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Ledelse af
videnarbejdere

— Selvledelse og
psykisk arbejdsmiljg

Denne artikel diskuterer et serligt perspektiv i arbejdslivsforskningen, som
argumenterer for, at selvledelse medferer stress, fordi selvledelse giver over-
arbejde, darlig balance mellem arbejde og privatliv samt uklare jobkrav. Disse
antagelser undersoges empirisk ved hjelp af et mixed methods studie i den
danske nyhedsbranche. Analyserne viser stik i mod de teoretiske forventnin-
ger i arbejdslivsforskningen, at selvledelse korrelerer negativt med medar-
bejdernes oplevelse af stress. Samtidig forsteerkes denne negative korrelation
mellem selvledelse og stress yderligere, hvis forhold som overarbejde, darlig
balance mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav ogsa tages i betragt-
ning. Afslutningsvis bliver de teoretiske og praktiske implikationer af under-
sogelsen diskuteret i relation til selvledelse i danske virksomheder.

Segeord: Selvledelse, psykisk arbejdsmiljo, videnarbejde, engagement, ny-
hedsbranchen.
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Buch et al. 2009), og med videnarbejde folger ogsa graenselose arbejds-

former og iseer selvledelse. Selvledende medarbejdere arbejder ud fra
overordnede mal i stedet for at veere kontrolleret ned i mindste detalje i ar-
bejdsprocessen. Medarbejderne har dermed storre ansvar for deres eget ar-
bejde, men vi ved endnu ikke meget om, hvad denne nye arbejdsform betyder
for medarbejdernes psykiske arbejdsmilje.

Selvledelsesbegrebet er opstaet inden for ledelseslitteraturen (Manz 1983).
Her pointeres det netop, at selvledelse skaber et godt psykisk arbejdsmilje
blandt medarbejderne (Pearce & Manz 2005). Men inden for de seneste ti ar er
en kritisk del af arbejdslivsforskningen begyndt at argumentere for, at selv-
ledelse pavirker nogle bestemte arbejdsforhold, som eger risikoen for stress
blandt medarbejderne. Selvledelse forventes at skabe oget arbejdstid, uklare
jobkrav og darlig balance mellem arbejde og fritid. Teorierne er sdledes ueni-
ge om, hvordan selvledelse pavirker videnarbejdernes arbejdsmilje.

Artiklen vil derfor pa baggrund af et mixed methods studie i den dan-
ske nyhedsbranche undersoge, hvordan selvledelse og psykisk arbejdsmil-
jo heenger sammen hos videnarbejdere.! Dette gores ved at stille folgende
forskningsspergsmal:

'Videnarbejde er et arbejdsomrade, som breder sig i dag (Hvid 2009,

1. Hvordan ser selvledelse ud i den danske nyhedsbranche?

2. Skaber selvledelse stress hos medarbejderne ved at pavirke arbejds-
forhold som arbejdstid, klarhed over opgaver og balancen mellem ar-
bejde og privatliv?

Artiklen vil indledningsvis diskutere begrebet selvledelse og dernzest seette
fokus pa argumenterne i arbejdslivsforskningen om relationen mellem selv-
ledelse og stress. Da formalet med artiklen er at undersoge disse argumenter
empirisk, vil det folgende afsnit preesentere undersogelsens empiri og me-
todetilgange. Analysen tager udgangspunkt i den danske nyhedsbranche og
benytter forst kvalitative casestudier til at indholdsbestemme og kontekstuali-
sere begrebet selvledelse og derneest en storre kvantitativ spergeskemaunder-
sogelse til at teste sammenhaengen mellem selvledelse og stress. Analysens re-
sultater indikerer, at selvledelse i sig selv reducerer medarbejdernes oplevelse
af stress. Desuden ser selvledelse ogsa ud til at reducere medarbejdernes op-
levelse af stress indirekte, nar forhold som overarbejde, en darlig balance mel-
lem fritid og arbejde, og uklare jobkrav inddrages i analysen. Afslutningsvist
diskuteres de teoretiske og praktiske implikationer af analysens resultater, og
hovedkonklusionerne opsummeres.

Antagelser om selvledelse og psykisk arbejdsmiljg

Selvledelse er et begreb, som i 1980’erne er vokset frem inden for den amerikan-
ske ledelseslitteratur (Manz 1983), og siden er begrebet blevet meget populeert
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(Neck & Houghton 2006:273). Begrebet er dog stadig meget nyt, og diskussio-
nen af selvledelse foregar pa mange niveauer. En stor del af den amerikanske
diskussion af selvledelse anleegger et individuelt og psykologisk perspektiv
pa selvledelse, hvor der fokuseres pa subjektive processer og handlingsstrate-
gier (Manz & Neck 2004, Manz & Sims 2001). I et bredere ledelsesperspektiv
behandles selvledelse som en normativ ledelsesmodel for, hvordan moder-
ne organisationer bedst kan opna deres mal om effektivitet, innovation og
konkurrencedygtighed pa markedet (DiLiello & Houghton 2006, Houghton
& Yoho 2005, Pearce & Manz 2005, Prussia et al. 1998). Der findes mange til-
gange til selvledelse, og det far et af de seneste reviews over feltet til at kon-
kludere, at selvledelse er et begreb, der ikke kan defineres direkte, men som
i stedet falder langs et kontinuum fra lav selvledelse, hvis individet er ydre
kontrolleret, til hoj selvledelse, hvis individet kan beslutte ”ikke bare hvor-
dan opgaverne skal udferes, men ogsa hvilke opgaver der skal udferes og
hvorfor” ([min overseettelse] Stewart et al. 2011:190). Begrebet selvledelse er
saledes ofte og med rette blevet beskrevet som et mangehovedet uhyre (Busck
et al. 2009:33). Men de fleste forskere pa feltet holder dog fast i, at selvledelse
ma forstds som et selvsteendigt begreb med sit eget unikke potentiale (Neck
& Houghton 2006, Andersen 2006). Den store kompleksitet i selvledelsesbe-
grebet giver dog problemer, nar selvledelse skal undersgges empirisk. Et om-
rade, som definitionerne nemlig helt afholder sig fra at svare pa, er, hvilke og
hvor mange forhold i arbejdet, medarbejderen selv skal kunne kontrollere, for
der er tale om selvledelse. Teorierne forteeller os saledes ikke noget om bred-
den af begrebet selvledelse. Og nar litteraturen slar fast, at der aldrig er tale
om 100 procent frihed til selv at bestemme, men der i stedet tales om selvle-
delse som en balance mellem frihed og forpligtelse (Pearce & Manz 2005:134,
Thygesen et al. 2008:65, Stewart et al. 2011:190), behandler teorierne heller
ikke sporgsmalet om dybden af selvledelse i den enkeltes arbejde. Salamon
peger da ogsa pa, at begrebet kun giver mening og kan defineres i den kon-
tekst, det undersages i (Salamon 2007). Teorierne udfylder saledes ikke selvle-
delsesbegrebet indholdsmeessigt pa et mere systematisk definerende niveau,
hvilket gor det vanskeligt at arbejde med begrebet empirisk. En god under-
sogelse kreever en bedre specificering af mening og indhold i begrebet, end
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den nuverende teori kan tilbyde. Som et afseet til at undersege arbejdslivs-
forskningens argumenter om sammenheengen mellem selvledelse og stress,
vil artiklen derfor indledningsvist indholdsbestemme begrebet selvledelse i
den danske nyhedsbranche.

