggelsen et
rigtig godt eksempel pa en undersggelse, som formar at bevaege sig over hele spek-
tret forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, da den ser pa hvordan
et personaleudviklende tiltag som "Life Coaching” (HRM, niveau 1) kan pavirke ar-
bejdsmiljget i form af stress (niveau 2), som dermed har en afsmittende effekt pa sy-
gefraveeret, hvilket har en betydning for organisationen Bradford Byrad. Det har der-
igennem en positiv effekt pa velfeerdssamfundet (niveau 3), at HRM tiltag forbedrer
arbejdsmiljget, og den vej er med til at frigive midler i samfundet til brug forbedringer
pa andre treengende omrader.
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Ovenfor har vi vist, hvordan seks undersggelser giver indhold til arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv. Vi startede med at opdele undersggelserne i to, tveergaende per-
spektiver: greenseperspektivet og kvalitetsperspektivet.

De tre eksempler pa greenseperspektivet fokuserer primeert pa famlie-
arbejdslivsbalancen som den faktor, der giver hhv. hgjere gkonomisk produktivitet,
bedre psykisk arbejdsliv gennem mindre stress, samt et pa sigt bedre fungerende
samfund. Undersggelserne peger pd, at en bedre organisering og mere fleksibel byr-
defordeling af hhv. arbejde og famlieliv i et livtidsperspektiv vil forma at indlgse alle
tre forskningsomraders succesfaktorer: gkonomisk produktivitet, bedre psykisk ar-
bejdsmiljg og samfundsmaessig baeredygtighed.

HRM perspektivet bliver her centralt, idet det er gennem virksomhedernes konkrete
organiseringer af medarbejdernes arbejdsliv og udmgntning af samfundsbestemte or-
lovsmuligheder mv. at de potentielle positive effekter kommer til syne.

De tre inddragne eksempler fra kvalitetsperspektivet viser undersggelser af, hvordan
personaleudviklende tiltag pavirker psykisk arbejdsmiljg og langsigtet baeredygtighed.
Undersggelserne viser dels, at iveerksaettelse af konkrete tiltag — som fx ”Life Coa-
ching” - indikerer at pavirke trivsel positivt, og at denne positive effekt raekker ud
over organisationens umiddelbare succesfaktor om gkonomisk overskud, men samti-
dig giver mere langsigtet samfundsmaessig beeredygtighed, mindre stress og stgrre
trivsel. Samtidig peger undersggelserne pa, at det gennem mere komplekse modeller
for sammenhaenge i arbejdslivet kan veere muligt at indlgse flere af niveauernes suc-
cesfaktorer samtidigt.

Perspektiver for den videre forskning

Greense- og kvalitetsperspektivet set i sammenhaeng peger tilbage pa udredningens
afseet (jf. baggrunden for udredningen): at samfundsudviklingen gar i retning af, at
arbejdet har en identitetsmaessig central rolle for den enkelte. Udredningen antog pa
baggrund af mere sociologisk orienteret forskning, at det det moderne arbejdsliv stil-
ler krav om, forskningsomraderne HRM, Arbejdsmiljg og Velfaerd sammentaenker sine
indsigter med henblik pa at kunne favne de nye udfordringer et moderne arbejdsliv
star over for.

Idet arbejdslivet fylder mere og mere — i den enkeltes liv og samfundsmaessigt aen-
dres medarbejderens forhold til virksomheden, fra at veere en anseettelse til at udfagre
et job under visse betingelser til at udfgrelsen af dette job og selve ansaettelsen bi-
drager til medarbejderens identitetsudvikling. Resultaterne underbygger antagelsen
om stigende bevidsthed om, at det for medarbejderne er naturligt at stille krav om et
job og et arbejdsliv, der giver maksimale udfordringer og udviklingsmuligheder, og
hvor omvendt risikoen for fysisk eller psykisk belastning eller udgraensning fra ar-
bejdsmarkedet er mindst mulig. Denne antagelse kommer i de udvalgte undersggelser
til udtryk i undersggelser fra graenseperspektivet, der primaert fokuserer pa forholde-
ne mellem familie- og arbejdsliv og i undersggelser fra kvalitetsperspektivet, der pri-
meert fokuserer pa organisatoriske tiltag, der raekker ud over den enkelte virksomhed
til forbedring af sdvel den enkeltes trivsel, virksomhedens overskud og samfundets
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baeredygtighed. Udredningens resultater peger saledes pa, at det, der indledningsvist
blev kaldt tredelingen — individ/organisation, arbejdsplads og samfund — i de udvalgte
undersggelser i udredningen undersgges som indbyrdes sammenhangende og pavir-
kende.

De udvalgte undersggelser i udredningen fokuserer saledes primeert pa for det fgrste
betydningen af det moderne arbejdslivs eendringer i medarbejdernes relationer til sel-
ve arbejdet og for det andet pa organisatoriske, personaleudviklende tiltag, der opere-
rer direkte pa denne relation.

De publicerede undersggelser giver saledes ikke et teoretisk rammeveerk, der hjeelper
til at forstd, hvordan konvergenser og synergier opstar og virker, men opererer i hgje-
re grad p& mere linesere indsatser og deres umiddelbare effekter pa udvalgte omrader
(hhv. familie- arbejdsliv forhold og konkrete organisatoriske indsatser) set i forhold til
forskellene i omradernes forskellige produktivitetsforstaelser (gkonomisk overskud,
psykisk arbejdsmiljg og samfundsmaessig baeredygtighed). Udredningen giver dermed
anledning til at leegge ansatsen til mere overgribende teoretiske overvejelser, der
sammentaenker de tre forskningsomrader ud fra den eksisterende forskningsanvendte
perspektiver (graense og kvalitet). PA den made vil den empirisk baserede forskning
som udredningen udreder, kunne kobles til de mere teoretisk orienterede tilgange, der
motiverede udredningen med henblik pa at skabe ny viden.

Det skal her understreges, at der er tale om et relativt begreenset antal undersggel-
ser, og at det som naevnt ikke er alle undersggelser, der sammenteenker alle tre per-
spektiver. Da udredningen har til formal at afrapportere anerkendt (forstdet som pub-
liceret) forskning er sggeresultaterne begreensede. Udredningen udreder alene inter-
nationale undersggelser og undersggelser, der er publiceret i internationale tidsskrifter
og rapporter. Dette betyder konkret, at udredningen ikke kan praesentere decideret
viden om danske eller skandinaviske forhold. Danske hhv. skandinaviske forhold figu-
rerer kun i otte ud af de 86 undersggelser i varierende omfang. Udredningen medta-
ger heller ikke igangveerende og mere eksperimentelle undersggelser jf. princippet
om, at udredningens afgraensninger. Dette giver alt andet lige en skavvridning i for-
hold til danske forhold, at der fokuseres pa international, reviewet forskning.

Metodemaessigt tenderer de kvalitative undersggelser i udredningen at medtage flere
perspektiver og undersgger mere komplekse sammenhange. De kvantitative metoder
tenderer hovedsageligt kun at inddrage to fagomrader i en arsags-virkningskeede:
dvs. et fagomrade, der er genstandsfelt og et som er pavirkningsfaktor. Pa baggrund
af udredningen kan det tentativt argumenteres, at et teoretisk rammeveerk, der for-
mar at sammentaenke forskningsomraderne vil abne mulighed for kvantitativ forsk-
ning, der rummer en stgrre bredde. Samlet set peger denne tendens pa to forsk-
ningsmaessige behov:

For det fgrste identificeres behov for kvalitative studier, der kan vaere begrebsdan-
nende for omradet. Sddanne studier bgr tage afsaet i hhv. greense- og kvalitetsper-
spektivet identificeret i udredningen med henblik pa at bygge videre pa den internati-
onale forskning.

Udredningen peger saledes pa et samlet forskningstiltag, der sammentaenker greense-
og kvalitetsperspektivet.
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Forskning, der tager afseet i graenseperspektivet bgr tage udgangspunkt i eksisterende
praksisser i virksomheder, der allerede i praksis sammentaenker de tre omrader.

Forskning, der tager afseet i kvalitetsperspektivet bgr bygge videre pa dette og herfra
iveerkseette interventioner, der taenkes at pavirke kvalitetsdimensionen. Det vil sige,

hvordan kan virksomheder konkret arbejde med arbejdslivskvalitetsfremmende tiltag,
der tilgodeser savel gkonomiske, arbejdsmiljgmaessige og velfeerdsmaessige produkti-

vitetsfaktorer.

For det andet identificeres behov for studier, der specifikt forholder sig til de seerlige
forhold, der ger sig geeldende pa det danske/skandinaviske arbejdsmarked.
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Undersggelsesland: Lande i Europa

Artikel nr. 2

Kategori 1: Trivsel (niveau 2 — gul) / Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd)
Steiber, N.

“Reported Levels of Time-based and Strain-based Conflict Between Work and
Family Roles in Europe: A Multilevel Approach”

Soc Indic Res (2009) 93:469-488 — udgivet online 16. januar 2009
Springer Science + Business Media

Keywords: Work-family conflict, Dual earners, Europe, Multilevel model

Formal

Artiklen forholder sig til spgrgsmalet om, hvilke faktorer som er afggrende, nar det
handler om konflikter i forhold til arbejde og familieroller mellem maend og kvinder
blandt par med dobbelt indkomst i Europa. Undersggelsen er tveergdende og interna-
tional og fokuserer pa at undersgge, i hvilken grad det kulturelle og det institutionelle
pavirker personers trivsel i forhold til familieliv og arbejdsliv.

Hypotese

Artiklen undersgger faktorer relateret til personlig trivsel (niveau 2) og makro-
niveauet (niveau 3). Det er hypotesen, at makro-niveauet pavirker den personlige
trivsel, og pa den made pavirker negativt overlgb ("negative spill-over”, som er darlig
pavirkning) fra arbejde til familie.

Metode

Undersggelsens metode er komparative dataanalyser, kommer fra 23 lande og fra
”Round 2” i "The European Social Survey” (ESS) fra 2004/2005
(www.europeansocialsurvey.org), som er en spgrgeskemaundersggelse. Stikprgverne
bestar af 2.147 kvinder og 1.960 maend i alderen 20-60 ar, som bor i samme hus-
stand med deres partner og har mindst et barn under 18 ar.

Interesseomradet for analysen er “opfattelse af arbejds- og familierelaterede forstyr-
relser med fokus pa negativt overlgb fra arbejde til familie, hvor der skelnes mellem
tids- og belastningsbaserede konflikter (henholdsvis "TBC” og "SBC”). Fglgende
spgrgsmal relateret til henholdsvis "TBC” og ”"SBC” er stillet sammen med svarkatego-
rierne aldrig”, "naesten aldrig”, ”af og til”, tit” eller "altid”. "Hvor tit oplever du, at dit
arbejde holder dig fra at bruge den tid, du har lyst til, pa din partner eller din familie?”
(TBC), og "Hvor tit faler du dig alt for treet efter arbejde til at lave ting, som du gerne
ville lave hjemme?” (SBC).


http://www.europeansocialsurvey.org/�

Desuden er der brugt multilevel teknik, som er en teknik, der former data, sa data
kan beveege sig mellem komponenter pa det individuelle niveau og lande-niveau.

Resultater
De empiriske resultater understgtter teoretisk argumentation for en konceptuel son-
dring mellem tids- og belastningsbaseret konflikter relateret til familie og arbejde.

Undersggelsen viser ogsa en vigtig forskel i kan, hvad angar maden, hvorpa opfattel-
sen af konflikter bliver udviklet. Derudover viser resultaterne fra multilevel analyser,
at erfaringerne fra arbejde-familie konflikter blandt par med dobbelt indkomst kun er
en lille smule pavirket af institutionel og kulturel indflydelse.

Diskussion

I forhold til udredningens undersggelsesgenstand arbejdslivskvalitet og moderne ar-

bejdsliv, sa siger denne undersggelse noget om, at der, pa internationalt plan, er ba-
sis for at tale om at skelne mellem tids- og belastningsrelaterede konflikter, nar det

handler om, at arbejde pavirker familielivet i negativ grad.

Undersggelsen beveeger sig pa arbejdsmarkedsniveau (niveau 2) og samfunds- (lan-
de) niveau (niveau 3) og siger herigennem noget om sammenhangen mellem sam-
fundsinstitutioner og kultur og trivsel i arbejdslivet.

Undersggelsen siger ikke noget om, hvilken pavirkning negativt overlgb har pa indivi-
det som menneske i en organisatorisk sammenhang under pavirkning af organisatori-
ske tiltag, sdsom Work Life Balance tiltag eller andre personaleudviklende tiltag. Dette
betyder, at der mangler en dimension (niveau 1), som kan udfylde hele billedet ved-
rgrende problematikkerne omkring negativt overlgb, eftersom hele den organisatori-
ske opbygning er med til at seette scenen for arbejdslivet, og er dermed en vigtigt pa-
virkningsfaktor, som udelades i denne undersggelse.



Undersggelsesland: Canada

Artikel nr. 3

Kategori 1: Trivsel (niveau 2 — gul) / Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd)
Lapierre, L. M.

“Work-Supportive Family, Family-Supportive Supervision, Use of Organiza-
tional Benefits, and Problem-Focused Coping: Implications for Work-Family
Conflict and Employee Well-being”

Journal of Occupational Health Psychology (2006) Vol. 11, No. 2, 168-181
Keywords: Family and Work, Employee Well Being

Formal

Formalet med artiklen er at belyse potentielle fordele og ulemper ved forskellige lo-
vende metoder, som bruges til at forsgge at undga konflikter relateret til familie og

arbejde; herunder support fra familien i forhold til personers roller pa arbejdet, sup-
port fra neermeste chef i forhold til personers familiers roller, brug af familievenlige

frynsegoder og ”problem focused coping”.

Hypotese

Undersggelsens hypoteser tager udgangspunkt i Hobfoll (1989), som her introducere-
de ideen om, at hgjtsatte ressourcer kan danne basis for at forklare stress. Ressourcer
er her defineret som de objekter (fx ens hjem), personlige karakteristika (fx person-
lighed og feerdigheder), forhold (fx intime forhold, seniority) eller energier (fx mentale
og fysiske energi, viden), som seettes hgjt hos personer, enten fordi de hjeelper med
til at definere, hvem personen er, eller fordi de er med til at bibringe personen yderli-
gere ressourcer. Hobfolls argumenterer hovedsageligt for, at jo mere personer kan
optjene eller passe pa den slags ressourcer, jo mere succesrige Vil de fgle sig og/eller
veere i stand til at opna hgjere niveauer af succes i livet, og jo sjeeldnere vil de opleve
stress.

Metode

Spgrgeskemaer anvendtes som undersggelsesmetode. Medarbejdere (n=230) fra for-
skellige organisationer og industrier i Ottawa, Canada, var involveret i undersggelsen

— service (12 pct.), social og sundhed (10 pct.), finanssektoren (9 pct.), den offentlige
sektor (26 pct.) og undervisningssektoren (68 pct.).

Meend repreesenterede 58 pct. af stikprgven. 84 pct. af respondenterne var enten gift
eller samlevende. 69 pct. af respondenterne havde mindst ét barn i alderen 0-2 ar. 11
pct. havde mindst ét barn i alderen 2-4 ar. 22 pct. havde mindst ét barn i alderen 5-
11 ar. 22 pct. havde mindst ét barn i alderen 12-18 ar, og 6 pct. boede sammen med
mindst én voksen med handicap eller kronisk sygdom. 32 pct. af deltagerne var senior



managers, 32 pct. var mellemledere og 14 pct. var first level ledere. 21 pct. var hver-
ken managere eller supervisorer. Den gennemsnitlige alder var 44 ar, og den gen-
nemsnitlige ansaettelsesperiode var ni ar.

Spgrgeskemaundersggelsen benyttede sig af falgende maleparametre alle med to, fire
eller fem punkts responsskala:

1.

Tids- og belastningsbaserede konflikter relateret til familieliv og arbejdsliv
Formuleret gennem fglgende spagrgsmal: "Mit arbejde holder mig fra mine fami-
lieaktiviteter, mere end jeg bryder mig om” (tidsbaseret, hvor arbejdet forstyr-
rer familielivet), og "Fordi jeg tit er stresset over familieaktiviteter, har jeg
sveert ved at koncentrere mig om mit arbejde” (belastningsbaseret, hvor fami-
lielivet forstyrrer arbejdet).

Fysisk velveere

13 symptomer blev opremset, og respondenten blev spurgt til, hvor ofte disse
var forekommende. De 13 symptomer var relateret til falgende kategorier: dar-
lig mave, kvalme, gjenspaending, treethed, svaghed og hovedpine.

Psykisk velveere

Her blev respondenterne spurgt til en 13 punkts skala, som skulle give overblik
over, hvor ofte deres psykiske velvaere blev pavirket. Fglgende kategorier blev
anvendt: negative fglelser, angst, depression og irritation.

Brugen af flekstid eller telework
Her blev respondenterne stillet ja/nej-spargsmal for at afdeekke, om de an-
vendte disse eventuelle muligheder.

Familiestgttende ledelse
Her blev respondenterne spurgt til, i hvilken grad de oplevede, at ledelsen stgt-
tede op om deres familiesituation.

Psykisk stgtte og instrumental assistance fra familien

Her var man inde og se p4, i hvor hgj grad familien leverede forskellige typer af
statte til respondenten gennem fglgende spgrgsmal: "Der er medlemmer af min
familie, som far mig til at fgle mig bedre tilpas, nar jeg er vred i forbindelse
med mit arbejde”(psykisk stgtte), "Nar jeg har det hardt pa arbejdet, er der
medlemmer af min familie, som hjaelper til pa hjemmefronten”.

Problem-focused coping

Respondenterne indikerede gennem fglgende spagrgsmal, hvor ofte de brugte
den neevnte adfeerd i forbindelse med at takle sveere og stressende situationer |
livet: "Jeg praver at takle ansvar pa arbejdet og hjemme mere effektivt”, ”Jeg
prioriterer saledes, at de vigtigste ting bliver gjort”, "Jeg forsgger at veere me-
get organiseret saledes, at jeg kan veere pa forkant med situationer”, "Jeg be-
der nogen om hjeelp til at klare den pagaeldende situation, sdsom en babysitter,
hushjeelp, spgrger en ven eller et familiemedlem om hjaelp hjemme eller en kol-




lega om hjeelp pa arbejdet”, "Jeg prgver at analysere en situation, sa jeg bedre
forstar den”, "Jeg laver en handlingsplan og fglger den”.

8. Kontrolvariable
Kontrolvariable benyttes ofte for at undga statistiske skeevheder. Kontrolvariab-
le var: kgn, alder, anseettelsesperiode, jobniveau, civil status og uddannelses-
niveau.

Resultater

Denne undersggelse gav en finkornet eksamination af potentielle mader at undga
konflikter relateret til familie og arbejde for dermed at bedre den personlige trivsel.
Resultaterne viser, at i tilfeelde, hvor der var hjeelp fra egen familie og leder og brug
af ”problem-focused coping”, var den personlige trivsel bedre. Fordelene ved flekstid
var imidlertid ikke specielt abenlyse. Og ved at bruge teleworks, sa hgjnes risikoen
for, at familiekravene gar ind og forstyrrer arbejdsansvaret. Alt i alt er hovedresultatet
af undersggelsen, at faktorer forbundet med arbejdspladsen (ledelsesopbakning), fa-
milien (familieopbakning) og det individuelle ("problem-focused coping”), hver isser
spiller en unik og veesentlig rolle i forbindelse med at mindske konflikter relateret til
familie og arbejde.

Diskussion

I forhold til udredningens fokusomrade arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, sa
siger denne undersggelse noget om, hvordan man kan hgjne trivslen i det moderne
arbejdsliv, nar familielivets og arbejdslivets graenser gar ind over hinanden.

Undersggelsen bevaeger sig pa arbejdsplads/markedsniveau (niveau 2) gennem un-
dersggelse af trivsel i arbejdslivet og pa samfundsniveau (niveau 3) ved at se pa fami-
lielivets indvirkning pa arbejdslivet. Undersggelsen siger hermed noget om, hvordan
de to niveauer pavirker hinanden i forhold til objektet "personlig trivsel”.

Undersggelsen siger imidlertid ikke noget om, hvilken pavirkning organisatoriske og
produktivitetsmeessige faktorer, sdsom personaleudviklende tiltag og/eller

reelt organiserede Work Life Balance tiltag, ville kunne have pa "personlig trivsel”.
Undersggelsen synes derfor at mangle en dimension i forhold til at sige noget om hele
spektret relateret til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, nar det handler om at
analysere mader at bedre "personlig trivsel” i relation til arbejdslivet.



Undersggelsesland: UK

Artikel nr. 8

Kategori 2: Trivsel (niveau 2 - gul) / Personaleudvikling (niveau 1 — orange)
In Strategic Direction

“Building relationships for retention - How Time Warner
Cable improves employee engagement”

VOL. 25. NO. 7 2009, pp. 6-10, Emerald Group Publishing Limited

Keywords: Employee Development, Employee well being, Human Resource
Management, Retention

Formal

Artiklens formal er at stille skarpt pa, hvad der sker i virksomheder, der gennem trae-
ning af medarbejderne, som noget nyt, sgger at inkorporere medarbejdernes trivsel
som vigtigt malepunkt i forhold til at fastholde medarbejderne i virksomheden. Artik-
len er saledes et bidrag til HRM-feltet og sgger hermed at belyse, hvordan god HRM
bidrager til medarbejdertrivsel og fastholdelse og dermed virksomhedens omsaetning
og produktivitet.

Hypotese

Den gennemgaende hypotese for undersggelsen er, at mange virksomhedsledere ofte
seetter personalets trivsel meget langt nede pa deres prioriteringsliste, nar de forsgger
at udvikle deres personale i overensstemmelse med virksomhedens malsaetninger.
Hvis virksomhederne i stedet ggr sig umage for at tage hgjde for medarbejdernes
trivsel, nar de traener og udvikler dem inden for virksomheden, sa vil det veere muligt
at fastholde dem leengere som medarbejdere i virksomheden.

Metode og resultater

Undersggelsen er et litteraturreview baseret pa "Talent show” af Jon Leatherbury
(2008), "Treating Employees as professionals, not worker bees” af Rachel McGahern
(2008) og "Time Warner Cable Kansas City looks beyond the usual suspects for ways
to retain and engage customer-facing employees” af Wendy Vega (2008).

Leatherbury (2008) fokuserer sit bidrag pa den store personaleomseetning pa kunde-
servicesiden i Hewitt. Han pointerer, at man ved at outsource HRM-byrden gger orga-
nisationens omkostninger og beskriver i den forbindelse "The Six Sigma Approach”,
som er en made at komme problemet til livs. Leatherbury diskuterer, hvorledes disse
seks stadier kan ggre det muligt at identificere vigtige motivationsfaktorer i forhold til
fastholdelse af personale.



Den anden artikel undersgger anseettelse og fastholdelse hos Barclaycard hos en "top-
performing division” i the UK Barclays Group. McGahern (2008) beskriver her, hvor-
dan virksomheden nu opfatter medarbejdernes trivsel som kernen af deres medarbej-
derudviklingsproces, hvilket er blevet integreret i det nye belgnnings- og anerkendel-
sesprogram. Treeningsprogrammerne er ogsa dokumenterede, og forfatteren fremhee-
ver i den forbindelse den store succes, som denne nye tilgang har haft.

Vega (2008) fokuserer pa Time Warner Cable Kansas City og pa, hvordan virksomhe-
den var plaget af problemer med fastholdelse af medarbejdere til trods for, at der var
et godt fundament for at ansaette nye medarbejdere. Hun pointerer her, at manglen
pa aendring inspirerede virksomheden til at ombygge hele traeningsprogrammet og
seette vaesentligt fokus pa at skabe tillidsforhold mellem ledere og nye medarbejdere.
Andre vigtige initiativer, der er med til at skabe den del af strategien, diskuteres pa
samme made i forhold til, hvordan transformationen har hjulpet de pageeldende pro-
blematikker forbundet hermed.

Diskussion

Hvad angar udredningens interesse for arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, sa
gar denne undersggelse ind og behandler et omrade, der beskaeftiger sig med virk-
somhedens tilgang til medarbejderen som en ressource i virksomheden, der gennem
specielle traeningsprogrammer kan pavirkes til at trives bedre i virksomheden og der-
med forblive ansat i leengere tid end ellers.

Undersggelsen bevaeger sig pa individ-/organisationsniveau (niveau 1) og ar-
bejdsmarkedniveau (nhiveau 2), idet den behandler, hvordan personaleudviklende til-
tag (niveau 1) pavirker trivslen (niveau 2). Undersggelsen siger hermed samtidig no-
get om, hvordan de to niveauer pavirker hinanden i forhold til objektet "Organisato-
risk performance”.

Hvad undersggelsen dog ikke behandler er, hvad der sker pa et samfundsmaessigt
plan, nar organisatoriske tiltag henvendt mod individuel trivsel indfares i en organisa-
tion. P& den made giver undersggelsen kun indblik i den nederste del af spektret i for-
hold til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.



Undersggelsesland: Holland

Artikel nr. 10

Kategori 3: Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd) / Stress (niveau 2 — lysebl3d)
van Emmerik I. J. H. & Peeters M. C. W.

“Crossover specificity of team-level work-family conflict to individual-level
work-family conflict”, Journal of Managerial Psycholog, Vol. 24

No. 3, 2009 pp. 254-268, Emerald Group Publishing Limited

Keywords: Workplace, Stress, Family Life, Employee behaviour, Conflict, The
Netherlands

Formal

Formalet med artiklen er at undersgge specifikke faktorer, som er forbundet med
“overgange” relateret til stressfaktorer pa gruppeniveau, som overgar til det individu-
elle niveau og bliver til arbejde-familie konflikter. Dette gares ved at se pa overgange
forbundet med arbejde-familie konflikter (WFC) eller familie-arbejde konflikter (FWC).

Hypotese
Folgende hypoteser blev testet i undersggelsen:

H1: Teamniveauets WFC er positivt relateret til den pageeldende medarbejders WFC,
efter der er kontrolleret for virkningen ved de individuelle jobkrav.

H2: Teamniveauets FWC er positivt relateret til den pagseldende medarbejders FWC,
efter der er kontrolleret for virkningen ved de individuelle jobkrav.

Metode

Undersggelsesmetoden er en multilevel spgrgeskemaanalyse med data fra 428 med-
arbejdere fra hollandske kommuner fra 49 forskellige teams — 53 pct. kvinder og 47
pct. meaend.

Maleenhederne i spgrgeskemaet var som fglger. De er alle sammen besvaret vha. 4-5
punkt skalaer:

WFC og FWC
WFC og FWC blev malt ved at anvende deres respektive skalaer fra the Survey Work

Home Interference Nijmegen (Wagena & Geurts, 2000) ved spgrgsmalene: "Hvor tit
finder du det sveert at klare dine huslige forpligtelser, fordi du hele tiden teenker pa dit
arbejde?”, (WFC). "Hvor tit kommer du for sent pa arbejde pa grund af huslige forplig-
telser?”, (FWC).



Jobkrav

Jobkravene blev malt pa tre fglgende mader: "Bliver du ngdt til at arbejde meget hur-
tigt?”, “Er dit arbejde meget fglelsesmaessigt kreevende?” og ”Bliver du ngdt til at vee-
re meget preecis, nar du arbejder?”.

Baggrunds- og kontrolvariable
Kgn, alder, anseettelsesperiode, overtid pr. uge og teamstgrrelse.

De statistiske undersggelser blev foretaget pa henholdsvis teamniveau og multi-
levelniveau.

Resultater

Resultaterne indikerer, at der er specifikke faktorer forbundet med “overgange” mel-
lem gruppeniveau og individniveau som antaget. Disse specificiteter forekommer i
form af forskellige typer af arbejde-familie konflikter (WFC) eller familie-arbejde kon-
flikter (FWC), men gruppeniveauet WFC og FWC influerer pa individniveauet pa hver
deres made.

Diskussion

Ved at se pa udredningens undersggelsesgenstand arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv, s& bidrager denne undersggelse med input, der vedrarer samspillet mellem
niveau 2 og niveau 3 — dvs. samspillet mellem stress forbundet med arbejde (niveau
2) og dettes pavirkning pa familielivet samt familielivets indvirkning pa arbejdet (ni-
veau 3), hermed som stressfaktor i forhold til arbejdet.

Hvad undersggelsen imidlertid ikke inddrager, er faktorer, som vedrgrer de rammer,
som samspillet mellem familie og arbejde udfolder sig under — nemlig den organisato-
riske ramme, hvor blandt andet HRM-tiltag (niveau 1) i mange tilfeelde har stor indfly-
delse p& medarbejderens stresssituation og familiesituation.

Hermed mangler der en brik i undersggelsen i forhold til at give et bidrag, der kan
veere med til at skabe et fuldt billede af arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: Tyskland

Artikel nr. 12

Kategori 3: Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd) / Stress (niveau 2 — lysebld)
Steinmetz H., Frese M. & Schmidt P.

“A longitudinal panel study on antecedents and outcomes of work—home in-
terference”

Journal of Vocational Behavior 73 (2008) 231-241, 2008 Elsevier Inc.

Keywords: Work-home interference, Work-family conflict, Longitudinal,
Structural equation modelling, Alternative models, Working hours, Working
time, Stress

Formal

Formalet med artiklen er at sammenligne fem linesere modeller med hver sin retning

af arsag/virkningseffekter relateret til "forstyrrelser forbundet med veegtningen af ar-
bejde og fritid”, (work-home interference WHI), depression og darlig motivation med

henblik pa at vise, at de alle, uanset retning, paviser en cyklisk bevaegelse i forhold til
arbejde, familie og stress.

Hypotese

Teoretiske modeller fra forudgaende begivenheder og udfaldet af “forstyrrelser for-
bundet med veegtningen af arbejde og fritid” (work-home interference WHI) viser, at
arbejdskarakteristika, sdsom stressfaktorer relateret til jobbet eller arbejdstid gger
muligheden for, at den enkelte medarbejder oplever "forstyrrelser forbundet med
vaegtningen af arbejde og fritid”. Eftersom ” forstyrrelser forbundet med vaegtningen
af arbejde og fritid” ofte vurderes som noget, der lesegger stress pa en persons karak-
ter, sa kan disse erfaringer vise sig at blive afgarende for personers trivsel pa lang
sigt.

Metode

| dette "2-wave panel study” har forfatterne sammenlignet den fgrnaevnte Igbebane
med konkurrerende modeller, som foreslar omvendt kausalitet og reciprokke effekter i
en stikpragve pa 365 personer fra den tyske arbejdsstyrke ved at bruge “structural
equation modelling”. Dette er modeller, der ser pa to forudgaende begivenheder
(jobstressfaktorer og faktorer forbundet med arbejdstid) — "arbejde-hjem forstyrrel-
ser” og to potentielle konsekvenser af dette (depression og darlig motivation). Model-
len analyserer dette i forhold til nye konfigurationer.

Undersggelsesmetoden er en spgrgeskemaanalyse forbundet til alle fem modeller — 60
pct. kvinder og 40 pct. maend.
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Maleenhederne i spgrgeskemaerne var udformet vha. spgrgsmal og statements som
vist nedenfor. Alle sammen besvaret vha. 4-6 punkt skalaer:

Stressfaktorer forbundet med arbejdet

"Hvor tit far du uklare opgaver?”, "Hvor tit arbejder du under tidspres?”

Arbejdstid
"Hvornar er du startet og sluttet med at arbejde i de sidst to uger?”

"Forstyrrelser forbundet med veegtningen af arbejde og fritid”
"Ting, som jeg bar gere i mit hjem, bliver ikke gjort pa grund af mit arbejde.”

Depression
"Jeg oplever darligt humgar”.

Darlig motivation
”Hvor tit overvejer du at sige dit job op?”, "Hvor sandsynligt er det, at du siger dit job
op inden for det neeste ar?”

Resultater

Resultatet af denne analyse supporterer en cyklisk model, som abonnerer pa ideen
om, at stressfaktorer fagrer til depression, som farer til ” forstyrrelser forbundet med
veegtningen af arbejde og fritid”, som farer til en lsbebane praeget af stressfaktorer
relateret til arbejde. Analysen viser desuden, at der, i trad med hypotesen, uanset
hvilken af de fem kausale modeller, der benyttes, er tendens til, at der vil forekomme
stressforstyrrelser i forhold til vaegtningen forbundet med arbejde og fritid, safremt
der er stressfaktorer tilstede.

Diskussion

I relation til udredningens undersggelsesgenstand arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv, s& handler artiklen om overgange mellem niveau 2 og niveau 3 — dvs. sam-
spillet mellem stress forbundet med arbejde og dettes pavirkning pa familielivet.

Undersggelsen maler ikke pa faktorer, der beskeeftiger sig med organisatoriske tiltag i
form af HRM (niveau 1), hvorfor det kan diskuteres, hvor relevant lighederne mellem
de fem modeller er, nar det handler om at analysere arbejde og familieliv, idet disse
to ting er indhyllet i det organisatoriske set-up.

Saledes kan man tale om, at modellerne mangler nogle enkelte dimensioner, safremt
de skal benyttes til at sige noget om arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: Irland

Artikel nr. 20

Kategori 4: Personaleudvikling (niveau 1 - orange) / Stress (niveau 2 - lysebl3d)
Acton T. & Golden W.

“Training the knowledge worker: A descriptive study of training practices in
Irish software companies”

Journal of European Industrial Training, 2003 137-146, MCB UP Limited

Keywords: Training, Retention, Knowledge workers, Employee development,
Information technology, Stress

Formal

Formalet med undersggelsen i artiklen er at evaluere, hvordan treening og udvikling af
it-personale i irske software virksomheder indvirker pa niveauet af medarbejderfast-
holdelse og jobrelateret stress. Derudover forsgger undersggelsen at afdeekke, om der
var nogen signifikant forskel pa organisationer, som havde forpligtet sig til at treene
og udvikle sine medarbejdere sammenholdt med de organisationer, som ikke havde
forpligtet sig til noget — og at undersgge om medarbejdere, som opnadede seerligt sto-
re fordele ved traening og udvikling, var forskellige fra dem, som ikke opnaede seaerligt
store fordele.

Undersggelsens malsaetning er saledes at give et bidrag til et felt, som er dedikeret til
at udvikle viden, der bidrager til at optimere ideen om, at menneskelige ressourcer er
vigtige i forhold til at genere s stor omsaetning som muligt for virksomheden. Efter-
som tilfredse medarbejdere generer bedre omseetning, sa kan det betale sig at inve-
stere i treening og udvikling af medarbejderne, sa deres kompetencer matcher det be-
hov, som deres arbejde kraever. Medarbejdere, der er tilfredse med deres arbejde, er
mindre tilbgjelige til at forlade deres job. Fastholdelse af kompetente og tilfredse
medarbejdere gar virksomheden mere kompetent og dermed profitabel og mere kon-
kurrencedygtig pa markedet.