Selvom selvledelsesbegrebet ikke er tilstreekkeligt afgreenset og defineret
i forskningsmeaessig sammenheeng, er der dog i ledelseslitteraturen generel
enighed om, at selvledelse skaber et godt psykisk arbejdsmiljg, blandt andet
fordi selvledelse antages at skabe et steerkt engagement blandt medarbejder-
ne (Pearce & Manz 2005, Houghton & Yoho 2005, Lee & Koh 2001, Manz &
Sims 2001, Prussia et al. 1998, Uhl-Bien & Graen 1998, Saks & Ashforth 1996).
Men heller ikke her gores der ret meget ud af at definere og forklare, hvordan
kausalforholdet mellem selvledelse og engagement ser ud, og hvordan det
rent praktisk kommer i stand. Derudover findes der indtil nu ingen empiriske
undersggelser, som understotter antagelsen (Neck & Houghton 2005:283, Ste-
wart et al. 2011:196). Ledelsesforskningens opfattelse af selvledelse og psykisk
arbejdsmiljo kan derfor kritiseres for at veere for unuanceret. Det er praecis,
hvad arbejdslivsforskningen i stigende grad har gjort i de seneste 10 ar. Ar-
bejdslivsforskningen tager udgangspunkt i ledelseslitteraturens forstaelse af
begrebet selvledelse, men kritiserer denne tilgang for at have et alt for posi-
tivt og “naivt” syn pa relationen mellem selvledelse og psykisk arbejdsmilje.
I stedet forsoger denne del af forskningen ved hjeelp af arbejdssociologiske
diskussioner at bidrage til en mere analytisk og kritisk akademisk diskussion
af omradet.

Selvledelse og stress i arbejdslivsforskningen

Selvom flere arbejdslivsforskere anerkender, at selvledelse godt kan have po-
sitive konsekvenser for det psykiske arbejdsmilje, som ledelseslitteraturen ar-
gumenterer for, sa kritiserer mange ledelseslitteraturen for at overse, at selv-
ledelse ogsa har en merk bagside, som har negative konsekvenser. Der findes
flere former for kritiske perspektiver pa selvledelse i forskningen, og flere teo-
retikere anvender mere end et perspektiv i deres argumentationer. Der kan
derfor ikke opstilles helt klare skel i denne del af forskningen, men der kan
dog identificeres tre overordnede perspektiver i diskussionerne, nemlig et or-
ganisatorisk perspektiv, et eksistentielt/filosofisk og et samfundsmeessigt/dis-
kursivt perspektiv.

For det forste interesserer en lang raekke forskere sig for selvledelse i for-
bindelse med den greenselose arbejdsorganisering (fx Sennett 1999, Castells
2003, Bason et al. 2003, Navrbjerg 1999, Csonka 2000, Hagedorn-Rasmussen
2006, Hvid 2007, Lund & Hvid 2007a, 2007b, Busck et al. 2009). Diskussio-
nerne gar overordnet pa, hvordan det greenselase arbejde eendrer de organi-
satoriske strukturer og arbejdsforhold pa arbejdsmarkedet, og hvilke konse-
kvenser det kan have for medarbejdernes psykiske arbejdsmilje. For det andet
anlaegger nogle af diskussionerne et mere eksistentielt/filosofisk perspektiv.
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Her diskuteres det, hvordan medarbejderen i langt hgjere grad end tidligere
investerer sig selv og deres personlige identitet i det graenselose arbejde. De
bygger ofte deres argumentationer pa Foucault-inspirerede analyser og taler
om, at sjeelen bliver gjort til genstand for udnyttelse og disciplinering, og at
selvledelse derfor er med til at skabe et skrgbeligt selv hos individerne (se fx
Sennett 1999, Bovbjerg 2001, Andersen & Born 2001, Amhej 2007, Pedersen
2009). Endelig findes et tredje perspektiv, som diskuterer, hvilke samfunds-
meessige og diskursive konsekvenser det greenselose arbejde har (Sennett
1999, Bauman 2002, Castells 2003, Vercellone 2007, Salamon 2007). Argumen-
tationerne gar pd, at graenselost arbejde (og herunder selvledelse) understot-
ter nogle samfundstraek, som er karakteriseret af individualisering, egoisme,
og overfladiskhed. Solidariteten forsvinder, og dermed @endres de overord-
nede sociale strukturer i samfundet, og nye udstedte grupper dukker op (se
fx Bauman 2002). De filosofiske og mere samfundsmaessige diskussioner be-
rogrer dog kun forholdet mellem selvledelse og psykisk arbejdsmilje meget
sporadisk. Af den grund er det kun det organisatoriske perspektiv, som bliver
forfulgt i denne artikel.

I det organisatoriske perspektiv knyttes selvledelse ofte til stress. Busck
et al. pointerer for eksempel, at selvom der er sket en stigning i danske med-
arbejderes autonomi, sa ser man samtidig en betydelig stigning i stress og
treethed, og her peger de iseer pa, at selvledelsens negative betydning for ar-
bejdsmiljoet er blevet underbelyst i ledelsesteoriernes diskussion af omradet
(Busck et al. 2009:39).

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

Andre dele af det organisatoriske perspektiv opfatter ikke selvledelse som
stressende i sig selv, men der argumenteres for, at selvledelse kan have kon-
sekvenser for, hvordan arbejdet tilretteleegges og udferes, og derfor pavirker
selvledelse medarbejdernes psykiske arbejdsmiljg negativt. Nedenfor vil dis-
se argumenter blive uddybet.