Hypotese

It-medarbejdere udger det vigtigste strategiske aktiv. Sddan et aktiv skal ledes. | for-
leengelse af disse udsagn er undersggelsens hypotese, at man ved at identificere for-
skellige maleenheder, som kan identificere, hvad det er i virksomheden, som facilite-
rer overfgrsel af viden imellem medarbejdere, kan hjeelpe med til at minimere antallet
af videntunge medarbejdere, der forlader deres job pa grund af blandt andet stress.

Det er herved antagelsen, at stress forbundet med ikke at have adgang til vigtig viden
medfgrer, at medarbejderen far lyst til at forlade den pagaeldende virksomhed, hvilket
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er noget, som bgr undgas, fordi det svaekker virksomhedens konkurrencemaessige si-
tuation pa markedet.

Metode

Undersggelsen var udformet som et spgrgeskema og blev udfart blandt it-
medarbejdere i virksomheder med medlemskab af the Irish Software Association, som
bidrager med viden om ledelse af medarbejdere med stor faglig viden.

Spgrgeskemaundersggelsen havde 102 respondenter fra 39 virksomheder — 75 pct.
maend og 25 pct. kvinder.

Med henblik pa at male hvordan personaleudvikling og treening havde indflydelse pa
fastholdelsen, spurgtes der i undersggelsen til parametre inden for falgende kategori-
er:

e Effekten ved treening og personaleudvikling

o Forskellige typer af traening og personaleudvikling

e Treening og personaleudviklingens indflydelse pa viden og fastholdelse af med-
arbejdere

(Eksempler pa individuelle spagrgsmal stillet i undersggelsen fremgar ikke af artiklen).

Resultater

Resultaterne af spgrgeskemaundersggelsen viste, at den generelle organisatoriske
holdning og indfgrelse af personaleudvikling og treening var positivt relateret til med-
arbejdernes forventninger og krav. Traenings- og udviklingsinitiativer, som er godt
handterede, medfarer stgrre organisatorisk styrke, et hgjere niveau af jobrelaterede
kompetencer blandt medarbejderne samt jobtilfredshed. Treening og udvikling hjselper
med til at fastholde mere viden i virksomheden, men hjeelper ikke til at fastholde
medarbejderne i virksomheden. Naesten en tredjedel af respondenterne mente ikke,
at treening og udvikling havde hjulpet med til at reducere jobrelateret stress. Mere
end en fjerdedel af respondenterne indikerede, at deres organisation ikke strukturerer
traeningen og udviklingen i overensstemmelse med medarbejdernes feedback krav.

Diskussion
I denne undersggelse er to niveauer i spil — niveau 1 (Personaleudvikling) og niveau 2
(Stress).

Niveauerne spiller sammen i forhold til, hvordan begrebet indgar som maleparameter i
forbindelse med effekten af personaleudvikling og treening af medarbejdere i en virk-
somhed.

Undersggelsen undlader at inddrage samfundsmaessige parametre, som samspillet ni-
veau 1 og niveau 2 potentielt set kunne veere influeret af og/eller have indflydelse pa,
hvilket medfgrer, at denne undersggelse ikke er fuldkommen i forhold til hele spektret
forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Inddragelse af malepara-

14



metre forbundet med eksempelvis Familie & Arbejdsliv og/eller Sygefraveer & Sund-
hed kunne have gjort en forskel pa dette omrade (niveau 3).
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Undersggelsesland: Norge

Artikel nr. 23

Kategori 6: Trivsel (niveau 2 — gul) / Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn)
Svensen E., Arnetz B. B., Ursin H. & Eriksen H.

”Health Complaints and Satisfied With the Job? A Cross-Sectional Study on
Work Environment, Job Satisfaction, and Subjective Health Complaints”

Journal of Occupational and Environmental Medicine, Issue: Volume 49(5), May 2007,
pp 568-573.
The American College of Occupational and Environmental Medicine 2007

Keywords: Employee well being, Sickness absence

Formal

Artiklens formal er at undersgge udbredelsen af subjektive helbredsproblemer mellem
tilfredse og utilfredse medarbejdere. Artiklens andet formal er at evaluere, hvorvidt de
forskellige subjektive helbredsproblemer kunne tilskrives arbejdsmiljget, eller om det
var tilvejebragt gennem personlige opfattelser af miljget (utilfreds eller ej).

Hypotese

At glade medarbejdere er mere produktive, er en antagelse, som er meget udbredt,
idet undersggelser gennem de senere ar har bekraeftet denne sammenhang. Denne
undersggelse overfagrer denne ide pa hypotesen om, at mere tilfredse medarbejdere er
mindre syge.

Metode

458 medarbejdere (56 pct. kvinder) fra fem forskellige norske virksomheder deltog i
en cross sectional spgrgeskemaundersggelse. Disse typer af virksomheder var: avis-
forlag, offentlige virksomheder, research og development folk fra olievirksomheder,
tv-stationer og folkeskoleleerere.

Spgrgeskemaundersggelsen bestod af demografiske variable (kgn, alder, uddannel-
sesleengde).

Det undersggte omrader med scoremuligheder pa en 4-5 punkt skala gennemgas i det
folgende:
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Q12

Q 12 (for kendt som Gallup Workplace Audit) maler medarbejdernes opfattelse af kva-
liteten af people-related management practices inden for forretningsomrader sdsom
kundetilfredshed, produktivitet, profit, medarbejderomseaetning og ulykker. De 12
spgrgsmal i Q 12 antages at veere mal pa tilfredshed og kan meget vel sammenkgres
med en overordnet maling af jobtilfredshed.

Spgrgsmalene var som fglger:

"Jeg ved, hvad der forventes af mig pa arbejdet.” ”Jeg har det udstyr, som det krae-
ves, for at jeg kan gagre mit arbejde ordentligt”. "P& mit arbejde har jeg mulighed for
at lave, det jeg er bedst til hver dag.” "De sidste syv dage har jeg modtaget ros, fordi
jeg ggr mit arbejde godt.” "Min leder synes at kunne lide mig, som den person jeg er”.
"Der er nogen pa mit arbejde, som opmuntrer mig til at udvikle mig.” "Det virker som
om, min mening er vigtig pa arbejdet”. "Virksomhedens malsaetning ger, at jeg faler
mig vigtig”. "Mine kollegaer er comittede til at lave kvalitetsarbejde”, ”Jeg har min
bedste ven pa arbejdet”, "Inden for de sidst seks maneder er der nogen, som har talt
med mig om, hvordan jeg udvikler mig”.

Kvaliteten af arbejdskompetence

Arbejdsklima, arbejdstempo, performance feedback, udvikling af feerdigheder, klarhed
omkring malsaetninger, deltagende ledelse, virkningsfuldhed, ledelse og intern kom-
munikation.

Subjektive helbredsproblemer

Subjektive helbredsproblemer blev malt vha. 29 items fra Subjective Health Complaint
Inventory. Fem subjektivt somatiske og psykologiske helbredsproblemer, som var op-
levet inden for de sidste 30 dage, blev malt. The SHC inventory giver fem underkate-
gorier: Muskel- og skeletsmerter, fglelsesrelaterede symptomer (hedeture, sgvnpro-
blemer, treethed, svimmelhed, angst og depression), maveproblemer, allergier og in-
fluenza.

Jobtilfredshed
Jobtilfredshed blev malt vha. et spagrgsmal: "Hvor tilfreds er du med din virksomhed?”

Resultater

Tilfredse medarbejdere gav udtryk for fem-seks subjektive helbredsproblemer, som
svarer til forekomsten pa landsplan i Norge. Arbejdsmiljg forklarede 43 pct. af varian-
sen forbundet med jobtilfredshed, og ni pct. af variansen var forbundet med mal rela-
teret til subjektive helbredsproblemer.

Subjektive helbredsproblemer er almindelige blandt tilfredse medarbejdere. Arbejds-
miljg har kun begraenset indflydelse pa denne underbyggede indikator for helbred.

Der er saledes intet grundlag for at konkludere, at der skulle veere en reel sammen-
haeng mellem jobtilfredshed og sygdom og helbred.
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Diskussion
Denne undersggelse beskeaeftiger sig med to af tre niveauer, som tilsammen beskriver

delelementer fra arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv — Trivsel
(niveau 2) og Sygefraveer & Helbred (niveau 3).

Undersggelsen siger ikke noget om, hvilken pavirkning sygdom/tilfredshed mv. har pa
individet som organisatorisk malgruppe for organisatoriske tiltag. Dette betyder, at
der mangler en dimension, som kan udfylde hele billedet vedrgrende problematikker-
ne omkring helbredsproblemer, jobtilfredshed mv., eftersom hele HRM-indsatsen (ni-
veau 1) er med til at seette scenen for arbejdslivet og dermed er en vigtig pavirk-
ningsfaktor, som udelades i denne undersggelse.
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Undersggelsesland: Danmark mfl.

Artikel nr. 24

Kategori 6: Trivsel (niveau 2 — gul) / Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn)
Lund T., Jensen C., Nielsen M. L. & Borg V.

”Sygefraveer i et arbejdsmiljgperspektiv”

Enheden for forskning i fraveer og arbejdsophgar
AMI, Arbejdsmiljginstituttet, 2003

Keywords: Employee well being, Sickness absence

Formal

Rapporten har til formal at undersgge sammenhaengen mellem sygefraveer og ar-
bejdsmiljg pa baggrund af, at dette omrade har veeret genstand for opmaerksomhed
gennem mange ar bade nationalt (i Danmark) og internationalt.

Hypotese/status

Rapporten sgger sdledes at etablere en status pa sammenhangen mellem sygefraveer
og arbejdsmiljg med henblik pa at sige noget om, hvordan billedet ser ud — hvorvidt
der stadig kan etableres en sammenhaeng mellem de to forhold. Dvs. om stgrre trivsel
pa arbejdspladsen har en positiv indflydelse pa sygefraveer og helbred.

Metode
Rapportens metode er et litteraturreview.

Med baggrund i Arbejdsmiljginstituttets egne publikationer og i international viden-
skabelig litteratur praesenterer rapporten en kort status for omradet set med forfat-
ternes gjne. Rapporten indeholder derfor uddrag af de vaesentligste bidrag fra forfat-
ternes egne tidligere rapporter sammen med beskrivelser af resultater fra udvalgt in-
ternational forskning. Der er seerligt fokus pa sammenhangen mellem sygefraveer og
arbejdsmiljg generelt (trivsel mv.), arbejdsmiljgindsatser rettet mod fraveer, langtids-
fraveer og muligheder for tilbagevenden til arbejde i Danmark.

Resultater

Set i forhold til nabolande er det generelle sygefraveer i Danmark forholdsvis lavt. Man
ber derfor veere forsigtig, nar man saetter tal pa, hvor meget man gnsker at nedbringe
dette. Eksempelvis bgr man i fortolkningen af den tidligere beskrevne beregning af
arbejdsmiljgets betydning for fraveer overveje, hvorvidt det er muligt at forbedre ar-
bejdsmiljget, s alle har et arbejdsmiljg svarende til de 20 pct. bedste, da forskellige
jobs i Danmark er karakteriseret ved vidt forskellige "seet” af arbejdsmiljgpavirknin-
ger. Der er dog ikke tvivl om, at disse analyser identificerer nogle grupper pa ar-
bejdsmarkedet, inden for hvilke der er et stort potentiale for at reducere fraveeret.
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Desuden deekker den relativt lave generelle fraveersprocent over en ophobning af fra-
veer blandt en mindre gruppe af lsnmodtagere pa arbejdsmarkedet. Arbejdsmiljginsti-
tuttets egne tal viser, at ca. 20 pct. af lsnmodtagerne star for ca. 80 pct. af det sam-
lede fraveer. En stor del af disse er i risiko for varig udstgdning i form af overgang til
fartidspension, hvor Danmark ogsa skiller sig ud i forhold til nabolandene: I Danmark
vender relativt f tilbage til arbejde efter en langtidssygemelding. En effekt af dette
er, at den generelle fraveersprocent herved bliver kunstigt lavere end i nabolandene.
Noget andet er, at der hér ligger et potentiale for at gge arbejdsstyrken og mindske
flowet af medarbejdere ud af virksomhederne. Imidlertid bgr man samtidig veere op-
meerksom pa, at man ved fastholdelse af medarbejdere med helbredsproblemer kan
komme i en situation, hvor fraveersprocenten ikke falder, idet denne gruppe sandsyn-
ligvis vil have et fraveer over gennemsnittet. Samtidig er der dog eksempler pa, at in-
terventioner rettet mod “Tilbagevenden til Arbejde” har en positiv indvirkning pa an-
tallet af nye sygdomstilfaelde pa virksomhederne. Udsigten er altsa at fremme af
sundhedsmeessigt forsvarlig tilbagevenden til arbejde, kan mindske udstgdningen og
gge antallet af personer i arbejdsstyrken, uanset at det maske ikke umiddelbart vil
kunne afleeses som et fald i den generelle fraveersstatistik.

Indsatsomrader
Pa baggrund af ovenstaende kan man pege pa en raekke omrader for gget indsats, der
vil kunne forventes at have indflydelse pa sygefraveeret:

Generel forbedring af arbejdsmiljget

En gget indsats til forbedring af det psykosociale og ergonomiske arbejdsmiljg vil kun-
ne medvirke til at reducere sygefraveeret og forebygge en stigning i sygefraveeret,
som naesten uundgaeligt vil veere en fglge af en gget indsats for "det rummelige ar-
bejdsmarked”. Indsats for at gge medarbejdernes indflydelse, udviklingsmuligheder,
variation i arbejdet og indsats for at reducere fysisk tungt arbejde, konflikter og mob-
ning vil kunne medvirke til denne reduktion.

Sundhedsmeessigt forsvarlig tilbagevenden til arbejde efter sygefraveer

Udover den generelle forebyggelse af sygefraveer ved en fortsat forbedring af
arbejdsmiljget (neevnt andetsteds i dette kapitel) spiller arbejdspladsen — og
arbejdsmiljget — en afggrende rolle i forhold til muligheder for sygemeldte medarbej-
deres tilbagevenden til arbejde (TTA). Internationale undersggelser viser, at leengden
af sygefraveer kan reduceres ved brug af tilpasninger af den sygemeldte medarbejders
oprindelige arbejde. Det er specielt i forbindelse med det pa flere mader omkostnings-
tunge langtidssygefraveer, at tilpasset arbejde har en positiv effekt, hvor tiden til til-
bagevenden, og antallet af sygedage, formodentlig kan halveres. | den forbindelse vi-
ser det sig ydermere, at den positive effekt forstaerkes yderligere, nar arbejdstilpas-
ningerne foretages i samarbejde med, hvad man sammenfattende kan kalde folk med
en ekspertise pa arbejdsmiljgomradet. | en dansk sammenhaeng er det oplagt frem-
over at inddrage bade AMK og BST i den konkrete udformning af de arbejdstilpasnin-
ger, som vi har bevis for bade nedbringer antallet af fraveersdage og fremmer efter-
folgende arbejdsfastholdelse.
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Graviditet og arbejde

Arbejdsfraveeret under graviditet fgr barselsorlov er uforholdsmeessig stort. Ca. 40
pct. af fraveeret vil kunne forebygges. Det svarer til godt 3.000 arsvaerk. Graviditet er
ikke en sygdom, og graviditet og arbejde kan godt forenes. Det kreever dog, at ar-
bejdsgiver, kvindernes kolleger og kvinden selv erkender, at gravide har behov for, at
der tages visse hensyn, iseer fra midten af graviditeten og fremefter. Disse hensyn
fastlaegges bedst i en graviditetspolitik pa den enkelte arbejdsplads. Ubegrundet angst
for fosterskade i arbejdsmiljget bgr aldrig fare til fraveersmelding. Der kan derfor veere
behov for en seerlig uddannelsesindsats over for de praktiserende leeger.

Sundhedsfremme pé arbejdspladsen

En indsats med tilboud om at medarbejdere kan aendre livsstil, herunder forbedring af
motionsvaner og rygeophgr vil give en sundere arbejdsstyrke, hvilket vil medfgre en
reduktion af sygefraveeret, specielt gennem forkortelse af langtidssygefraveer.

Radgivning og vejledning

Langtidssygefraveer vil kunne reduceres gennem en malrettet indsats med radgivning
og oplysning om, hvorledes man mest sundt kan reagere pa lettere symptomer. Kom-
bineret med en passende modifikation af belastende arbejdsopgaver vil en saddan rad-
givning om at holde sig aktiv kunne fgre til en bade hurtigere og mere sikker tilbage-
venden til arbejdet.

Diskussion

Denne rapport forholder sig til sygdom og helbred samt arbejdsmiljgindsatser rettet
imod blandt andet trivsel mv. forbundet med at reducere sygefraveeret. Hermed er
rapporten et fint eksempel pa, hvordan undersggelser af samspillet mellem niveau 2
(Trivsel) og niveau 3 (Sygefraveer & Helbred) kan bruges til at sige nhoget om blandt
andet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.

Eftersom niveau 1 (HRM-parametre — Personaleudvikling, Work Life Balance etc.) er
udeladt af rapporten, synes den at mangle en dimension, som kan sige noget om
virksomhedernes konkrete og malrettede tiltag i retning af at forebygge sygefraveer
og fremme trivsel, hvilket ville kunne sige noget om, hvordan et siddan parameter
indvirker pA sammenhangen mellem sygefravaer og trivsel.
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Undersggelsesland: USA

Artikel nr. 29

Kategori 7: Trivsel (niveau 2 — gul) / Work Life Balance (niveau 1— markeblad)
Bourne K. A., Wilson F., Lester S. W. & Jill Kickkul

“Embracing the whole individual: Advantages of a dual-centric perspective of
work and life”

Business Horizons (2009) 52, 387—398
2009 Kelley School of Business, Indiana University

Keywords: Employee well being, Work Life Balance, Work-life programs,
Dual-centricity, ldentity theory, Role enrichment, Role accumulation

Formal

Denne artikel fokuserer pa det forhold, at der i dag, hvor verden gar hurtigt, er en
tendens til at individet bliver trukket i mange forskellige retninger. At balancere sin
rolle som privat- og arbejdsperson — inklusive de roller, som omfatter foreelder, aegte-
feelle, omsorgsgiver, frivillig osv. — kan veere en afskreekkende opgave. Rapporten sig-
ter imod at verificere en hypotese om, at de forskellige roller, som individet har i dag,
tidligere har veeret anset som veerende i konkurrence med hinanden, og at dette for-
hold har en negativ indvirkning pd medarbejdernes produktivitetsniveau i virksomhe-
den.

Hypotese

Det ligger implicit i hypotesen, at nar der gives opmaerksomhed til det ene omrade, sa
gar der noget fra det andet, hvormed forsgget pa at balancere og lede alle de forskel-
lige roller medfgrer stress og darlig trivsel. Efterfalgende antages det, at medarbejde-
re i virksomheder, der forstar at omgas begrebet "dual-centricity” pa bestemte mader,
er mindre stressede og trives bedre og dermed er mere produktive.

Metode

Undersggelsen var en spgrgeskemaundersggelse af 13 amerikanske virksomheder.
Disse virksomheder varierede i starrelse, geografi og industri. Stikprgven pa 2.013
personer viser en balanceret blanding af medarbejdere fra forskellige demografiske
baggrunde. Af de 13 amerikanske organisationer, der deltog i undersggelsen, blev da-
ta fra Human Resource Information System (HRIS) brugt til at identificere medarbej-
derne, som blev ansat i 1997 - 2002 og stadig var ansat i virksomheden i 2004. 71
pct. af stikprgven var kvinder. 78 pct. af stikprgven var gift.

Ud fra blandt andet 4-5 punkt skalaer besvaredes fglgende spgrgsmal fordelt pa em-
ner:
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Dual-centricity

Respondenterne blev bedt om at veelge én af fglgende fraser, som beskriver dem
bedst i forhold til deres livsstadie:

1. ”Mit arbejde er vigtigst.”; 2.” Mit arbejde og livet uden for er lige vigtigt.”; 3. "Mit
liv uden for arbejdet er vigtigst.”.

Dem som veelger, at deres liv og arbejdet uden for er lige vigtige, er ”dual-centric”.

Overall Life Satisfaction, Work Satisfaction, Personal/Family Satisfaction og Work Life
Balance Satisfaction
Alle disse parametre blev malt pa en tilfredshedsskala fra 1-5.

Ideelle jobkarakteristika
Pa en skala fra 1-4 blev respondenterne spurgt, hvor vigtige falgende ting var:

a. ”At have tid til familien.”, b. ”At have tid til wellness og sundhedsfremmende aktivi-
teter.”, c. "At have fri fra arbejde.”, d. "At have tid til at tage kurser eller efteruddan-
nelse.” og e. "At have tid til at lave frivilligt arbejde.”.

For at bevise at virksomheder, der forsgger at behandle deres medarbejdere som “det
hele menneske”, har medarbejdere, som er mindre stressede, og som trives bedre, sa
bruger undersggelsen best practise metoden og viser dette gennem forskellige ek-
sempler fra Fortune Magazine’s ”100 Best Companies to Work For”.

Resultater

Undersggelsen viste, at 55 pct. af respondenterne kan beskrives som “dual-centric” og
derved, at de prioriterer arbejde og fritid lige hgjt, hvilket betyder, at de to ting ikke
ngdvendigvis er i konflikt med hinanden, som tidligere antaget, og som denne under-
sggelse har sggt at modbevise. | og med at medarbejderne i hgjere grad har faet et
“dual-centric’-preeg, sa foreslar artiklen som hovedkonklusion, at virksomheder frem-
tidigt saetter fokus pa at behandle deres medarbejdere som "hele mennesker”, sa-
fremt de gnsker at gge medarbejdernes trivsel og dermed virksomhedens samlede
produktivitet.

Diskussion

Artiklen problematiserer Trivsel p& arbejdspladsen som noget, der ubetinget er af-
haengigt af Work Life Balance i form af organisatoriske tiltag, som udvikler konkrete
"work-life programs”. Undersggelsen saetter dermed primaert fokus pa indivi-
dets/organisationens (niveau 1) samspil med arbejdspladsen (niveau 2). Undersggel-
sen vidner desuden om en malrettet intention om at hgjne niveauet for arbejdslivs-
kvalitet i det moderne arbejdsliv. Hvorom alting er, udelades den samfunds- og vel-
feerdsmaessige dimension (niveau 3), hvilket bevirker, at undersggelsen aldrig helt nar
ud i "hjgrnerne” af begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv og far behand-
let, hvilke sociale, samfunds- og velfeerdsmeessige konsekvenser, som opstar pa bag-
grund af manglende individuel trivsel og problemer med Work Life Balance pa ar-
bejdspladsen, samt hvad der omvendt sker med samfundet, nar virksomheder formar
at leve op til de krav, som medarbejderne stiller pA omradet.
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Undersggelsesland: Irland

Artikel nr. 33

Kategori 7: Trivsel (niveau 2 — gul) / Work Life Balance (niveau 1— markeblad)
Darcy C. & McCarthy A.

“Work-family conflict - An exploration of the differential effects of a depend-
ent child’s age on working parents”

Journal of European Industrial Training, Vol. 31 No. 7, 2007, pp. 530-549
Emerald Group Publishing Limited

Keywords: Employee well being, Work life-balance, Family life, Parents, Hu-
man resource development

Formal

Formalet med artiklen er at undersgge, hvordan personers livsstadier indvirker pa
specielt foreeldrestadiet i forhold til arbejde-familie konflikter med henblik pa at be-
stemme, hvorvidt der er forskel pa de foraeldre, som er i det tidlige stadie af foreeldre-
stadiet i forhold til de foreeldre med aldre bgrn.

Hypotese

Undersggelsen tager udgangspunkt i en hypotese om, at hvis man fremmer debatten
om Work Life Balance set i forhold til hele arbejdslivet i form af mere holistiske under-
sagelser og ikke bare specifikke snapshots under anseettelsen, sa vil man nedseette
familie-arbejde konflikterne og dermed reducere stress og bedre trivslen i forbindelse
med arbejdet og dermed gge produktiviteten i virksomheden.

Metode

Undersggelsen var en spgrgeskemaundersggelse, som blev udfart ved hjeaelp af et
eksplorativt studie af foreeldre ansat i den irske hotelsektor. 22 hoteller deltog i un-
dersggelsen, og 76 respondenter deltog herfra. 59 pct. var kvinder.

Falgende malepunkter blev brugt til at undersgge ud fra en 7 punkt Likert skala:

Job involvement scale

"De fleste af mine personlige malsaetninger handler om arbejde.”

”For mig er arbejde kun en lille del af den, jeg er.”

”Jeg er meget personligt involveret i mit arbejde.”

"Jeg lever og ander for mit arbejde.”

”De fleste af mine interesser handler om mit arbejde.”

"Jeg har steerke band til mit nuvaerende job, som vil veere meget sveere at bryde.”
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Job stress scale

"Mit arbejde ggr, at jeg skal arbejde meget hurtigt.”

"Mit arbejde betyder, at jeg skal arbejde meget hardt.”

"Der er som regel ikke tid nok pa en arbejdsdag til, at jeg kan na det, jeg skal.”
"Der er normalt meget arbejde, som skal ggres i Igbet af min arbejdsdag.”

"Jeg bliver ofte konfronteret med konfliktfyldte opgaver pa mit arbejde.”

Managerial support

"Generelt set, sa er ledelsen aben over for personlige behov.”

”"Den gverste ledelse opfordrer mellemledelsen til at tage hgjde for personlige behov.”
"Mellemledelsen og den gverste ledelse har forstaelse for medarbejdernes forpligtelser
uden for arbejdet.”

"Hvis der opstar konflikter uden for arbejdet, har ledelsen forstaelse for, at medarbej-
derne ma prioritere dét uden for arbejdet hgjest.”

”"Medarbejderne opfordres til at sgge en balance mellem arbejde og ikke-arbejde.”

Colleague support

”’Generelt set tilpasser mine kollegaer sig mine personlige behov.”

"Mine kollegaer er forstdende over for mine personlige behov.”

"Mine kollegaer ville ikke bryde sig om, at jeg brugte tid pa mine personlige behov i
lgbet af dagen.”

Work-family conflict

”Kravene til mit arbejde forstyrrer mit familieliv.”

”Den tid mit arbejde tager, ggr det sveert for mig at opfylde mine forpligtelser over for
min familie.”

"Ting, jeg gerne vil ggre derhjemme, bliver ikke gjort, p& grund af dét som mit job
kreever af mig.”

"Mit arbejde holder sd meget fast i mig, at det er svaert for mig at opfylde de forplig-
telser, jeg har over for min familie.”

"Pa grund af arbejdsrelaterede forpligtelser, bliver jeg ngdt til at zendre de planer, jeg
har sammen med min familie.”

Resultater

Resultaterne af undersggelsen understgtter hovedsageligt hypotesen om, at de fakto-
rer, som har indflydelse pa& arbejde-familie konflikter, er forskellige alt afhaengig af
hvilken gruppe af foraeldre, der er tale om. | forhold til foreeldre med sma bgarn, viste
det sig, at de var langt mere tilbgjelige til at blive pavirket af faktorer som fx stress og
kollegial stgtte i forhold til foreeldre med eeldre bgrn.

Diskussion

Denne undersggelse belyser, hvorledes forskellige faktorer pavirker de undersggte
medarbejderes Work Life Balance alt afhaengig af, hvilket foreeldrestadie de befandt
sig i — om de havde sma eller store bagrn. Den haevder desuden, at Work Life Balance
er determinerende for personers trivsel pa arbejdet. Undersggelsen beveeger sig sale-
des pa niveau 1 (Work Life Balance) og niveau 2 (Trivsel), men beskeeftiger sig aldrig
med niveau 3 (Sygefraveer & Helbred og/eller Familie & Arbejdsliv som institutioner i
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samfundet). Dvs. undersggelsen gar pa intet tidspunkt ind og ser p&, hvordan sam-
menhangen mellem foreeldrestadie, Work Life Balance og trivsel pavirker de sam-
fundsmeessige tendenser, hvilket betyder, at den mangler et stykke i forhold til den
speendevidde, der er i arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: Internationalt

Artikel nr. 38

Kategori 8: Stress (niveau 2 — lysebld) / Sygefraveer & Helbred (niveau 1— grgn)
Blank L., Peters J., Pickvance S., Wilford J. & MacDonald E.

“A Systematic Review of the Factors which Predict Return to Work for People
Suffering Episodes of Poor Mental Health”

J. Occup Rehabil (2008) 18:27-34, Published online: 23 January 2008
Springer Science+Business Media, LLC 2008

Keywords: Mental health, Occupational health, Workplace, Literature review,
Stress, Sickness leave

Formal

Artiklen handler om, at darligt psykisk helbred og stress er arsag til, at en stor pro-
centdel af arbejdsstyrken er langtidssyge. Darligt psykisk helbred er ogsa arsag til, at
kun 50 pct. af dem, der er vaek fra arbejdet i over seks maneder, overhovedet kom-
mer tilbage i arbejde.

Hypotese

Det er artiklens hypotese, at man, ved at udpege vigtige pavirkningsfaktorer for psy-
kisk helbred, vil kunne lave en mere malrettet indsats imod darligt psykisk helbred og
derigennem sgrge for, at flere folk med psykisk darligt helbred vender tilbage til ar-
bejdsmarkedet og/eller undlader at blive syge overhovedet.

Metode

Undersggelsesmetoden er litteraturreview, som har til formal at finde alle de artikler,
som beskaeftiger sig med langtidssygemeldinger pa baggrund af darligt psykisk hel-
bred. Sggningerne foregik i relevante databaser.

Resultater

Totalt set fandt man 8.400 artikler fordelt pa de forskellige relevante databaser. Efter
en screening blev 420 accepteret og 99 afvist. Kun 15 af de 420 artikler blev praesen-
teret i den feerdige undersggelse.

Herfra identificerede forfatterne fglgende faktorer som vigtigste pavirkningsfaktorer,

der kan medfgre, at langtidssygemeldte vender hurtigere tilbage til arbejdet og/eller
undlader at blive syge overhovedet:
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e Psykiske sygdomme
e Depression

e Stress

e Kropsveegt

De overordnede succesfaktorer, der kan skabe positiv fremvaekst pa omradet og
hjeelpe med at forudsige problemer omkring pavirkningsfaktorerne, er saledes ting,
som er relateret til falgende omrader:

e Arbejdet/arbejdspladsen
e Familiehistorik

e Helbredsmaessige risici

e Social status

e Helbredssituation

Diskussion

Denne artikel repraesenterer herved en anden type konvergensomrade i relation til
begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Her er det niveauerne 2 og 3, som
er i spil, idet det konkluderes, at stress i arbejdslivet (Stress, niveau 2) har en mar-
kant afsmittende effekt pa langtidssygemeldinger opgjort pa samfundsmaessigt plan,
det vil sige Sygefraveer & Helbred (niveau 3).

Forskningsomraderne Arbejdsmiljg og Velfeerd er sadledes repraesenteret i denne un-
dersggelse. Undersggelsen leverer et meget relevant bidrag til forstaelsen af arbejds-
livskvalitet og moderne arbejdsliv. Igen er kun to af de tre niveauer repraesenteret
("arbejdsmarked” og "samfund”), hvorved dimensionen ”individ/organisation” ikke
behandles, idet man eksempelvis ikke har undersggt, hvilken forskel organisatoriske
tiltag som Personaleudvikling og Work Life Balance ville kunne ggre for at reducere
stress pa arbejdet og pa den made pavirke Stress pa arbejdsmarkedsplan og Sygefra-
veer & Helbred pa samfundsmaessigt plan.
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Undersggelsesland: Holland

Artikel nr. 41

Kategori 8: Stress (niveau 2 — lysebld) / Sygefraveer & Helbred (niveau 1 — grgn)
van Rhenen W., Blonk R. W. B., Schaufeli W. B. & van Dijk F. J. H.

”’Can sickness absence be reduced by stress reduction programs: on the ef-
fectiveness of two approaches”

Int Arch Occup Environ Health (2007) 80:505-515
Published online: 9 November 2006 Springer-Verlag 2006

Keywords: Physical intervention, Cognitive intervention, Sickness absence,
Occupational health, Stress

Formal

Artiklen beskaeftiger sig med en evaluering af effektiviteten ved to typer af interventi-
oner imod stress i form af to korte stressforebyggelsesprogrammer. Det ene program
var et kognitivt program (psykologisk), og det andet var et fysisk motionsprogram
kombineret med afslapning. Formalet var at se, om interventionerne gjorde en forskel
i forhold til leengden pa sygemeldingen.

Programmet blev afprgvet pa sygemeldte stressede og ikke-stressede medarbejder,
med forskellige jobfunktioner i en hollandsk televirksomhed. Begge programmer sgger
at bedre det psykologiske helbred, men med hver deres tilgang.

Hypotese
Det er undersggelsens hypotese, at gode interventionsprogrammer imod stress kan
mindske sygefraveeret.

Metode

Undersggelsen var designet som en “a priori randomized trial”, hvor deltagerne blev
rekrutteret gennem arbejdsmaessige helbredsundersggelser med fokus pa arbejdsrela-
teret stress i store hollandske televirksomheder. Programmet blev afprgvet pa en
blanding af medarbejdere fra forskellige jobfunktioner.

792 medarbejdere blev inviteret til at deltage i et interventionsprogram mod stress.
Man startede med at identificere alle dem, som havde forhgjet stress-niveau (n =
396). Disse blev sa inviteret til at deltage i interventionsprogrammet. Sa blev en til-
feeldigt udvalgt stikpregve udvalgt blandt ikke-stressede medarbejdere — ogsa pa 396
personer. 50 pct. var kvinder.

Personer fra begge grupper (stressede og ikke-stressede) blev udvalgt a priori og til-
feeldigt til at deltage i de to forskellige interventionsprogrammer. 70 fra den stressede
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gruppe endte med at deltage i den fysiske interventionsgruppe og 57 deltog i den
kognitive (psykologiske). 129 ikke-stressede deltog i det fysiske interventionsprogram
og 108 i det kognitive.

Interventionsgrupperne blev hver iseer malt igennem et ar ved hjeelp af selv-
administrerede spgrgeskemaer og gennem fraveersdata fra virksomheden.

For at sammenligne med tidens generelle niveau af sygefraveer, blev der lavet en re-
ferencegruppe.