Overarbejde

Selvledelse giver medarbejderen mulighed for fleksibel arbejdstid, da der
som regel fokuseres pa produktets deadline frem for timernes fordeling i ar-
bejdsprocessen. Dette kan opfattes som en fordel for bade virksomheden og
medarbejderen (Navrbjerg 1999:50), men mange forskere i arbejdslivstilgan-
gen argumenterer dog for, at det i stedet skaber et arbejdsliv, hvor medar-
bejderne er tilgeengelige 24 timer i degnet (Sennett 1999, Allvin et al. 2006,
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Lund & Hvid 2007b). Castells mener, at “Fleksibelt arbejde betyder arbejde,
der ikke kan rummes inden for det traditionelle monster med 35-40 timers ar-
bejde om ugen i form af et fuldtidsjob” (Castells 2003:238). Pointen i kritikken
er, at nar medarbejderne selv skal styre deres arbejdstid, bliver der ikke tale
om fleksibel arbejdstid, men i langt de fleste tilfaelde om overarbejde. Det er
efterhanden meget veldokumenteret, at overarbejde og for mange arbejdsti-
mer om ugen stresser medarbejderne, blandt andet fordi individet har mindre
tid til at restituere. Derfor argumenterer kritikerne for, at selvledelse skaber
overarbejde, som forer til stress (Allvin et al. 2006:150, Lund & Hvid 2007:4).

Darlig balance mellem arbejde og privatliv

Der peges sdledes i arbejdslivsforskningen pa, at fleksibel arbejdstid betyder
mere tid pa arbejdet og dermed ogsa mindre fritid. Selvledelse medferer, at
”Skellet mellem arbejdsliv og privatliv ophaeves — risikoen er, at det hele bli-
ver arbejde”. (Bason et al. 2003:184). Desuden reekker det graenselose arbejde
mere ind i familie- og privatlivet, idet arbejdstiden kan fragmenteres i sma
bidder, der kan passes ind i en travl hverdag. Det tydeligste eksempel pa den-
ne fragmentering af tiden er muligheden for at tage arbejdet med hjem, men
ogsa det forhold at virksomheden kan nd medarbejderen i hans fritid for ek-
sempel gennem mobiltelefon, over internettet osv. Skellet mellem arbejde og
privatliv bliver dermed opbledt i det moderne og selvledende videnarbejde
(Allvin et al. 2006:150). Kritikerne peger pa, at balancen mellem arbejde og
privatliv kan veere sveer at handtere for selvledende medarbejdere, som ofte
foler sig pressede til at prioritere deres arbejde frem for deres privatliv (Ba-
son et al. 2003:167, Sennett 1999). Det er sveert at seette en feelles standard for
den gode og sunde balance mellem arbejde og privatliv, men der er enighed
i forskningen om, at en darlig balance mellem arbejde og privatliv kan veere
en betydelig stressfaktor (Allvin et al. 2006:102ff). Argumentationen i denne
kritik er derfor, at selvledelse har tendens til at skabe en darlig balance mel-
lem medarbejdernes arbejde og privatliv, og at det forer til stress hos medar-
bejderne.

Uklare jobkrav

Men selvledelse antages ogsa at pavirke andre arbejdsforhold. For eksempel
diskuterer Hagedorn-Rasmussen, i et diskussionsopleeg til FTF (hovedorgani-
sation for 450.000 offentligt og privat ansatte) om nye ledelsesformer, hvordan
selvledelse kan give uklare jobkrav. Det skyldes, at kravene til arbejdet i det
greenselose arbejde defineres inden for nogle abne rammer, hvor det er den
selvledende medarbejders eget ansvar at handtere flertydigheden og de lo-
bende forandringer i arbejdet. Risikoen er, at det skaber uklare forventninger
til arbejdet og dermed potentiel rolleuklarhed og konflikter (Hagedorn-Ras-
mussen 2006:25, Lund & Hvid 2007:5). Sennett beskriver desuden, hvordan
kravene til arbejdet varierer for den enkelte medarbejder alt efter, hvilken op-
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gave hun arbejder pa, og det far sidelobende den konsekvens, at den enkelte
medarbejders rolle i arbejdsprocessen bliver mere uklar, og det er med til at
stresse medarbejderen (Sennett 1999:123). Kritikerne argumenterer saledes
ogsa for, at selvledelse skaber uklare jobkrav og derfor er med til at stresse
medarbejderne.

Disse diskussioner af relationen mellem selvledelse og stress i arbejdslivs-
forskningen peger saledes overordnet pa, at selvledelse pavirker forskellige
forhold i arbejdet, som er med til at stresse medarbejderne. Teorierne argu-
menterer for, at selvledelse medforer overarbejde, dirlig balance mellem arbejde og
privatliv og uklare jobkrav, 0g at alle disse forhold er med til at stresse de selvledende
medarbejdere. Artiklen vil undersege disse teoretiske antagelser empirisk.

Metode og empiri

De empiriske analyser tager udgangspunkt i et mixed methods studie af selv-
ledelse og psykisk arbejdsmilje. Artiklen bygger saledes sine empiriske analy-
ser pa forskellige metodetilgange, som supplerer hinanden i vejen frem mod
en bedre forstdelse af selvledelse og psykisk arbejdsmilje (Greene 2007). Ind-
ledningsvis vil artiklen beskrive begrebet selvledelse og saette det ind i den
kontekst, analysen foretages indenfor, nemlig den danske nyhedsbranche.
Derneest testes de teoretiske antagelser ved hjeelp af data fra en sterre sporge-
skemaundersogelse.

Sampling. De danske nyhedsarbejdere er valgt som case, da mange forske-
re argumenterer for, at netop arbejdet i nyhedsbranchen kommer teettest pa
det idealtypiske billede af det moderne greenselose videnarbejde (Allvin et al.
2006:37, Alvesson 2004, Dailey et al. 2003, Serensen et al. 2005).

Casestudier. Undersogelsen baserer sig pa fem kvalitative case-studier i for-
skellige danske medievirksomheder. De anvendte metoder var her observa-
tion og interviews af 1%-2 timers varighed med ca. 2-5 personer (bade medar-
bejdere og ledere) i hver case. Casestudierne bliver i denne artikel anvendt til
at beskrive selvledelsesbegrebets empiriske bredde og dybde, da selvledelses-
teorierne ikke er tilstraekkeligt afgraensede til at give os en detaljeret definition
af begrebet. Hovedvaegten vil dog blive lagt pa analysen af relationen mellem
selvledelse og stress, og derfor vil denne begrebsmaessige indholdsbestem-
melse kun blive kort preesenteret.

Sporgeskemaundersogelse. Casestudierne blev fulgt op af en omfattende
sporgeskemaundersggelse. Gennem Dansk Journalistforbund blev et on-line
sporgeskema udsendt til alle danske nyhedsarbejdere, hvilket resulterede i en
svarprocent pa 54.2 Der blev lavet en grundig frafaldsanalyse, som blandt an-
det bestod af 238 telefoninterviews med journalister, som ikke havde besvaret
sporgeskemaet, ligesom de indkomne data blev analyseret med henblik pa at
identificere systematiske skaevheder. Der blev dog ikke fundet systematiske
bias i datamaterialet, og den primeere arsag til frafaldet var, at spergeskemaet
blev opfattet som meget langt.
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Operationalisering af analysens variable. Nedenfor vil analysens hovedvaria-
ble kort blive praesenteret. Operationaliseringen af analysens ovrige variable
beskrives i bilag 3.