Resultater

I henhold til de stressede medarbejdere betad undersggelsen, at niveauet pa sygefra-
veer ikke blev pavirket af interventionerne. Der var desuden ingen naevneveerdig for-
skel pa effekten af de fysiske og de psykiske interventioner. Men hvis man sammen-
lignede resultaterne fra de to typer af interventioner, sa fandt man imidlertid en lille
forskel, som viste, at den psykologiske intervention nedsatte sygefraveersperioderne,
sa det kunne karakteriseres som marginalt signifikant.

Séaledes blev sygefravaersniveauet for stressede medarbejdere, ifglge undersggelsen,
minimalt pavirket af stressforebyggelsesprogrammet.

Diskussion

Undersggelsen bevaeger sig pa niveauerne 2 (Stress) og 3 (Sygefraveer & Helbred) og
siger hermed noget om, hvordan arbejdsmiljget, i form af stressforebyggelse, potenti-
elt set kunne gere en forskel pa samfundsmeessigt plan. Da undersggelsen imidlertid
undlader at inddrage organisatoriske faktorer, sa udelades vigtige determinanter, som
ville kunne sige noget om rammerne for arbejdet (og dermed stress-pavirkninger),
hvorved man ved at skrue pa eventuelle HRM-tiltag gennem interventionerne potenti-
elt set ville kunne fa en anderledes effekt af stress-forebyggelsesprogrammerne. Pa
den made ville hele vidden af begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv veere
bergrt mere fyldestggrende.
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Undersggelsesland: Internationalt

Artikel nr. 42

Kategori 9: Work Life Balance (niveau 1 — mgrkebld) / Stress (niveau 2 — lysebld)
Cornish C., Echegaray F. & Donelly F.

“Work versus life?: changing attitudes towards work around the globe”

ESOMAR Annual Congress, Berlin, September 2007
Esomar World Research 2007

Keywords: Work Life Balance, Stress, Work-life happiness

Formal

Formalet med undersggelsen er at undersgge, hvad der driver medarbejder-
engagement og arbejdsglaede pa tveers af verdens lande. Hvilke ligheder og forskelle
findes imellem landene, og hvordan kan forskellige indikatorer forbundet med kultu-
relle forskelle spille sammen med mere brede sociale veerdier, makrogkonomiske for-
hold og virksomhedsmaessige forventninger?

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at globale personalepolitikker skal tilpasses det en-
kelte lands kultur for at blive en succes, for at Work Life Balance tiltag skal veere ef-
fektive og dermed veere med til at mindske arbejdsrelateret stress.

Metode

Undersggelsen blev udfgrt ved hjeelp af spgrgeskemaer med data hentet fra ca.
14.000 medarbejdere fordelt pa 23 lande udfaert af IriS network of independent re-
search agencies. 45 pct. maend og 55 pct. kvinder deltog. | undersggelsen var det
hensigten at male pa fglgende omrader:

e Spaendevidden pa Work Life Balance som organisatorisk tiltag i det enkelte land

e Graden af indvirkning, som Work Life Balance tiltag har pa blandt andet stress,
trivsel, personlige forhold og privatlivet

e At finde ud af, hvad der bidrager til en negativ Work Life Balance

e At undersgge mulige lgsninger pa negativ Work Life Balance

e At finde ud af i hvor hgj grad, man i det enkelte land forsgger at imgdekomme
Work Life Balance udfordringer med reelle organisatoriske tiltag

Resultater

Undersggelsen konkluderer, at man i mere udviklede land, benytter sig af belgnnings-
faktorer i forbindelse med veludfart arbejde og lign. Dette giver en hgjere grad af til-
fredshed blandt medarbejderne, end man ser det i mindre udviklede lande. Avance-
ment er imidlertid, uanset landets udviklingsgrad, en stgrre motivationsfaktor end fx
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lgn, hvilket er med til at understrege, at hgj lgn ikke er nok i sig selv, men skal kom-
bineres med Work Life Balance tiltag, hvis man vil undga arbejdsrelateret stress —
uanset land!

Work Life Balance eller mangel pa samme er et meget udbredt emne over hele ver-
den. Séledes viser undersggelsen, at der er meget stor forskel pa, hvordan folk defi-
nerer Work Life Balance alt afheengigt af, hvilket land de kommer fra. Generelt for alle
lande sa man dog, at sociale og kulturelle motivationsfaktorer vejede tungere end
pkonomiske.

Undersggelsen viste desuden, at der i de mere udviklede lande sas en sammenhaeng
mellem jobtilfredshed og tillid til ledelsens evne til at tage beslutninger.

Forfatternes hovedbudskab er saledes, at man generelt set, for at holde medarbejdere
motiverede, som virksomhed bgr udvise corporate social responsibility med henblik pa
at knytte medarbejderne til virksomheden og dermed virksomhedens malsaetninger.
Dette ggres ved at tilpasse Work Life Balance tiltag, sa de skaber balance og glaede
for medarbejderne. Undersggelsen viste i denne sammenhaeng, at det er af afggrende
betydning for virksomheden, at Work Life Balance tiltaget tilpasses virksomhedens og
landets kultur og generelle behov.

Diskussion

Undersggelsen ser pa, hvordan organisatoriske tiltag (Work Life Balance tiltag — ni-
veau 1) kan tilpasses, sa de imgdekommer hvert enkelt lands behov i forhold til at
mindske arbejdsrelateret stress m.m. (Stress, niveau 2). | forhold til begrebet ar-
bejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, sa siger undersggelsen noget om forskelle og
ligheder, nar de to omtalte niveauer pavirker hinanden — pa forskellige mader fra land
til land. Eftersom undersggelsen ikke inddrager samfundsmeessige faktorer i instituti-
onel forstand (niveau 3) — det vil sige, hvilken betydning Work Life Balance har for
eksempelvis familien som institution i samfundet og saledes samfundets baeredygtig-
hed, sa mangler undersggelsen et delelement for at kunne sige noget, som i fuld ud-
streekning giver mening til arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: USA
Artikel nr. 45

Kategori 10: Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn) / Work Life Balance (niveau 1 —
markebld)

Casey P. R. & Grzwacz G. J.

“Employee Health and Well-Being: The Role of Flexibility and Work—Family
Balance”

The Psychologist-Manager Journal, 11: 31-47, 2008
The Society of Psychologists in Management 2008

Keywords: Work Life Balance, Sickness Absence

Formal

P& baggrund af, at tidligere undersggelser, der omhandler arbejdspladsfleksibilitet,
som skulle have en positiv effekt pd medarbejdernes helbred, har givet meget inkon-
sistente resultater, sa er formalet med denne artikel at forgge forstaelsen af potentiel-
le fordele pa dette omrade. Undersggelsen skal sdledes uddybe forstaelsen af denne
potentielle sammenhaeng.

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at stgrre fleksibilitet vil resultere i bedre arbejds- og
helbredsrelaterede resultater, og at disse resultater vil fare til bedre balance mellem
arbejde og familieliv og dermed skabe stgrre arbejdsgleede og saledes gge produktivi-
teten.

Metode og data

Data til undersggelsen kom fra amerikanske medarbejdere i et stort multinationalt
farmaceutisk foretagende.

1.331 maend og 1.862 kvinder. Gennemsnitsalderen 40,8 ar.

Alle svarkategorierne er taget fra en spgrgeskemaundersggelse foretaget i 2004/2005
i forbindelse med, at medarbejderne har tilmeldt sig eller fornyet deres sundhedsfor-

sikringer gennem arbejdet.

Ud fra blandt andet 4-5 punkt skalaer besvaredes fglgende spgrgsmal fordelt pa em-
ner:
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Opfattet fleksibilitet
”Jeg har den fleksibilitet, jeg skal bruge for mine arbejdsrelaterede, familiemaessige
og personlige forpligtelser.”

Sygefraveer
"Hvor mange sygedage har du haft gennem det sidste ar?”

Helbredsmeessige pavirkninger af arbejdet
”Pa grund af mine helbredsmaessige problemer er stress forbundet med mit arbejde
veesentligt sveerere at handtere.”

Arbejdsmaessige forpligtelser
"Jeg er villig til at gare en ekstra indsats for at fa lavet mit arbejde.”

Balance mellem familie og arbejde
”Jeg har det godt med den made, jeg formar at handtere de krav, som arbejdet, mit
privatliv og mit familieliv stiller.”

Resultater

Undersggelsens resultater stgtter op om hypotesen om, at stgrre arbejdsfleksibilitet
har en positiv indflydelse p& medarbejdernes helbred og afledt deraf balancen mellem
familie og arbejdsliv, som i sidste ende pavirker arbejdsgleeden og dermed virksom-
hedens produktivitet. Sadledes opfylder undersggelsen sin anden malsaetning om at
styrke bevisbyrden for en sammenhaeng mellem disse parametre. Forfatterne anbefa-
ler, at virksomheder patager sig en ledelsesstil, som omfatter muligheden for fleksible
arbejdsstrukturer samt inddrager andre fleksibilitetsparametre som fordele for medar-
bejderne. Hvis virksomhederne ggr dette, sa vil de bidrage til bedre helbred blandt
deres medarbejdere, hvilket er godt for samfundet, og dermed et hgjere niveau af
produktivitet samt stgrre commitment til virksomheden.

Diskussion

Artiklen er et eksempel pa en undersggelse, hvor niveau 1 konvergerer med niveau 3,
idet den arbejder med ideen om, at en stgrre fleksibilitet i arbejdet gennem Work Life
Balance tiltag (HRM — niveau 1) vil have en positiv indvirkning pa medarbejdernes
helbredsmeessige tilstand (Sygefraveer & Helbred — niveau 3), som derefter spiller po-
sitivt tilbage og pavirker den samlede produktivitet i virksomheden. Undersggelsen
springer saledes mellemniveauet (niveau 2 — Arbejdsmiljg, Trivsel og Stress) over,
idet den ikke inddrager arbejdspladsmaessige faktorer i forbindelse med vurderingerne
af, hvad der pavirker medarbejderne og dermed produktiviteten. | forhold til arbejds-
livskvalitet og moderne arbejdsliv kan man derfor sige, at undersggelsen mangler en
vigtig del (niveau 2) for at kunne sige noget fyldestggrende om emnet.
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Undersggelsesland: Flere europeeiske lande
Artikel nr. 51

Kategori 11: Work Life Balance (niveau 1 — mgrkebld) / Familie & Arbejdsliv (niveau 3
— rgd)

Kasearu K.
“The Effect of Union Type on Work-Life Conflict in Five European Countries”

Soc Indic Res (2009) 93:549-567, Published online: 16 January 2009
Springer Science+Business Media B.V. 2009

Keywords: Work Life Balance, Family, Work-life, Work-life Conflict, Cohabita-
tion, Gender ldeology

Formal

Artiklen har til formal at undersgge effekten forbundet med forskellige faktorer, der
influerer pa arbejdslivsfaktorer blandt kvinder og meend i forskellige lande, som er ka-
rakteriseret ved forskellige typer af socialpolitiske systemer og mader at vaere forbun-
det pa som par. Artiklen seetter hermed fokus pa sammenhaengene mellem familie-,
arbejds- og samfundsniveauet. Hovedfokus er i undersggelsen pa forskellen mellem,
om man er samlevende eller gift i forhold til, hvordan man oplever konflikter mellem
familieliv og arbejdsliv.

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at der er forskel pa, hvordan par i forskellige lande
oplever familie- og arbejdskonflikter forbundet med Work Life Balance alt afhaengig af,
om de er gift eller samlevende.

Metode

Som analysedata anvendtes data fra den anden runde af "European Social Survey”,
som blev udfgrt i 25 lande i 2004. Respondenterne fra ESS interviewene var mellem
15-75 ar. 47.537 personer deltog i ESS i 2004 (se www.europeansocialsurvey.org for
mere information). | denne undersggelse blev samlevende og gifte par fra fem for-
skellige lande (Sverige, Tyskland, Storbritannien, Slovenien og Estland) hevet ud af
ESS til sammenligning og undersggelse. 1.790 fra Tyskland, 1.067 fra Estland, 1.010
fra Storbritannien, 1.239 fra Sverige og 837 fra Slovenien var relevante deltagere.

Fire malepunkter blev anvendt i forhold til at male, hvordan deltagerne oplevede kon-
flikter forbundet med familieliv og arbejdsliv. Fglgende spgrgsmal blev stillet med en 5
punkt svarskala:

1. "Hvor ofte fgler du dig for treet efter arbejde til at nyde de ting, du godt kan lide
at lave derhjemme?”
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2. "Hvor ofte bliver du ved med at bekymre dig om arbejdsrelaterede problemer,
nar du ikke arbejder?”

3. "Hvor ofte oplever du, at dit arbejde holder dig fra at bruge den tid pa din part-
ner og/eller familie, som du virkelig har lyst til?”

4. "Hvor tit oplever du, at din partner og/eller din familie bliver vrede over presset
fra dit arbejde?”

Resultater

Resultaterne af undersggelsen viste ikke nogen naevneveerdig forskel pd oplevelsen af
konflikter forbundet med familieliv og arbejdsliv i forhold til, om parret var gift eller
samlevende i de forskellige lande. Saledes viser undersggelsen, at der ikke er noget,
som peger pa, at konflikter mellem familieliv og arbejdsliv ikke formes ud fra den
samfundsmaessige kontekst, og at det derfor er selve konflikten omkring balancen i
forhold til ressourceallokeringen mellem familie og arbejde, som er omdrejningspunk-
tet for problematikkerne, og ikke om man er gift eller samlevende, bor i Tyskland eller
Estland.

Diskussion

Undersggelsen her er et godt eksempel pa, hvordan arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv belyses i forhold til problematikker bundet til indvid/organisation (HRM,
Work Life Balance, niveau 1) og samfundsrelaterede problematikker (Velfeerd, Familie
& Arbejdsliv, niveau 3). Undersggelsen forsgger saledes at sige noget om, om de
samfundsmeessige forhold gar en forskel for menneskers mader at forholde sig til
Work Life Balance konflikter pa. Da niveau 2, som relaterer sig til arbejdsmarkeds-
maessige faktorer, er udeladt af analysen, far man imidlertid ikke rigtig indblik i fore-
komsten af stressforebyggelse og trivselsforhold p& arbejdsmarkedet/-pladsen, hvilket
er en vigtig faktor at tage med ind i den samlede vurdering, nar man gnsker at sige
noget om mennesker, der gar pa arbejde i et samfund.
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Undersggelsesland: Sverige
Artikel nr. 56

Kategori 11: Work Life Balance (niveau 1 — mgrkebld) / Familie & Arbejdsliv (niveau 3
— rgd)

Bergman A. & Gardiner, J.
“Employee availability for work and family: three Swedish case studies”

Employee Relations, Vol. 29 No. 4, 2007, pp. 400-414
Emerald Group Publishing Limited

Keywords: Family, Gender, Jobs, Hours of Work, Sweden, Work Life Balance

Formal

Artiklens formal er at undersgge begrebet “tilgeengelighed” bade i teoretisk og empi-
risk forstand, set i relation til tre svenske organisationer, og dermed identificere de
strukturelle indflydelsesfaktorer koblet til “tilgeengelighedsmgnstret”, som relaterer sig
til balancen mellem arbejde og familie.

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at man ved at tilegne sig viden om "tilgeengelighed”
forbundet til Work Life Balance (forstaet som balancen mellem familie og arbejdsliv)
vil kunne udvikle nye tidslige og rumlige analytiske arbejdsrammer, som kan benyttes
som veerktgj til at forbedre balancen mellem arbejdsliv og familieliv — bade i organisa-
toriske sammenhange og samfundsmeaessige institutionelle sammenhaeng.

Metode

Artiklen er baseret pa kvantitative casestudier, som benytter medarbejderjournaler,
samt spgrgeskemaer fordelt ud pa tre svenske organisationer. De tre organisationer
var en papirfabrik (79 pct. maend), en bank (68 pct. kvinder) og et universitet (51

pct. kvinder). Den samlede stikprgve var pa 2.192 personer fordelt nogenlunde ligeligt
ud pa de tre organisationer. | undersggelsen blev deltagerne adspurgt om fglgende
omrader, som blev besvaret pa en 3 punkt skala:

e Fuldtid eller anden kontraktmaessig arbejdstid

¢ Reel arbejdstid

o Skiftearbejde

e Uregulerede arbejdstimer

e Overarbejdsfrekvens

e Overarbejdsfrekvens hjemme uden for arbejdstiden
e Forretningsrejsefrekvens

¢ Villighed til at reducere reel arbejdstid

e Fritid brugt p& arbejde
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e Fritid brugt pa bade arbejde og familie
e Fritid brugt pa familie

e Fritid brugt pa én selv

e Arbejder mindre end sin partner

e Laver mere husarbejde end sin partner
e Arbejder/arbejde deltid ved sma bgrn

Resultater

"Tilgeengelighed” blev i undersggelsen defineret som "et veeren til stede pa tveers af
tid og rum” samt imgdekommenhed overfor andres behov og gnsker, herunder bade
kolleger, ledelse og familie. "Tilgeengelighed” er saledes bade en disposition og kapa-
citet, og derfor struktureret gennem bade strukturelle forhold og handlinger. Begrebet
menes derfor at stille en god analytisk ramme til radighed, som ggr det muligt at ar-
bejde ud over den subjektive erfaring forbundet med Work Life Balance og derigen-
nem kortlaegge tveerrelationelle forhold, som knytter sig til familie, arbejdsliv, organi-
satoriske og samfundsmaessige sammenhaenge.