Selvledelse. Det var tydeligt i de indledende casestudier, at selvledelse
blandt de danske nyhedsarbejdere kom forskelligt til udtryk alt efter, hvilke
aspekter i arbejdet selvledelse blev diskuteret i relation til. P4 den baggrund
blev selvledelse operationaliseret ved hjeelp af fire sporgsmal, der til sammen
deekker disse aspekter:

* arbejdets udferelse

* tilretteleeggelse af arbejdstiden

* arbejdets omfang

* vigtige beslutninger vedrerende arbejdet

Disse sporgsmal er yderligere suppleret med et spergsmal, som fokuserer pa
den overordnede grad af selvledelse i arbejdet hos medarbejderne. Herudfra
blev der konstrueret en skala over selvledelse i den danske nyhedsbranche.
Skalaen har en Chronbachs Alpha pa 0,81. Dette indikerer, at der er en hgj in-
tern sammenheeng mellem sporgsmalene, og skalaen kan derfor anses for at
veere et pdlideligt mal for selvledelse. De konkrete spargsmal og en deskriptiv
fordeling af selvledelse i den danske nyhedsbranche kan findes i bilag 1.

Stressbegrebet er en omdiskuteret storrelse i forskningen, fordi stress bade
kan opfattes som noget folelsesmaessigt, en tilstand, en ydre belastning eller
en sygdom (Buch et al. 2006:23ff, Bloch 2001:34ff, Agervold 1998). Man finder
derfor bade uklarheder og en stor kompleksitet i selve stressbegrebet (Allvin
et al. 2006:135). I denne artikel anvendes stressbegrebet i trad med den klassi-
ske arbejdsmiljetraditions opfattelse af stress. ” Arbejdsbetinget stress opstar,
nar kravene fra arbejdsmiljoet overstiger arbejdstagerens evne til at opfylde
(eller overskue) disse.” (Research on Work-related Stress. Det Europaeiske Ar-
bejdsmiljgagentur, Luxembourg, 2000). Medarbejdernes stressniveau er der-
for malt gennem en reekke standardiserede sporgsmal om stress hentet fra
arbejdsmiljeforskningen’. Spergsmalene er samlet i en skala, som inkluderer
svar fra 1870 respondenter og har en Chronbachs alpha 0,912. De konkrete
sporgsmal og en deskriptiv fordeling over de danske nyhedsarbejderes stres-
sniveau kan ses i bilag 2.

Mediationsanalyse ved hjeelp af bootstrapmetoden. Til at teste antagelserne i ar-
bejdslivsforskningen er det nadvendigt at bruge en metode, som seetter fokus
pa de processuelle aspekter i kausalrelationen, eller sagt med andre ord en
metode, som kan forteelle os noget om medierende effekter. Man taler om en
medierende effekt, nar X (selvledelse) pavirker Y (stress) gennem M (overar-
bejde, darlig balance mellem arbejde og privatliv, uklare jobkrav). Derfor be-
nyttes en statistisk mediationsanalyse som analysestrategi (MacKinnon 2008).
Da denne metode er forholdsvis ny, men yderst relevant for empirisk sociolo-
gisk forskning, gives en grundigere gennemgang af metoden her.
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Der findes flere forskellige mulige analysemetoder, ndr man gerne vil te-
ste procesmodeller med medierende effekter, som det leegges op til i denne
artikel. Den mest almindeligt anvendte analysemetode er “the causal step ana-
lysis” (Baron & Kenny 1986), fordi den er simpel og let forstaelig. Hayes ar-
gumenterer dog for, at denne metode har flere veesentlige begraensninger, nar
man er interesseret i de specifikke medierende effekter. For det forste er ”the
causal step”-tilgangen den svageste til faktisk at finde de medierende effek-
ter, der matte veere. Derudover giver den heller ikke et preecist estimat af den
medierende effekt (Hayes 2009, se ogsa MacKinnon 2008:342ff, Preacher et al.
2007:189). Andre test (fx Sobels test) diskuteres ogsa som svage i forskningen,
da de bygger pa antagelser om, at den medierende variabel er normalfordelt,
mens forskningen faktisk viser, at det ofte ikke er tilfeeldet. Det betyder, at
konfidensintervallerne for den estimerede mediationseffekt har en tendens til
at skyde skaevt og ligge til venstre for den sande veerdi ved positive effekter og
til hojre for den sande veerdi ved negative effekter (MacKinnon et al. 2007:601,
Hayes 2009). Bootstrapmetoden har den fordel, at den ikke bygger pa disse
antagelser om normalfordelte standardfejl. Bootstrapmetoden tager nemlig
udgangspunkt i en re-sampling af den oprindelige datapopulation og generer
derved en empirisk repraesentation af de medierende effekters fordeling.

Re-samplingsmetoden skaber et nyt antal dataset pa baggrund af det
oprindelige dataseet. Konkret virker metoden ved, at der traekkes en respon-
dent fra den originale sample ud. Herefter genindseettes respondenten, for
endnu en respondent traekkes ud. Dette gores indtil det samme antal respon-
denter, som optreeder i det oprindelige dataseet, er repreesenteret i det nye
dataseet. Ud fra det nye dataseet estimeres de enskede medierende effekter,
og disse resultater gemmes. Processen gentages, indtil man har et vist antal
re-samplede dataseet, der alle repraesenterer den oprindelige population og
dermed ogsa en reekke forskellige estimater af de medierende effekter (Hayes
2009:415). Fordelen ved dette er, at bootstrapmetoden ved hjeelp af denne re-
samplingsprocedure kan generere en empirisk repreesentation af den medi-
erende effekts fordeling og derfor, som den eneste eksisterende metode, reelt
kan finde de standardfejl, der er nedvendige for at teste estimaterne af de
medierende effekters signifikans og opstille deres konfidensintervaller. Boot-
strapmetoden giver derfor de mest preecise estimater af mediationseffekten
(Hayes 2009, MacKinnon et al. 2007, MacKinnon 2008). MacKinnon peger des-
uden pa, at bootstrapmetoden iseer er en fordel, hvis man vil teste modeller,
som indeholder mere end en medierende variable, hvilket netop er tilfeeldet i
den kommende analyse (MacKinnon 2008:344). Det er blevet valgt at arbejde
med 5000 re-samples som baggrund for analysen i denne artikel.

Da metoden er ny, og der endnu ikke er mange forskere, som arbejder
med disse analyser, findes der ingen konsensus om, hvordan sddanne ana-
lyser skal praesenteres. Det er derfor af formidlingsmaessige arsager blevet
valgt at praesentere resultaterne, sa de grafisk integreres med den teoretiske
analysemodel, de er opstillet pa baggrund af*:
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Figur 1.
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Det har ogsa den konsekvens, at bootstrapresultaterne af de medierende ef-
fekter preesenteres i et skema for sig selv, der er sat ind under modellen. Her
angives estimaterne af de medierende effekter (bootstrapresultaterne) og de-
res konfidensintervaller. Det angivne konfidensinterval om bootstrapresulta-
terne indikerer, at estimatet ikke er lig nul med 95 procent sandsynlighed,
hvis nul ikke indgar i intervallet. Det er i princippet det samme som at afvise
nulhypotesen om, at den sande medierende effekt er lig nul pa et 0,05 pro-
centsniveau (Hayes 2009:416). For at afleese de medierende effekters signifi-
kans i den kommende analyse, skal lzeseren altsa se pa det dertilherende kon-
fidensinterval, som ikke ma straekke sig hen over veerdien nul. For alle andre
estimater i modellen er deres signifikans angivet ved p-veerdien.

Selvledelse i den danske nyhedsbranche

Formalet med denne del af analysen er at bidrage til en mere nuanceret forsta-
else af mening og indhold i det selvledelsesbegreb, som artiklen arbejder ud-
fra, og at definere begrebet inden for den kontekst, det undersoges i (Salamon
2007). Undersogelsen satte fokus pa selvledelse pa det organisatoriske plan og
tog udgangspunkt i nogle af de teoretiske karakteristika ved selvledelse, som
de fleste dele af forskningen kan blive enige om, nemlig at selvledelse er et
sporgsmal om; medarbejdernes kontrol over arbejdet og deres muligheder for at
tage selvsteendige beslutninger vedrerende udforelsen af arbejdet, arbejdets tempo
og arbejdets omfang (Shipper & Manz 1992, Stewart et al. 2011). Nyhedsarbej-
dernes oplevelser af selvledelse i disse forskellige dele af deres arbejde blev
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derfor diskuteret i de kvalitative interviews. For at belyse, hvordan kontek-
sten ogsa er med til at indholdsbestemme begrebet, blev det derudover un-
dersogt, hvilke begreensninger den organisatoriske kontekst kunne seette for
nyhedsarbejdernes konkrete selvledelse i dagligdagen.

Selvledelse i forbindelse med arbejdets udforelse. Generelt var der enighed
blandt nyhedsarbejderne om, at de havde en hgj grad af selvledelse i forhold
til arbejdets udferelse. De beskrev dog ogsa nogle begraensende faktorer for
deres reelle selvledelse i hverdagen, nemlig teknologi der ikke fungerede og
problemer i driften. Nar medarbejderne har selvledelse i forbindelse med ud-
forelsen af arbejdet, betyder det, at de ogsa far et storre ansvar for det ende-
lige produkt. Hvis noget gar galt undervejs, bliver skylden derfor i hojere
grad lagt hos medarbejderen selv. Flere nyhedsarbejdere pegede da ogsa pa,
at disse problemer med teknologi og drift var med til at gore deres selvledelse
til et pres i dagligdagen.

Selvledelse i forbindelse med arbejdstiden. De fleste nyhedsarbejdere nevnte
ligeledes, at de havde en hoj grad af selvledelse i forhold til at tilretteleegge
deres egen arbejdstid. Denne form for selvledelse blev opfattet som en fordel
blandt nyhedsarbejderne, fordi det gav dem en storre fleksibilitet i deres hver-
dag. Forskningen peger dog pa, at det ofte ogsa er en fordel for virksomheder-
ne, der far arbejdet gjort, nar det skal gores (Navrbjerg 1999:50). Selvledelse i
forbindelse med arbejdstiden rummer derfor en dobbelthed, hvor selvledelse
bade kan opfattes som en fordel, men ogsa som et potentielt pres for medar-
bejderen hvis det udelukkende bliver medarbejderen, som skal tilpasse sig
virksomhedens behov (Tynell 2002). Denne dobbelthed viste sig tydelig i in-
terviewene, en nyhedsarbejder sagde for eksempel: “Man kan selv bestemme,
om man vil arbejde morgen, middag og aften, eller aften, morgen og mid-
dag”. Der findes dog et seerligt arbejdsforhold i nyhedsbranchen, som auto-
matisk strukturerer arbejdstiden og arbejdstempoet — nemlig deadlines. De
fleste nyhedsarbejdere har regelmeessige deadlines, og det reducerer til en vis
grad deres selvledelse. Men pa trods af at mange af nyhedsarbejderne naevnte
deadlines som noget, der en gang i mellem kunne satte arbejdstempoet i vej-
ret, var der ikke mange, der klagede over at have deadlines i deres arbejde.
Tveertimod fortalte flere, at de var glade for at arbejde med faste deadlines, en
nyhedsarbejder sagde for eksempel: “Jeg kan godt lide, at der er deadlines, at
der er nogen, der siger stop, nu er det nok”. Nyhedsarbejderne opfattede sale-
des disse begraensninger for deres selvledelse overordnet positivt.

Selvledelse i forbindelse med arbejdets indhold og omfang. Mange af nyhedsar-
bejderne havde ogsa selvledelse i forhold til arbejdets indhold og en vis grad
af selvledelse i forhold til arbejdets omfang. Flere fortalte, at de selv fandt de-
res arbejdsopgaver og selv bestemte i hvor stort omfang, de ville producere
den samme historie til flere forskellige medier, hvis de arbejdede flermedielt.
Mange steder i den danske nyhedsbranche bliver arbejdets omfang dog regi-
steret gennem forskellige systemer, der indgar som et veerktgj i forbindelse
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med nyhedsarbejdernes selvledelse. Her er malene for arbejdet ofte udstuk-
ket eller forhandlet med ledelsen pa forhand. De overordnede mal setter der-
for nogle rammer for nyhedsarbejdernes konkrete selvledelse i hverdagen,
og det blev til tider opfattet som frustrerende. Frustrationerne opstod iseer,
nar ledelsen havde givet indtryk af, at nyhedsarbejderne havde fuld selvle-
delse. Nar nyhedsarbejderne sa stodte pa greenserne for selvledelse, blev de
desillusionerede og skuffede, fordi de havde forventet et storre rdderum for
deres selvledelse, end det reelt var tilfaeldet. Nogle folte sig endda snydt af
ledelsen, fordi det ikke reelt var muligt at lose opgaverne, som de gerne ville,
inden for de rammer, de havde faet udstukket. P4 den made var ledelsen al-
ligevel til stede i de fastlagte mal og dermed med til indirekte at definere ind-
hold og omfang af opgaven.