Dataanalysen viste desuden, "tilgeengelighedsmgnstrene” forbundet med arbejde var
forskellige alt efter, hvor i organisationen man sd, hvorimod “tilgeengelighedsmgn-
strene” forbundet med familie i meget hgj grad afhang af ken. Derudover viste under-
sggelsen, at beskeeftigelsen (i forhold til organisatorisk position) havde stor indflydel-
se pa greenserne mellem tid og rum i forhold til "tilgeengelighedsmgnstre” relateret til
organisationen. Kgn (kvinder) havde den mest signifikante indflydelse pa tid anvendt
pa husarbejde samt deltidsansaettelser for foreeldre med sma bgrn. Medarbejdernes
alder samt alder pa deres bgrn var den mest signifikante indflydelsesfaktor forbundet
med fordeling af tidsforbrug mellem arbejde og familie.

Diskussion

Artiklens undersggelse saetter fokus pa, hvordan faktorer fra individ- og organisati-
onsniveauet (HRM, Work Life Balance, niveau 1), samt faktorer fra familien set som
en institution i samfundet, (Velfeerd, Familie & Arbejdsliv, niveau 3), pavirker "tilgeen-
geligheden” som samlet begreb over tid og rum. Undersggelsen giver saledes input til
en made at forsta “tilgaengelighed” pa i relation til arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv, men udelader samtidig en vigtig dimension, som relaterer sig til Arbejdsmil-
jo. Den beskeeftiger sig derfor ikke med faktorer, som relaterer sig til Trivsel og/eller
Stress, hvilket er afggrende faktorer, der siger noget om, hvordan arbejdspladsdimen-
sionen (Arbejdsmiljg, niveau 2) pavirker de to andre niveauer individ/organisation og
samfund. Havde undersggelsen imidlertid inddraget niveau 2, havde det skabt stgrre
rummelighed til begrebet tilgeengelighed” og samtidig leveret et endnu bedre veerktgj
i forsgget pa at benytte tilgeengelighedsbegrebet til at sige noget om, hvordan men-
nesker bedst muligt skaber balance mellem arbejdsliv og familieliv.
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Undersggelsesland: Storbritannien
Artikel nr. 65

Kategori 12: Personaleudvikling (niveau 1 — orange) / Sygefraveer & Helbred (niveau
3 — gra@n)

Wright M., Baker A. & The staff of Mountbatten Ward

“The effects of appreciative inquiry interviews on staff in the UK National
Health Service”

International Journal of Health Care Quality Assurance, Vol. 18 No. 1, 2005, pp. 41-
61, Emerald Group Publishing Limited

Keywords: National Health Service, Employee development, Employee atti-
tudes, Medical practice, Sickness absence

Formal

Formalet med artiklen er at skabe forelgbige data med kort- og mellemsigtet effekt
samt accept af begrebet "appreciative inquiry” som et velfungerende personaleudvik-
lingsveerktgj i sundhedssektoren.

”Appreciative inquiry” er konstruktionistisk alternativ til en problemlgsningsmodel. Be-
grebet handler om, at man stiller enkeltpersoner og grupper spgrgsmal om, hvordan
fremtiden kan se ud i henhold til et sprogbrug, som leegger op til, at gruppen skal
kunne se pa fremtiden sammen — gennem en vision.

Hypotese
Undersggelsen bygger pa falgende arbejdshypoteser/antagelser:

e Kortvarige og kontinuerlige “appreciative inquiry”-interventioner kan sendre pa
sygefraveeret

e "Appreciative inquiry” er et vigtigt veerktgj i relation til at motivere personalet
og kan potentielt set koble de strategiske malszetninger med det operationelle
niveau

e “Appreciative inquiry” er en tilgang til ledelse af sundhedspleje, der kan udspille
sig pa mange mader som eksempelvis gyldighedsvurderinger, personaleudvik-
ling og mentorordninger

e “Appreciative inquiry” kan veere en positiv introduktion til en mere refleksiv
praksis
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Metode

"Appreciative inquiry” er en konstruktionistisk/narrativ og kvalitativ ikke-
problemlgsende ledelsesmodel, som fokuserer pa at udvikle nuveerende succeser til at
bevaege sig imod fremtiden gennem refleksion foretaget pa individuelt niveau og pa
gruppeniveau. Det farste spgrgsmal determinerer retningen for visionen. "Appreciative
inquiry”-processen ggr det nemmere, gennem narrativer, at udvikle historier om tids-
punkter, hvor organisationen og medarbejderne havde succes og falte sig allermest
tilfredse i forhold til at opna malsaetningen. Historien bundfaelles saledes i de kom-
mende erfaringer, samtaler og eksempler. En personlig og kollektiv vision for fremti-
den, hvor fundamentet bestar af feelles erfaringer forbundet med positive oplevelser
lagt sammen med personlige vigtige preestationer og overbevisninger, kan tilsammen
fjerne den angst, som oftest er en stor hindring for forandring. Saledes skaber reflek-
sioner over succes staerke benchmarks, som kan overfgres pa fremtidige handlinger —
personligt og i feellesskab.

Individuelle interviews af en times varighed blev udfgrt med sygeplejepersonalet pa
en bgrneafdeling. De blev hver iseer bedt om at forteelle en historie, der handlede om,
at de havde leveret et godt stykke sundhedsplejende arbejde med aktiv lytning efter-
fulgt af refleksion over processen og notering af resultater (open-ended). To ar senere
blev der fulgt op pa undersggelsen gennem endnu en runde af abne interviews.

Respondenterne blev blandt andet bedt om at forteelle om deres falelser samt reflek-
tere over deres arbejde i fglgende situationer:

e ”Nar du har set sygepleje leveret pa bedste vis.”

e ”Nar en patient, foreelder eller familie har faet sygepleje pa bedste vis.”
e ”Nar du har gjort en forskel i forbindelse med noget godt.”

e ”Nar du er blevet inspireret til at arbejde med sygepleje.”

Resultater

Processen var meget folelsesladet, men velmodtaget. Personalet beskrev kvalitet for-
bundet med interpersonelle interaktioner, hvor de undgik fejl og havde mulighed for
at leegge deres personlige veerdier ind i deres arbejde. Det kunne ikke observeres no-
gen neevneveaerdig forskel pa rekruttering og fastholdelse af medarbejdere. Sygefra-
veeret faldt derimod markant i den periode, hvor projektet stod pa. To ar senere, ved
opfaglgningsinterviewene, blev medarbejderne bedt om at ihukomme positive oplevel-
ser, hvilket blev gennemgaet og brugt til refleksion for mange af deltagerne. Alt i alt
viste det sig, at projektet havde medfart, at medarbejderne i hgjere grad formaede at
traekke pa deres positive erfaringer i deres arbejde.

Hovedkonklusionen for artiklen er, at "appreciative inquiry” er en omkostningseffektiv
made at kombinere medarbejdermotivation og fremme kvaliteten af deres arbejde
kombineret med, at organisationens strategiske malszetninger indarbejdes i medar-
bejdernes arbejdsprocesser.
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Diskussion

Denne undersggelse bidrager til begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv,
idet den beveeger sig mellem niveau 1 (Personaleudvikling, HRM) og niveau 3 (Syge-
fraveer & Helbred, Velfeerd) og hermed forsgger at sige noget om, hvordan udvikling
af personalet gennem "Appreciative inquiry” kan pavirke sygefraveaeret pa kort og mel-
lemlang sigt. Interviewene beskeaeftigede sig imidlertid primaert med positive oplevel-
ser forbundet med respondenternes arbejdsopgaver samt hvilken forskel de pageel-
dende positive oplevelser, fremkommet gennem et personaleudviklende indgreb, po-
tentielt set kunne have af effekt pa henholdsvis sygefravaeret og/eller de strategiske
malseetninger i organisationen. Saledes inddrages arbejdsmiljgrelaterede faktorer som
Stress og/eller Trivsel ikke (niveau 2). Tilsyneladende viser projektet resultater gen-
nem udslag i sygefraveeret, men hvis undersggelsen skal bidrage fuldt ud til begrebet
arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, ma faktorer som Stress og/eller trivsel ogsa
inddrages, saledes at der ikke kun er fokus pa, hvordan udfgrelsen af selve arbejds-
opgaven har indflydelse pa udefrakommende faktorer, sdsom organisationsstrategi og
sygefraveer, men ogsa giver plads til at rumme mere immaterielle begreber som psy-
kisk arbejdsmiljg.
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Undersggelsesland: USA
Artikel nr. 68

Kategori 15: Trivsel (niveau 2 — gul) / Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd) / Work Li-
fe Balance (niveau 1 — mgrkebld)

Bruening J. E. & Dixon M. A.

“Situating Work—Family Negotiations Within a Life Course Perspective: In-
sights on the Gendered Experiences of NCAA Division I Head Coaching Moth-
ers”

Sex Roles (2008) 58:10-23, Published online: 15 November 2007
Springer Science + Business Media, LLC 2007

Keywords: Work Life Balance, Employee well-being, Gender, Sports-
management, Family, Work life

Formal

Til trods for stagrre ligestilling mellem kgnnene er der stadig en hgjere grad af arbejds-
byrder relateret til hjem og familie, som paleegges kvinderne. | den forbindelse sgger
denne undersggelse at saette fokus pa de faktorer, som medfgrer, at kvinder oplever
diskrimination, nar de har den amerikanske sportsverden som arbejdsplads. De ople-
ver diskriminationen som konsekvens af, at de ma patage sig flere familierelaterede
opgaver end maend, som arbejder i sportsverdenen. Derudover vil undersggelsen
komme med forslag til, hvordan det er mest hensigtsmeessigt at opna trivsel pa ar-
bejdspladsen i den amerikanske sportsverden gennem Work Life Balance.

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at de fleste arbejdspladser giver plads til at skabe
Work Life Balance for de kvindelige medarbejdere, hvorimod sportsverdenen ikke ta-
ger hgjde for kvinders behov for organisatoriske Work Life Balance tiltag, hvorfor det
er seerligt sveert for kvinder at bega sig i den amerikanske sportsverden.

Metode

Undersggelsesmetoden var kvalitativ ud fra et livscyklus perspektiv, som skulle un-
dersgge 17 treenere i National Collegiate Athletic Association, der alle var mgdre og
familiemennesker. Hensigten var at fa gje pa deltagernes historiske og sociale kon-
tekst i forhold til organisationen og det omkringliggende samfund.

Deltagerne medvirkede i semistrukturerede interviews af ca. en-to timers varighed.

Intervieweren spurgte ind til dybden i seerligt relevante emner, som matte dukke op i
forbindelse med gennemgang af spgrgeguiden.
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Spgrgeguiden sa ud som falger:

1. "Hvilken type familie er du vokset op i - antal bgrn, foreeldres beskaeftigelse og
involvering i sport?”

2. "Beskriv din involvering i sport fgr, gennem og efter din skoletid.”

3. "Hvornar har du stiftet familie, og hvordan er den formet? Tidspunkter, antal
bgrn mv.”

4. "Hvad beskeeftiger din mand sig med?”

5. ”Hvordan klarer din mand og dig at finde balancen mellem familie- og arbejdsliv
til daglig? Hvem hjeelper? Hvad hjeelper?”

6. "Hvordan virker balancen? Far du lavet de ting, du gerne vil pa arbejdet, i
hjemmet, med din mand, med din familie?”

Ud fra spgrgeguiden var det hensigten at sige noget om fglgende forhold:

1. Hvilke objektive og subjektiv vurderinger (herkomst, segtefeelle, chef/kolleger)
determinerer deres livshistorie

2. Hvordan har vendepunkter givet livsbanen en ny drejning for deltageren

3. Hvordan har disse vendepunkter understreget kgnsopdelingen i forhold til den
made, som det foregar pa i sportsverdenen

Resultater

Resultaterne af undersggelsen viste hovedsageligt, at ledelsen ikke kan ngjes med at
se isoleret pA medarbejdere (de kvindelige traenere) og/eller se bort fra, at der er en
helt speciel gammeldags kultur i sportsverdenen, eftersom kvinder, pa grund af dis-
kriminering, oplever darlig trivsel pa arbejdspladsen. Hvis man vil opna bedre trivsel
for de kvindelige traenere, ma man ogsa i sportsverdenen begynde at indfgre Work Li-
fe Balance tiltag, som tager hensyn til den kontekst, hvori kvinderne indgar i organi-
sationen, deres baggrund og familiehistorie, og ggre den form for ledelse til normal
praksis.

Diskussion

Denne undersggelse er et godt eksempel pad, hvordan hele spaendevidden af arbejds-
livskvalitet og moderne arbejdsliv er i spil pd én gang. Undersggelsens formal er at
finde ud af, hvordan man kan skabe bedre trivsel for kvindelige treenere i sportsver-
denen (Arbejdsmiljg, Trivsel, niveau 2). For at finde ud af det, sa ser forfatterne pa
kvindernes samfundsmaessige og institutionelle kontekst — familien som en institution,
der er relateret til arbejdslivet (Velfeerd, Familie & Arbejdsliv, niveau 3). Med henblik
pa at gare trivslen bedre (Arbejdsmiljg, Trivsel, niveau 2), sa opsgges information
gennem den samfundsmaeaessige tilknytning (niveau 3), hvilket tilsammen bruges til at
tilpasse et potentielt organisatorisk tiltag (HRM, Work Life Balance, niveau 1), som po-
tentielt set vil kunne gare en positiv forskel for kvinders trivsel pd arbejdspladsen i
sportsverdenen.
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Undersggelsesland: Storbritannien
Artikel nr. 65

Kategori 16: Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn) / Personaleudvikling (niveau 1 —
orange) / Stress (niveau 2 — lysebld)

Kirby A.
“Coaching changes lives and provides value for money at Bradford Council”

Human Resource Management International Digest, volume 13 no. 6 2005 pp. 12-14,
Emerald Group Publishing Limited 2005

Keywords: Sickness, Health, Employee Development, Stress

Formal

Det er artiklens formal at fortaelle om, hvordan begrebet "Life Coaching” har gjort en
forskel for medarbejdernes preestationsniveau i Bradford Byrad. "Life Coaching” har
som personaleudviklende tiltag formaet at reducere arbejdsrelateret stress, som har
pavirket sygefravaeret, hvilket har betydet, at Bradford Byrad har faet skaret omkost-
ninger ned og dermed frigivet penge til andre formal i trdd med de politiske forvent-
ninger pa omradet.

”Life Coaching” forsgger ikke at behandle alvorlige psykiske problemer, som behgver
alvorlig behandling fra en psykiater. Det handler i hgjere grad om at skabe et afseet
for mennesker, som star ved en skillevej. "Life Coaching” hjeelper dem med at treekke
de positive stunder med ind i deres arbejde, sa de far fglelsen af, at de kan gere hvad
som helst. Det far mennesker til at tro pa dem selv og deres arbejde.

Hypotese

Det er saledes artiklens hypotese, at "Life Coaching” har en afggrende positiv betyd-
ning for medarbejdernes liv, hvilket har en positiv indvirkning pa deres arbejde, som
betyder, at de bliver mere produktive og mindre syge, hvormed der frigives midler til
andre formal. Hypotesen er i korte treek derfor, at "Life Coaching” er en investering,

som giver pengene godt igen!

Metode

Metoden bag “Life Coaching” er at tage hele personens liv med i betragtning, nar man
vurderer en persons jobsituation — dvs. en holistisk tilgang, som gar pa tveers af den
oprindelige ide om ikke at blande arbejde og privatliv sammen men derimod se p3,
hvad det er som ggr, at en person er stresset og dermed ma sygemelde sig. Ved at
fijerne stressfaktorerne (pa eller uden for arbejdet), sa far man medarbejderen til at
se, at han/hun kan ggre ting, som han/hun ikke troede muligt. S& i stedet for at
symptombehandle stress, sa taenker "Life Coaching” i forebyggelse gennem personlig
refleksion, fagr skaden sker.
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Minimum to personer var ansat i Bradford Byrad til at udfgre "Life Coaching”.

Resultater
Artiklens undersggelse leverer sine resultater ved hjeelp af falgende positive udsagn
fra de ansatte i Bradford Byrad:

At veere mindre skeptisk:

"Darligt helbred, en kollegas pludselige dad, skilsmisse, usikkerhed pa arbejdet
gjorde, at jeg matte sygemelde mig pa grund af stress. Efter en rum tids syge-
melding ville jeg gerne tilbage pa arbejdet. Jeg blev i den forbindelse tilbudt
"Life Coaching” som hjeelp. For at veere helt arlig, sa tog jeg imod tilbuddet,
fordi jeg troede, at det ville falde negativt tilbage pa mig, hvis jeg sagde nej.
Men min life coach overbeviste mig om, at det ville veere godt for mig, og hun
fik mig til at se, at motionslgb var meget vigtigt for mig, far jeg blev gift.”

”Jeg var meget motiveret og treenede seks dage om ugen. Min life coach hjalp
mig til at planlaegge andre omrader af mit liv. Life coaching hjalp mig ogsa med
at lede efter positive ting ved negative oplevelser. P& arbejdet er det nemt at
frygte det uvisse, men i stedet fokuserer jeg pa de forbedringer, som evt. &n-
dringer fgrer med sig.”

At forbedre selvtilliden:

"Life Coaching” har hjulpet mig til at fa mere selvtillid. Jeg var kommet til et
punkt, hvor jeg ikke vidste, hvem jeg var, og hvor jeg skulle hen. Jeg var ked
af mit arbejde, havde problemer i mit parforhold, og sa dgde min mor. Jeg var
sygemeldt i seks maneder og begyndte derefter at mgdes med min life coach.
Hun var som en lydhimmel — hun forteeller ikke, hvad du skal ggre, men hiver
dig ud af det.”