Vigtige beslutninger og sporgsmilet om ressourcer. Endeligt var det ogsa ty-
deligt, at nyhedsarbejderne ikke oplevede at have ret meget selvledelse, hvis
selvledelse blev diskuteret som et sporgsmal om at have kontrol over gko-
nomiske ressourcer og meget vigtige beslutninger pa arbejdspladsen. I disse
situation 14 magten og kontrollen stadig hos den overste leder i organisatio-
nen. Dette var dog ikke kilde til frustration blandt nyhedsarbejderne, der her
oplevede det som en naturlig del af den organisatoriske orden, at den overste
ledelse tog ansvar for disse dele af arbejdet.

Teoretisk diskuteres selvledelse ofte i forhold til nogle bestemte aspekter
af arbejdet, nemlig medarbejdernes udforelse af deres arbejde, deres arbejdstid,
arbejdets indhold og omfang, samt i forhold til vigtige beslutninger i deres arbejde.
Analysen viste overordnet, at der ikke er tale om fuld selvledelse i den danske
nyhedsbranche, men at ledelsen stadig er en tilstedeveerende og vigtig faktor i
nyhedsarbejdet. Kontrollen over arbejdet og magten i nyhedsarbejdet er bare
fordelt anderledes, ndr man undersgger de ovenstaende aspekter af arbejder
i sammenligning med de traditionelle bureaukratiske og industrielle arbejds-
former. Svenske forskere har diskuteret dette som et centralt karakteristika
ved selvledelse i det greenselose arbejde, og de argumenterer for, at medar-
bejdernes selvledelse i moderne organisationer er et spergsmal om kontrol i,
men ikke over arbejdet (Allvin et al. 2006:9-10). Graden af selvledelse i det dan-
ske nyhedsarbejde varierer saledes alt efter, hvilke aspekter af arbejdet man
undersgger. Derfor bliver selvledelse malt i forhold til alle disse aspekter i
den kommende kvantitative analyse af forholdet mellem selvledelse og stress.
Den kvalitative undersggelse satte desuden fokus pa, hvilke organisatoriske
rammer der saetter greenser for selvledelse i den danske nyhedsbranche. De
organisatoriske rammer er dog ikke inddraget i den kvantitative analyse, men
benyttes til at diskutere resultaterne af analysen sidst i artiklen.
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Selvledelse og stress i den danske nyhedsbranche

Som tidligere neevnt papeger dele af arbejdslivstilgangen, at selvledelse stres-
ser, fordi selvledelse pavirker en raekke forhold i arbejdet, som er kendt for
at stresse medarbejderne. Saledes forventer forskerne en medieret relation
mellem selvledelse og stress. Den folgende kvantitative analyse tager derfor
udgangspunkt i de arbejdsforhold, som forskningen inden for arbejdslivstil-
gangen peger pa, og undersgger, om der er en korrelation mellem selvledelse
og stress, og om denne relation er medieret af overarbejde, dirlig balance mellem
arbejde og privatliv og uklare jobkrav.

Som man kan se af de deskriptive fordelinger over modellens variable (bi-
lag 3), har sterstedelen af de danske nyhedsarbejdere overarbejde. Deres ba-
lance mellem arbejdsliv og privatliv haelder gennemsnitligt en smule mod en
darlig balance, men ikke voldsomt. Endelig oplevede medarbejderne ikke i
udpreeget grad at have uklare jobkrav. Overordnet understotter fordelinger-
ne af disse variable (pa neer fordelingen af uklare jobkrav) arbejdslivsforsk-
ningens antagelser om, at disse risikofyldte arbejdsforhold er serligt frem-
treedende i det greenselose videnarbejde. Men heenger disse forhold sammen
med medarbejdernes selvledelse, og stresser de ogsa medarbejderne, som det
antages i arbejdslivsforskningen?

I nedenstdende model preaesenteres resultaterne fra bootstrapanalysen af
forholdet mellem selvledelse og stress. Analysen belyser bade den direkte re-
lation mellem selvledelse og stress, men undersoger ogsd, om relationen er
medieret af overarbejde, darlig balance mellem arbejde og privatliv og ende-
lig uklare jobkrav. Den samlede model bygger pa svar fra 1160 respondenter,
og modellens variable forklarer 44 procent af den samlede variation i datama-
terialet (R? = 0,44), hvilket er ganske godt.

Samlet set giver modellen en signifikant forklaring pa de danske nyheds-
arbejderes oplevelser af stress. Ser vi forst pa den direkte relation mellem selv-
ledelse og stress, kan vi se, at den er svag, men dog signifikant. Jo mere selv-
ledelse medarbejderne har, jo mindre stressede er de ogsa (coef =-0,1229, p =
0,00). Selvledelse og stress heenger sdledes sammen, men sammenhaengen er
negativ i modseetning til, hvad der generelt antages i arbejdslivsforskningen.
Analysen peger derfor pa, at selvledelse i sig selv faktisk reducerer medarbej-
dernes stressniveau. Imod forventningerne i arbejdslivsforskningen, styrkes
denne negative sammenheeng yderligere, hvis man ogsa tager de medierende
arbejdsforhold med i betragtning. Den totale effekt, som ses midt i modellen,
og som beskriver relationen mellem selvledelse og stress, nar overarbejde,
darlig balance mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav ogsa indgar i
forklaringen, er steerkt signifikant og har en noget hojere, men stadig nega-
tiv korrelationskoefficient (coef. = -0,3515). For at give en forklaring pa, hvor-
for det er tilfeeldet, ma vi undersoge, hvordan de enkelte arbejdsforhold hver
iseer indgar i relationen mellem selvledelse og stress.
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Tabel 1. Forklaringsmodel for relationen mellem selvledelse og stress

coef=0,1956, p 0,29 |

coef=-0,3352, p 0,00 |

coef =-0,4327, p 0,00 |

Overarbejde

coef =-0,0047, p 0,21 |

Darlig balance mellem arbejde og

oef=0,4037, p 0,00 |

privatliv

Uklare jobkrav

| Coef=0,2136, p 0,00 |

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

Selvledelse

Kontrolvariable

—| Direkte effekt: coef =-0,1229, p = 0,00 l—?

Stress

Alder

Kon

Hjemmeboende born

Civil status

Arbejder med tv (dummy)

Arbejder med radio (dummy)
Arbejder med andre medier (dummy)
Ansat som journalist (dummy)

Ansat som fotograf (dummy)

Ansat som freelancer (dummy)

Ansat i anden stilling (dummy)

Coeff.