”Jeg var tidligere en grafikkunstner, og mit mgde med ”Life Coaching” hjalp mig
til at se mine kreative sider. Jeg begyndte at lave lykgnskningskort og invitatio-
ner, som jeg plejede, hvilket var meget afslappende. Jeg fandt ogsa min egen
temasang — et stykke musik, som gav mig positive fglelser. Det giver mig stgtte
at hgre musikken eller bare forestille mig den inde i hovedet.”

”Jeg har det meget bedre pa arbejdet nu. Jeg har skiftet team, og jeg kan me-
get bedre klare de ting, som kommer mig i mgde. Hvis jeg ryger lidt ned i kul-
keelderen, tager jeg notaterne frem, som jeg lavede sammen med min life
coach, og sa taenker jeg pa, hvordan hun fik mig til at se tingene pa en anden
made.”

"”Life Coaching” var en god mulighed for mig til at vurdere, hvad jeg i virkelig-
heden gerne vil have ud af livet — at se pa, om der var noget, som jeg ville for-
tryde, jeg ikke havde gjort, nar jeg ser tilbage fra min gyngestol. Traeningen
har faet mig til at teenke mere positivt og har leert mig at forvente det bedste af
mig selv.”
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Diskussion

Denne artikel er et rigtig godt eksempel pa en undersggelse, som formar at bevaege
sig over hele spektret forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv. Artik-
lens undersggelse ser pa, hvordan et personaleudviklende tiltag som “Life Coaching”
(HRM, Personaleudvikling, niveau 1) kan pavirke arbejdsmiljget i form af stress (Ar-
bejdsmiljag, Stress, niveau 2), som dermed har en afsmittende effekt pa sygefraveeret,
hvilket dels har en betydning for organisationen Bradford Byrad, som er objekt for
undersggelsen. Det har imidlertid ogsa en positiv effekt pa velfeerdssamfundet (Vel-
feerd, Sygefraveer & Helbred, niveau 3), at HRM-tiltag forbedrer arbejdsmiljget, og
den vej er med til at frigive midler i samfundet til brug for forbedringer pa andre
treengende omrader.

46



Undersggelsesland: Canada
Artikel nr. 71

Kategori 18: Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — ragd) / Work Life Balance (niveau 1 —
markebld) / Stress (niveau 2 — lysebld)

Lovell, B. L., Lee R. T. & Frank E.

“May | long experience the joy of healing: professional and personal wellbe-
ing among physicians from a Canadian province”

BMC Family Practice 2009, 10:18
2009 Lovell et al; licensee BioMed Central Ltd.

Keywords: Family, Work Life Balance, Stress, Trivsel

Formal

Udviklingen af “best practice” i forhold til ideen om at undga stress og skabe trivsel
for leeger i arbejde, bade pa det organisatoriske og individuelle plan, far mere og mere
opmeaerksomhed for tiden. Fa undersggelser har dog dokumenteret, hvordan laeger op-
fatter vigtigheden af trivsel forbundet med deres arbejde. Formalet med denne under-
sagelse er saledes at identificere og diskutere de angivne faktorer, som forhindrer, at
trivsel kan finde sted samt de faktorer, der gger trivslen blandt leeger i arbejde.

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at bedre Work Life Balance blandt leeger giver bedre
trivsel blandt laeger, som derfor har en afsmittende effekt bade pa familien som insti-
tution i samfundet samt leegevidenskaben som fungerende institution i samfundet.

Metode

Undersggelsen omfattede 165 deltagende leeger fra en stor provins i Canada. Under-
saggelsen havde en kvalitativ del (kort og enkel med spgrgsmal forbundet til makro,
meso, exo og mikroniveauet i lsegemiljget) med ubegraensede svarmuligheder, som
var vedlagt en stgrre kvantitativ spgrgeskemaundersggelse blandt leeger. De kvalitati-
ve spgrgsmal omhandlede ting, der potentielt set kunne vaere medvirkende til at ska-
be stress samt hvilke interventioner/tiltag, som ville veere hensigtsmaessige at indfgre
pa organisatorisk og/eller institutionelt plan med henblik p& at undga stress.

Af de deltagende leeger var stgrstedelen engagerede i egen praksis, herefter laeger
som arbejdede med intern medicin og som kirurger. 58 pct. af de deltagende lseger
var maend. En almindelig induktiv tilgang blev anvendt til at analysere data kombine-
ret med en sociologisk tilgang, som ggr det muligt at fa gje pa forskellige vigtige un-
dertemaer under de forskellige niveauer (makro, meso osv.).
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Resultater
Svarene pa de abne og ubegraensede spgrgsmal var bade af personlig og professionel
karakter, hvilket betad, at fem store temaer dukkede op som refleksion over omradet:

Tema 1 — eksterne begreensninger i forhold til det at veere praktiserende leege (ma-
kKro-niveau)

e Stressfaktorer og professionel autonomi

e Ideer til interventioner

e Professionelle veerdier

Tema 2 — udfordringer forbundet med det professionelle og institutionelle (meso-
niveau)

e Stressfaktorer og besveerligheder

e Licens- og patientklageprocesser

e Interventionsprocesser

e ldeer til forbedringer af patientklageprocessen

Tema 3 — udfordringer forbundet med det praktiserende niveau (exo-niveau)
e Stressfaktorer og besveerligheder
e Patienter og varetagelse af patienter

Ideer til intervention

Fortsat professionel udvikling

Tema 4 — Work Life Balance (mikro-niveau)
e Ting, der skaber ubalance
e Familieansvar
e Made at forbedre "health education”

Resultater

Denne undersggelse havde to formal: at undersgge, hvad der pavirker stress blandt
leeger, samt hvordan man kan undga stress. Derudover gnskede man at pavise, at en
kvalitativ og sociologisk tilgang i hgjere grad frembringer de vigtige forhold og impli-
kationer pga. af de ubegraensede svarmuligheder, og at man derigennem kan fa gje
pa vigtige ting, som kvantitative analyser aldrig ville kunne rumme pga. de faste og
begreensede svarkategorier. En kvalitativ analyse kan ga ind og analysere pa implicit-
te ting, som forbinder de forskellige niveauer (i undersggelsen niveau 1-4), hvor der
ellers er tale om en mere firkantet opdeling og behandling af niveauerne individuelt
eller to og to.

Det er saledes forfatternes anbefaling, at der fremover benyttes mere kvalitativ forsk-
ning, nar det handler om at undersgge ting, som pavirker personlige ting, som knytter
sig til bade organisationer og institutioner i samfundet.

Diskussion

Undersggelsen her er et udsggt eksempel pa en undersggelse, som favner alle de tre
niveauer, som er i spil, ndr man gnsker at sige noget om arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv. Niveau 1 er repraesenteret ved Work Life Balance (som organisato-
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risk HRM-tiltag, niveau 1). Niveau 2 er repraesenteret ved, at der fokuseres pa stress-
reducerende tiltags effekt pa arbejdsplads/-marked, individ og organisation pa samme
tid og pa tveers af hinanden. Niveau 3 er repraesenteret ved Familie & Arbejdsliv og
udstiller Work Life Balance tiltagets effekt pa arbejdspladsen (Arbejdsmiljg, Stress, ni-
veau 2) afledt af institutionen i samfundet (Velfeerd, Familie & Arbejdsliv, niveau 3).
De forskellige sammenheaenge udpeges gennem individuelle gennemgange af personli-
ge oplevelser.

Undersggelsen viser saledes to gode ting i henhold til arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv. Den viser dels, at det er godt at beveege sig hen over alle tre niveauer,
som er i spil samtidig, nar det handler om at sige noget om menneskers fglelser for-
bundet med deres arbejde. Den siger desuden, at det er altafggrende, at man benyt-
ter en kvalitativ metode, eftersom faste svarkategorier fastholder opdelingen af ni-
veauerne og dermed aldrig vil kunne udpege de vigtige faktorer, som er spil, nar det
handler om at analysere menneskers holdninger til deres arbejde i en organisatorisk
kontekst som en del af et samfund (en institution).
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Undersggelsesland: Internationalt
Artikel nr. 76

Kategori 18: Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd) / Work Life Balance (niveau 1 —
markebld) / Stress (niveau 2 — lysebld)

OECD, 2007

“Modernising Social Policy for the New Life Course”

OECD 2007

Keywords: Work Life Balance, Stress, The new life course, Social policies

Formal

Udviklingen af de nye sociale risici og kompleksiteten ved allerede eksisterende risici
rejser spgrgsmalet om, hvad det gar ved socialpolitikken. Idet man har taget resulta-
terne alvorligt fra OECD-mgdet i 2005, har socialministrene bedt OECD-sekretariatet
om at patage sig at arbejde med emnet “Risici i livet, livsforlgb og sociale politikker”
ud fra en ide om, at OECD skulle identificere, hvordan sociale og gkonomiske malsaet-
ninger bedst kan nas gennem eksempelvis politiske interventioner i henhold til be-
stemte kritiske "overgangspunkter” eller ved at redistribuere indkomst fra et punkt i
livsforlgbet til et andet. Derudover skulle OECD vurdere den bedste made at finansiere
sociale politikker pa hen over hele livsforlgbet.

Som respons pa denne opgave holdt OECD et seminar i Paris i maj 2007. Seminaret
omhandlede en raekke emner, der beskaeftigede sig med forskellige rationaler forbun-
det med de forskellige landes regeringers indgreb i "livsforlgbet” (bade pa konkret og
begrebsligt plan). De overordnede punkter var fglgende:

e Empiriske spgrgsmal, sdsom beviser for en stigning af eendringerne i livsforlg-
bet

e Et helt konkret forslag til belgbsstgrrelse og redistribueringsmetode i forhold til
det livsforlgb, som p.t. tages udgangspunkt i ved fastsaettelse af skat og sociale
ydelser

e Politisk fokuserede spgrgsmal i forhold til eksisterende politikker og effektivite-
ten ved dem

Hypotese

Det er rapportens hypotese, at det er problematisk og stressende for mennesker, at
deres arbejdsindsats ikke i seerlig hgj grad kan tilpasses deres livsforlgb — dvs. det
stadie, som de befinder sig pa i forhold til familieliv og arbejdsliv.
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Metode

Rapporten bestar af en sammensaetning af flere forskellige undersggelser foretaget
malrettet med henblik pa at undersgge delbegreber relateret til samfundet, arbejden-
de mennesker, deres livsforlgb og hensigtsmaessigheden forbundet med at tilpasse de
to ting.

Resultater
Falgende gennemgang af rapportens kapitler sammenfatter rapportens forskellige del-
resultater:

Kapitel 1
Det farste kapitel preesenterer hovedideerne forbundet med seminaret og syv andre

kapitler, som gennemgas i det fglgende:

Kapitel 2
Keynote indslaget af Lans Bovenberg diskuterer vigtigheden af et livsforlgbsperspektiv

i forbindelse med udviklingen af proaktiv socialpolitik, som passer bedre til de foran-
drede livscyklusser, som nu bestar af individer, der kombinerer formelt arbejde med
andre aktiviteter pa et arbejdsmarked i overgang. Indslaget seetter desuden fokus pa
akkumulering og fastholdelse af "menneskelig kapital” hen over et helt livsforlgb og
understreger i den forbindelse, at forliget mellem arbejdsliv og familieliv gar forud for
bgrneinstitutioner og foraeldreorlov og involverer hele livsforlgbet i stedet.

Kapitel 3
Artiklen af Colette Fagan og Pierre Walthery gennemgar det bevismateriale, som er til

radighed i forbindelse med effektiviteten forbundet med forskellige tilgange til politik-
ker baseret pa tid, som er designet til at hjaelpe personer i deres roller som “varetage-
re” (af bgrn og handicappede) ved at give dem mulighed for at justere distributionen
af deres arbejde, sa det passer overens med hele deres livsforlgb.

Kapitel 4
Artiklen af Stephanie Devisscher og Debbie Sanders fokuserer pa afslutningen pa kar-

rieren som et afgarende element i medarbejdernes livsforlgb. Artiklen udforsker ma-
den, hvorpa forskellige politiske malsaetninger (som tilgodeser fleksible arbejdsforhold
for aeldre arbejdere i form af deltidsarbejde og udfaset tilbagetraekning) pa nationalt
plan kan bidrage til malseetningen om en mere aktiv arbejdsstyrke i aldersgruppen
50+. De udvalgte malssetninger involverer regeringen, sociale partnere, sektorer og
individuelle virksomheder og medarbejdere.

Kapitel 5
Lei Delsens artikel analyserer "the individual Life-coursed Savings Scheme” (LCSS,

Levensloopregeling) for medarbejdere. Skemaet, som var meget unikt i Europa, blev
introduceret i januar 2006 i Holland og tilbyder medarbejderne muligheden for at op-
spare kapital med henblik pa at finansiere ubetalte orlovsperioder og dermed tiltreekke
skattebevillinger til dem, som veelger denne vej.
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Kapitel 6
Christine Erhels artikel understreger livsforlgbsbegrebet, er dynamisk og ggr det mu-

ligt at analysere individets bane over tid. | den sammenhang modificerer livsforlgbs-
politikker de traditionelle og formelle politikker ved at introducere en global tilgang,
som bestar af specielle rettigheder til "givende individer”, ressourcer og servicer, som
giver dem mulighed for at blive forfattere til deres eget liv. Artiklen grundleegger sale-
des det teoretiske fundament for denne globale livsforlgbstilgang og diskuterer dens
pavirkninger pa arbejdsmarkedet.

Kapitel 7
Michael Mendelsons artikel ser pa speendevidden forbundet med nye vaerdibaserede

sociale initiativer med hensigten om at hjeelpe husstande med lav indkomst med at
gge deres finansielle veerdier. Artiklen koncentrerer sig om programmer rettet imod
husstande, som ligger i aldersomradet lige fgr pensionering, og som ikke omfatter
forberedelse til pensionering.

Kapitel 8
Til sidst beskaeftiger artiklen af Ann-Charlotte Stahlberg sig med beviser for, hvordan

inter-personelle og intra-personelle distributioner er forskellige fra land til land i for-
hold til, om man har valgt helt forskellige principper for udformningen af socialpolitik.
De forskellige systemer har meget forskellige principper forbundet med det at skabe
socialpolitik. De forskellige systemer har desuden meget forskellige motiver, og i
mange tilfeelde er omfordeling af gkonomiske ressourcer mellem rig og fattig ikke den
vigtigste malsaetning. Saerlig vigtighed er forbundet med sammenligning af lande s&-
som Sverige, som er en meget universalt orienteret velfeerdsstat op imod Australien
og Irland, hvis velfeerdssystemer har en ekstremt stor malrettethed.

Diskussion

Rapporten er et meget relevant bidrag til begrebet arbejdslivskvalitet og moderne ar-
bejdsliv, eftersom den, analytisk set, spaender over alle tre niveauer forboundet med
begrebet. Den gar saledes ind og laver adskillige delundersggelser, der ser pa, hvor-
dan fordelingen af arbejdsindsatsen fordelt over et menneskes forskellige livsfaser
(livsforlgb), Work Life Balance (HRM, individ/organisation, niveau 1 / Velfeerd, sam-
fund, niveau 3) (konkrete tiltag fra virksomhedens side som gar i speend med sam-
fundsfastlagte orlovsmuligheder mv.), skaber stress for mennesker (Arbejdsmiljg, ar-
bejdsmarked, niveau 2), da mennesker i hgj grad har brug for en balance mellem fa-
milieliv og arbejdsliv for at kunne yde noget givtigt for sig selv, arbejdspladsen og
samfundet. Saledes er ideen om at restrukturere arbejdsindsatsen i henhold til vigtige
livsfaser i menneskers liv et saerligt relevant bidrag til arbejdslivskvalitet og moderne
arbejdsliv, idet den i hgj grad rummer ambitionen om at skabe kvalitet i arbejdet og
livet for mennesker, som arbejder og lever i det moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: Internationalt
Artikel nr. 77

Kategori 18: Familie & Arbejdsliv (niveau 3 — rgd) / Work Life Balance (niveau 1 —
markebld) / Stress (niveau 2 — lysebld)

OECD, 2007

“Babies and Bosses — Reconciling Work and Family Life: A Synthesis of Find-
ings for OECD Countries™

OECD 2007
Keywords: Work Life Balance, Stress, Trivsel, Familie og arbejdsliv

Formal

Rapporten har til formal at se pa mere effektive offentlige politikker, som kan hjaelpe
til med at forlige arbejde og familie, hvilket potentielt set kan have meget positive re-
sultater, eftersom stgrre deltagelse fra arbejdsstyrken i form af folk, der er foreeldre,
kan bidrage til malseetningen om at nedseaette bgrnefattigdom og saledes forbedre den
fremtidige hjeelp til bgrn. Jo mere arbejdsstyrken deltager, jo mere bidrages der til
foraeldres fremtidige trivsel, specielt nar det handler om at nedsaette risikoen for fat-
tigdom for eeldre, blandt dem som potentielt set kunne have deltaget pa arbejdsmar-
kedet, men ikke gjorde det. Starre deltagelse pa arbejdsmarkedet hjeelper ogsa med
til at opretholde sociale beskyttelsessystemer set i lyset af, at befolkningen aeldes.
Gode socialpolitikker hjeelper ogsa med til at forbedre fertilitet fra det meget lave ni-
veau, som forefindes i nogle lande.

Hypotese

Det er rapportens hypotese, at socialpolitikker, som laver hensigtsmaessige rammer,
der ggr det til imperativ, at virksomheder og medarbejdere altid forsgger at skabe ba-
lance mellem familieliv og arbejdsliv, medfgrer, at mennesker i hgjere grad vil kunne
rumme bade at veere mennesker og medarbejdere, virksomheder vil profitere ved, at
deres medarbejdere er mindre stressede, og samfundet vil profitere ved mere beere-
dygtighed i form af en steerkere familieinstitution, som kan videregive bedre arbejds-
kraft til samfundets produktivitet.

Metode
Igennem de seneste ar har OECD’s "Babies and Bosses”-udredning af socialpolitikker,
som kan forbedre forholdet mellem familie- og arbejdsliv, omfattet fire udgivelser
med udgangspunkt i falgende lande:

e (2002a) Australien, Danmark og Holland

e (2003a) Ystrig, Irland og Japan

e (2004a) New Zealand, Portugal og Schweiz

e (2005a) Canada, Finland, Sverige og Storbritannien
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Denne udgave seetter fokus pa syntesen mellem analyser og anbefalinger i forhold til
socialpolitik indeholdt i de fire udgivelser og udvider desuden analysen til at omfatte
endnu flere OECD-lande — dvs. en preesentation omhandlende alle (mulige) OECD-
lande i 2005. Rapporten er lavet af Willem Adema og Peter Whiteford med hjeelp fra
Janet Gornick, Annette Panzera og Maxine Ladaique under supervision af "the Head of
the Social Policy Division, Mark Pearson”.

Rapporten starter med at opsummere hovedresultaterne og praesentere brede social-
politiske anbefalinger til OECD-landene, som tager udgangspunkt i de eksisterende
familie- og arbejdsmarkedspolitikker. Kapitel 2 og 3 skitserer de demografiske variab-
le forbundet med arbejdsmarkedet i de forskellige OECD-lande. De efterfglgende ka-
pitler forsgger at relatere forskellighederne forbundet med familie- og arbejdsmar-
kedsresultater til forskellen pa skatte- og velfaerdspolitikkerne gaeldende for de enkel-
te lande (kapitel 4), offentlige barselspolitikker (kapitel 5), bgrnepasningspolitikker
(kapitel 6) og arbejdspladspraksis (kapitel 7).

Resultater
Rapporten leverer fglgende overordnede resultater:

Familievenlige arbejdspladser er vigtige i forbindelse med at forlige familie- og ar-
bejdsliv. Der er en potentiel forretningsfordel forbundet med familievenlige virksom-
heder, idet de synes at styrke deres medarbejderes ydeevne, nedsaette rekrutterings-
og uddannelsesomkostningerne, mindske arbejdsrelateret stress, nedsesette fraveeret
og forbedre loyaliteten; og pa den made bidrage til starre fleksibilitet, produktivitet og
overskud til virksomheden og medarbejderne.

Forretningsfordelen er stagrst for virksomheder, der ansaetter medarbejdere, der er
sveere og dyre at erstatte, og som i forvejen anseaetter mange kvinder, samt for virk-
somheder, som er store og offentlige virksomheder, der ofte har en ledende position.

”Babies and Bosses”-udredningen har imidlertid fundet ud af, at generelt set, imens
medarbejdere, som blev introduceret for malseetninger/tiltag og politikker, der omfat-
tede balance mellem familie- og arbejdsliv, var meget entusiastiske omkring effekten
af dem, sa viste de pageeldende malseetninger/tiltag ikke nogen neevneveerdig effekt i
forhold til at forbedre selve produktiviteten i virksomheden.

Adgangen til familievenlige virksomheder viste sig at veere ulig. Stgrstedelen af virk-
somheder havde kun introduceret meget fa eller ingen familievenlige tiltag. Og ud
over deltidsarbejde, fleksible arbejdstider, barns sygedage og virksomhedsbetalt orlov
var forekomsten af andre familievenlige tiltag, sdsom “teleworking”, bgrnepasning
gennem virksomheden med flere, meget begreensede.

Generelt set var de forskellige regeringer modvillige i forhold til at underkende resul-
taterne af arbejdsmarkedsforhandlingerne. De kan imidlertid blive tvunget til at ggre
det pa grund af de udenrigspolitiske faktorer forbundet med forhandlingsprocessen,
idet den heemmer udferelsen af de offentlige politiske malsaetninger. For eksempel
kunne dem, som laver politikkerne, veere bekymrede for eksempelvis faldende fad-
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selsrater eller andre demografiske udviklingstendenser, men disse punkter er ikke
umiddelbart interessante for arbejdsgivere og medarbejdere, hvorfor de som regel ik-
ke fylder seerligt meget i forhandlingsprocessen og derfor ikke praeger resultaterne fra
arbejdspladserne seerlig meget. Ligestilling i forhold til lavindkomstgruppernes be-
greensede adgang til stgtte fra arbejdspladsen kan veere en anden grund til, at mange
regeringer laver interventioner, som tilsigter mere familievenlige lovforslag.

Modvilligheden blandt regeringerne i forhold til at blande sig i arbejdsmarkedsforhand-
linger betyder, at det i mange lande forholder sig sadan, at autoriteter ofte udelukker
sig selv fra informationskampagner eller andre initiativer, som skal gge bevidstheden
omkring veerdien af familievenlig politik. "Babies and Bosses”-udredningen har desu-
den fundet ud af, at offentligt stgttede konsulentinitiativer, som kan give malrettet
radgivning til virksomheder, er en innovativ made at bakke op omkring familievenlige
arbejdspladser — dette fungerer specielt godt, nar det omfatter lgbende procesevalue-
ringer, som sikrer langsigtet forpligtelse fra virksomhedernes side. Der er dog ikke
meget, som tyder pd, at den slags initiativer er seerligt udbredte.

Nogle lande er begyndt at formalisere lovmaessige familievenlige praktikker, som alle-
rede eksisterede pd mange arbejdspladser. Eksempelvis er man i Tyskland, Holland og
Sverige begyndt at lovgive omkring rettighederne til at eendre pa arbejdstider. Ja-
pansk lovgivning har gjort det til en betingelse, at virksomheder skal veelge mindst ét
lovforslag ud af fem mulige (hovedsageligt relateret til arbejdstid), og lovgivningen i
Storbritannien giver foraeldre med bgrn under seks ar “rettigheden til at bede om flek-
sible arbejdstider”.

Alle disse initiativer kan give stgrre omkostninger til de individuelle arbejdsgivere.
Men hvis familievenlig arbejdspladsstatte stilles til radighed fra arbejdsgiverens side —
frivilligt og/eller i henhold til aftale med fagforeningerne — sa vil adgang vil den slags
statte skabe ulighed i forhold til de medarbejdere i svage forhandlingspositioner. "Ret-
tigheden til at bede om hjalp” kunne veere en middelvej, som burde overvejes i andre
lande, idet den understreger arbejdsgiver- og medarbejderinvolvering, ikke involverer
en “one-size-fits-all”’-lgsning og udvider adgangen for mange medarbejdere med lav-
indkomst.

Diskussion

Neerveerende rapport er et eksempel pd meget omfattende forskningsarbejde, som le-
verer et meget relevant bidrag til begrebet arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
Rapporten, der som naevnt er en sammenfatning af flere delrapporter, gar saledes ind
og ser pd sammenhangene mellem sma og store sammenhange pa arbejdsmarkedet
— eksempelvis Work Life Balance tiltags (HRM, individ/organisation, niveau 1) indfly-
delse pa arbejdsrelateret stress (Arbejdsmilja, arbejdsmarked, Stress, niveau 2), samt
hvordan demografiske og samfundsmaessige familie og arbejdslivsforhold (velfeerd,
samfund, Familie & Arbejdsliv, niveau 3) pa samme tid har en vaesentlig betydning for
medarbejdernes trivsel pa arbejdspladsen og som familieinstitution i samfundet — dvs.
hvor alle tre faktorer pavirker i hinanden i en hvis udstraekning. Til trods for at rappor-
ten er stykket sammen af flere delundersggelser, som ikke hver iseer inddrager alle
niveauer pa én gang, sa formar den alligevel at sige noget fyldestggrende om hele
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spektret forbundet med arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv, idet den har en
ambition om at forholde sig til aspekter, der vedrgrer kvalitet, arbejdsliv, menneske,
virksomhed, samfund — i et moderne arbejdsliv — p& samme tid.
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Undersggelsesland: Storbritannien
Artikel nr. 81

Kategori 10: Trivsel (niveau 2 — gul) / Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn) / Work
Life Balance (niveau 1 — markebld)

Loretto W., Popham F., Platt S., Pavis S., Hardy G., MacLeod L. & Gibbs J.

“Assessing psychological well-being: A holistic investigation of NHS employ-
ees”

International Review of Psychiatry, October 2005; 17(5): 329-336
Routledge 2005

Keywords: Work Life Balance, Employee well-being, Health, National Health
Service (NHS)

Formal

Starstedelen af forskningen fokuseret pa arbejdsrelateret stress og trivsel ngjes kun
med at undersgge sammenhaengen mellem arbejdets indvirkning pa stress og trivsel
blandt medarbejderne. Denne undersggelse tager derimod udgangspunkt i, at den
geengse vurderingsform er for sneever, og har saledes til formal at vurdere arbejdsre-
lateret stress og trivsel set i forhold til bade indflydelse forbundet med arbejdsmeessi-
ge faktorer (sasom jobkrav, arbejdsforhold, interpersonelle relationer og forandringer)
og indflydelse forbundet med personlige og samfundsmeessige faktorer (sdsom Work
Life Balance, familieforhold, personlige karakteristika og demografiske karakteristika).
P& baggrund af dette er det undersggelsens hovedformal at lave en holistisk model,
som kan sige noget om psykisk helbred og trivsel blandt medarbejderne i National
Health Service (NHS).

Hypotese

Det er undersggelsens hypotese, at det er ngdvendigt at inddrage bade arbejdsmaes-
sige faktorer og personlige og samfundsmaessige faktorer, hvis man gnsker at sige
noget fyldestggrende om psykisk helbred og trivsel.

Metode

Undersggelsen tager udgangspunkt i en kvalitativ undersggelse, hvor det var under-
sggt, hvordan arbejdsrelaterede og ikke-arbejdsrelaterede positive og negative aspek-
ter ved en medarbejders liv kan pavirke medarbejdernes psykiske helbred og trivsel.
Undersggelsen skulle munde ud en i en holistisk arbejdsmodel.

Det var undersggelsens hovedformal at se pa fglgende omrader:
e At undersgge i hvilken grad arbejdsrelaterede og ikke-arbejdsrelaterede fakto-
rer bidrager til medarbejdernes psykiske helbred og trivsel
e At undersgge forholdet mellem Work Life Balance og psykisk helbred og trivsel

57



e At undersgge hvis og hvordan Work Life Balance og forandring pa arbejdsplad-
sen influerer pa hinanden og pavirker det psykiske helbred og trivsel

Den kvalitative del blev udfart som en aben selvrapportering, sendt pa e-mail, ved
baseline, efter 12 maneder og efter 24 maneder.

Som supplement undersggtes samme faktorer gennem en kvantitativ spgrgeskema-
undersggelse med fglgende spgrgsmal med svarmuligheder ud fra en 5 punkt skala:

”Hvor tit tager du arbejde med hjem?”

e "Hvor tit teenker du pa dit arbejde, nar du er derhjemme?”

e "Hvor tit kommer dine arbejdsaftaler og private aftaler i konflikt med hinan-
den?”

¢ "Hvor tit ggr dit arbejde, at du er for treet til at lave noget med dine venner el-
ler din familie?”

o "Hvor tit seetter du dit arbejde far dit privatliv?”

10.000 personer deltog fra seks hospitaler i Storbritannien (to fra Skotland og fire fra
England). 81 pct. var kvinder.

Resultater

Resultaterne af undersggelsen viste en model, som blev opbygget pa baggrund af, at
psykisk helbred og trivsel er pavirket af en kompleks sammenseetning af personlige,
samfundsmeaessige og arbejdsmaessige faktorer. Et af hovedresultaterne var desuden,
at der er en klar sammenhaeng mellem arbejdsrelaterede forandringer og trivsel og
mellem work-life (u)balance og trivsel. Disse faktorer synes alle at veere afhaengige af
hinanden, hvorfor der er brug for, at de gives separat opmarksomhed bade fra med-
arbejdere og ledere.

Diskussion

Undersggelsen her er et godt eksempel pa, hvordan alle tre niveauer forbundet med
arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv er i spil samtidig, idet det, med ambitionen
om at lave en holistisk model, som kan imgdekomme problematikker forboundet med
trivsel og psykisk helbred (Arbejdsmiljg, Trivsel, niveau 2), tager udgangspunkt i, at
det er ngdvendigt at inddrage bade personlige/organi-satoriske faktorer (HRM, Work
Life Balance, niveau 1) og demografiske og samfundsmaessige faktorer (Velfeerd, Fa-
milie & Arbejdsliv, niveau 3). Sdledes kommer denne undersggelse, i forhold til mange
andre undersggelser, som forsgger at sige noget om trivsel og arbejde, i langt hgjere
grad rundt om emnet og bliver derved et meget reelt bidrag til arbejdslivskvalitet og
moderne arbejdsliv.
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Undersggelsesland: Asiatiske lande
Artikel nr. 84

Kategori 20: Sygefraveer & Helbred (niveau 3 — grgn) / Work Life Balance (niveau 1 —
markebld) / Stress (niveau 2 — lysebld)

Tsui A. H. H.
“Asian wellness in decline: a cost of rising prosperity”

International Journal Workplace Health Management Vol. 1 No. 2, 2008 pp. 123-135,
Emerald Group Publishing Limited 2008

Keywords: Personal health, Workplace, Suicide, China, Japan, Singapore,
Work Life Balance, Stress, Sickness absence

Formal
Formalet med artiklen er at give et generelt indblik i tilstanden pa trivsel og helbred i
Asiens voksende gkonomi.

Hypotese
Det er undersggelsens hypotese, at den voksende gkonomi i Asien har medfart darli-
gere tilstande af trivsel og helbred og arbejdsrelateret stress.

Metode

Undersggelsesmetoden er et litteraturreview, som ser pa forskellige forhold forbundet
med arbejdsrelateret stress, sygefraveer og helbred samt balance mellem arbejde og
familieliv.

Resultater

Den stigende velstand forbundet med Asiens voksende gkonomi har medfgrt nogle
mindre gunstige konsekvenser i forhold til medarbejdertrivsel og mange menneskers
balance mellem familieliv og arbejdsliv. Den intensiverede globale konkurrence og det
stigende gab mellem rig og fattig har medfgrt stress og spaendinger. En stor del af
Asiens arbejdsstyrke bestar af meget udbraendte mennesker med symptomer pa ud-
mattelse, angst, depression, muskel- og skeletsmerter, sgvnproblemer og en stor
stigning i kroniske sygdomme. Lange arbejdsdage, store arbejdsbyrder, weekendar-
bejde, upassende fysiske aktiviteter og usund levevis er meget ofte hovedarsagerne
til kronisk udmattelse og arbejdsrelateret stress. Der er sket en stor stigning i ar-
bejdsrelaterede sygdomme og ulykker, og det stigende antal af karoshi (pludselig ded
forbundet med for meget arbejde) samt selvmord blandt folk i deres bedste arbejds-
alder giver stor anledning til bekymring. Det er saledes vigtigt, at virksomhederne ta-
ger hgjde for menneskers helbred, nar man tager hgjde for forhold i organisationen
forbundet med effektivitet og produktivitet og indfgrer Work Life Balance tiltag, hvis
man i fremtiden vil have en virksomhedsledelse, som ogsa tager vare pa medarbej-
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derne samt et samfund, der sgrger for, at borgerne har det bedst muligt og ikke dar
eller bliver meget syge af at ga pa arbejde.

Diskussion

Neerveerende undersggelse er et godt eksempel pa forskning, som tager hgjde for ni-
veau 1, 2 og 3 i forsgget pa at sige noget om asiatiske medarbejderes trivsel pa ar-
bejdsmarkedet — dvs. et meget relevant bidrag til begrebet arbejdslivskvalitet og mo-
derne arbejdsliv. Undersggelsen tager udgangspunkt i, at mennesker, der gar pa ar-
bejde, mistrives og har stress (Arbejdsmiljg, Stress/Trivsel, niveau 2). Saledes ser
undersggelsen pa mulige pavirkningsfaktorer kommende fra niveauet over (Velfeerd,
samfundsniveau, Sygefraveer & Helbred, niveau 3) og pa, hvordan det er ngdvendigt
at lave nogle generelle samfundsmaessige og arbejdskulturelle eendringer, safremt
man gnsker at passe pa det arbejdende folk og undga, at de bliver meget syge
og/eller dgr af udbraendthed eller selvmord — i en tid hvor Asiens gkonomi er voksen-
de. Derudover ser undersggelsen pa, hvordan organisatoriske Work Life Balance tiltag
i relation til niveau 1 under arbejdsmarkedsniveauet (niveau 2) pa samme tid kunne
gare en forskel, idet der sdledes ad organisatorisk vej bliver sat fokus pa individets
muligheder for at skabe balance mellem familieliv og arbejdsliv. Hermed er alle tre ni-
veauer i spil samtidig gennem den konvergens, som ggr dem seerligt relevante i for-
hold til at sige noget om arbejdslivskvalitet og moderne arbejdsliv.
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