0,0626%*
-0,0455
-0,0333
-0,0937**
-0,0098

0.1034% Bootstrap resultater: (udfra 5000 resamplings)

0,0583 Bootstrap Konfidensintervaller
-0,0548 Total -0,2289 -0,2714 -0,1863
-0,1042 Overarbejde -0,0019 -0,0050 0,0007

0,2278 Darlig balance -0,1355 -0,1750 -0,1045
-0,1837%* Uklare Jobkrav -0,0924 -0,1217 -0,0671

*p <005, **p<00l

n=1160 R=044, p=0.00

For at fa et billede af dette er det nodvendigt at se pa de specifikke indirekte
effekter for de enkelte arbejdsforhold. Effekterne og deres p-veerdi er angivet i
den ovenstdende model foran og bagved de tre arbejdsforhold. Under model-
len angives de samlede estimater af de medierende effekter (bootstrapresulta-

terne) og deres konfidensintervaller.

Overarbejde

Arbejdslivsforskningen peger pa, at selvledelse medferer overarbejde, som
stresser medarbejderne. Analysen antyder i trad med denne kritik, at jo mere
selvledelse, jo mere overarbejde har medarbejderne ogsa. Dette resultat er
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dog ikke signifikant, og det ma derfor anskues som en tilfeeldighed i stati-
stisk sammenheeng. Derudover ser overarbejde ogsa ud til svagt at reducere
medarbejdernes stress, men dette resultat er heller ikke signifikant.” Disse in-
signifikante resultater mellem selvledelse og overarbejde og overarbejde og
stress betyder samlet set, at overarbejde ikke signifikant medierer relationen
mellem selvledelse og stress i denne analyse, som det antages i arbejdslivs-
forskningen.

Darlig balance mellem arbejdsliv og privatliv

I teorierne om det graenselose arbejde diskuteres det ofte, hvad den nye agede
fleksibilitet i arbejdet betyder for medarbejdernes privatliv. Kritikerne i ar-
bejdslivsforskningen peger pa, at der er fare for, at arbejdet koloniserer med-
arbejdernes privatliv ved at fylde mere og mere og ved at overtage nogle af
de sfeerer, som traditionelt har hert privatlivet til. Ser vi pa, om selvledelse er
skyld i, at medarbejderne har en darlig balance mellem arbejde og privatliv,
viser analysen, at selvledelse heenger signifikant ssmmen med, om medarbej-
derne har en darlig balance mellem deres arbejdsliv og deres fritidsliv. Men
modsat af hvad der forventes i arbejdslivsforskningen, folges en oget grad af
selvledelse af en mindre grad af darlig balance mellem arbejdsliv og fritidsliv.
De selvledende nyhedsarbejdere ser saledes ud til at veere bedre til at balan-
cere deres arbejdsliv i forhold til deres fritid og privatliv end de nyhedsarbej-
dere, der ikke har samme grad af selvledelse. Det ligger implicit i kritikken i
arbejdslivsforskningen, at medarbejderne star magteslase over for arbejdets
kolonisering af deres privatliv, men denne analyse peger pa, at de danske
nyhedsmedarbejdere, som har selvledelse, ogsa er dem, som bedst kan hand-
tere balancen mellem deres arbejde og deres fritid. Samme resultater ses ogsa
i nyere engelske undersggelser (Joyce et al. 2010). Det ser saledes med ud-
gangspunkt i denne undersogelse ud som om, at medarbejderne langt hen ad
vejen ogsa drager fordel af den ogede fleksibilitet, som selvledelse tilbyder.
Derudover viser resultaterne, som man ogsa ville forvente ud fra arbejdsmil-
joforskningen, at jo darligere balance mellem arbejdsliv og privatliv, jo mere
stressede er medarbejderne ogsa.

Samlet medierer darlig balance mellem arbejde og privatliv derfor relatio-
nen mellem selvledelse og stress negativt, hvilket betyder, at selvledelse ser
ud til at reducere stress i hojere grad, nar balancen mellem arbejde og privatliv
ogsa tages i betragtning, fordi selvledelse reducerer medarbejdernes darlige
balance mellem arbejde og privatliv og derfor ogsa reducerer forekomsten af
stress.

Uklare jobkrav

Endelig argumenterede dele af arbejdslivsforskningen ogsa for, at selvledelse
kan medfere uklare jobkrav, som kan stresse medarbejderne. Men resultater-
ne i analysen peger heller ikke p4, at selvledelse skulle fore til uklare jobkrav.
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Tveertimod er det de medarbejdere, der har en hej grad af selvledelse, som
ogsa oplever at have mindst uklare jobkrav. Det modsiger kritikken af selv-
ledelse i arbejdslivsforskningen. En forklaring pa dette resultat kan veere, at
medarbejderne i hgjere grad definerer jobkravene selv, nar de er selvledende,
og at jobkravene derfor ikke opleves som specielt uklare.

Men analysen viser ogsa, som det er almindeligt anerkendt i arbejdsmilje-
forskningen, at uklare jobkrav henger sammen med medarbejdernes stress,
saledes at jo mere uklare jobkravene er, jo mere stressede er medarbejderne
ogsd. Bootstrap resultaterne nederst i modellen viser ligeledes, at uklare job-
krav medierer relationen mellem selvledelse og stress signifikant negativt,
hvilket indikerer, at selvledelse samlet set reducerer stress yderligere, nar uklare
jobkrav indgar som medierende led i relationen mellem selvledelse og stress.

Ser man samlet pa, hvordan alle tre arbejdsforhold (overarbejde, darlig ba-
lance mellem arbejde og privatliv og uklare jobkrav) indgar i relationen mel-
lem selvledelse og stress, er det tydeligt, at de tre forhold tilsammen medierer
relationen negativt. Derfor peger analysen pa, at selvledelse i modsaetning til,
hvad der argumenteres for i arbejdslivsforskningen, reducerer medarbejdernes
stress i endnu hojere grad, nar disse tre arbejdsforhold indgar som medierende
led i relationen.

Teoretiske og praktiske implikationer af resultaterne
Artiklens formadl var at udvide og nuancere den eksisterende viden om selv-
ledelse og psykisk arbejdsmiljo ved at tage udgangspunkt i en bred og syste-
matisk empirisk undersogelse og derved supplere den nuveerende forskning
pa omradet.

Sammenfattende viser den empiriske analyse, at de nyhedsarbejdere, som
har en hej grad af selvledelse, ogsa har et lavere stressniveau end deres kol-
legaer. Selvledelse kan saledes ikke siges at stresse nyhedsarbejderne direkte.
I den del af arbejdslivsforskningens kritik, som denne artikel fokuserer pa,
argumenterer man da ogsa for, at selvledelse netop stresser medarbejderne
indirekte ved at skabe nogle serlige risikofyldte arbejdsforhold. Men den
argumentation bliver heller ikke bekreeftet i undersggelsen. I stedet pegede
mediationsanalysen pa, at selvledelse yderligere reducerer nyhedsarbejdernes
stressniveau, nar man tager de specifikke forhold i betragtning, som arbejds-
livstilgangen peger pa. Overordnet ma konklusionen pa denne analyse derfor
veere, at selvledelse i nyhedsbranchen gennemgaende ser ud til at reducere
medarbejdernes stressniveau, ogsa nar man fokuserer pa, hvordan risikofyld-
te arbejdsforhold som overarbejde, darlig balance mellem arbejde og privat-
liv og uklare jobkrav medierer relationen mellem selvledelse og stress. Dette
kritiske perspektiv pa selvledelse i arbejdslivsforskningen kan saledes ikke
understottes af det empiriske materiale i denne undersogelse.

Man kan derfor overveje, om diskussionerne i arbejdslivsforskningen pa
grund af deres kritiske fokus kommer til at undervurdere selvledelse som en
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positiv arbejdsmiljefaktor. Resultaterne stiller spergsmalstegn ved, om ikke
arbejdslivstilgangens opfattelse af medarbejdernes kompetencer til at indga
selvsteendigt i arbejdslivet underkendes. Maske er medarbejderne bedre til
at handtere de manglende greenser for arbejdet og den usikkerhed, som selv-
ledelse kan skabe, end det antages i arbejdslivsforskningen. Resultaterne pe-
ger i hvert fald pa, at de nyhedsarbejdere, der har selvledelse og derfor ogsa
har en storre mulighed for selv at seette greenserne mellem arbejde og privat-
liv, har lettere ved at fa en god balance i forholdet mellem arbejde og privat-
liv. Derudover oplever de selvledende nyhedsarbejdere ogsa at have mindre
uklare jobkrav, maske fordi de langt hen ad vejen selv har mulighed for at de-
finere disse krav, nar de har selvledelse. Noget kunne derfor tyde pa, at med-
arbejderne ikke har sa sveert ved at handtere den fleksibilitet, som selvledelse
i det greenselose arbejde giver dem. Den empiriske undersogelse viser saledes
et billede af en mere kompetent medarbejder, end der leegges op til i dele af
arbejdslivsforskningens diskussioner om selvledelse og graenselost arbejde.
Undersogelsens resultater peger derfor overordnet p4, at selvledelse er en
hensigtsmeessig ledelsesstrategi i de danske virksomheder, som har med vi-
denarbejdere at gore. Dog er det vigtigt at veere opmeerksom pa, at under-
sogelsen er foretaget i en serlig kontekst, nemlig nyhedsbranchen. Som det
blev diskuteret i den kvalitative analyse, er konteksten med til at forme, hvad
begrebet selvledelse indebeerer i netop denne branche ved at saette nogle spe-
cifikke greenser for selvledelse. For eksempel blev det diskuteret, at de fleste
danske nyhedsarbejdere arbejder med daglige deadlines. Det er et forhold i
nyhedsbranchen, som seaetter nogle seerlige rammer for, hvordan selvledelsen
pavirker nyhedsarbejdernes arbejdstid samt indholdet og omfanget af arbej-
det. Deadlines i nyhedsbranchen betyder, at nyhedsarbejderne ikke har helt
frit spil i forhold til at udvide deres arbejdstid eller at oge omfanget pa en
opgave. Det er formentlig med til at forklare, hvorfor overarbejde ikke hang
sammen med selvledelse i artiklens statistiske analyse. Man kan saledes argu-
mentere for, at dele af den organisatoriske kontekst i nyhedsbranchen (i dette
tilfeelde deadlines) beskytter nyhedsmedarbejderen mod nogle af de negati-
ve konsekvenser, selvledelse forventes at have i arbejdslivsforskningen. Men
den kvalitative analyse peger samtidig pa, at nyhedsbranchens organisatori-
ske kontekst i andre tilfeelde er medvirkende til, at nyhedsarbejderne opleve-
de selvledelsen som et pres. Det var iseer i de tilfeelde, hvor nyhedsarbejderne
blev begraenset i at udfere deres arbejde pa grund af problemer med teknologi
og drift. Her var selvledelsen kilde til stor frustration, fordi det i sidste ende,
pa trods af udefrakommende problemer, alligevel var nyhedsarbejderens an-
svar at levere et godt produkt. Selvledelse kunne ogsa skabe frustrationer i de
tilfeelde, hvor nyhedsarbejderne forventede en hgjere grad af selvledelse, end
de reelt havde i praksis, fordi arbejdspladsens evalueringssystemer var med
til at saette nogle “usynlige” begraensninger for selvledelsen. Selvom selvle-
delse pa et generelt plan ser ud til at reducere medarbejdernes oplevelse af
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stress, er det derfor stadig en vigtig ledelsesopgave at fa kommunikeret graen-
serne for selvledelse i den enkelte virksomhed tydeligt ud til medarbejderne
og lave en forventningsafstemning omkring den enkelte medarbejders rade-
rum for selvledelse, sa hun ikke bliver desillusioneret.

Samlet set ma man konkludere, at nyhedsbranchens organisatoriske kon-
tekst i visse tilfeelde beskytter medarbejderne mod nogle af de negative kon-
sekvenser, som selvledelse kan have, mens den i andre tilfeelde eksponerer
medarbejderne for negative konsekvenser. Selvom nyhedsbranchen anses for
at veere den branche, som kommer teettest pa det idealtypiske billede af mo-
derne videnarbejde, sa kan man ikke uden videre antage, at den organisato-
riske kontekst vil veere praecis den samme i andre brancher. S3, selvom artik-
len peger pa nogle bredere teoretiske og praktiske implikationer af underse-
gelsens resultater, skal man vere varsom med at generalisere de specifikke
resultater direkte ud i andre brancher. Neeste skridt i forhold til at udvide
forskningen pa feltet vil derfor veere at sammenligne resultaterne fra denne
undersogelse med lignende undersogelser inden for andre brancher.

Undersogelsen har ogsa nogle metodiske begraensninger, som det er pa
sin plads at kommentere her. For det forste fokuserer artiklen kun pa et ud
af flere kritiske perspektiver i arbejdslivsforskningen, nemlig det organisato-
riske perspektiv. Selvledelse er sdledes blevet malt som medarbejderens re-
elle kontrol over og i deres arbejde. Derved adresserer analysen ikke diskus-
sionerne om selvledelse pa et filosofisk eller diskursivt plan. Man kan derfor
ikke pa baggrund af artiklens resultater tilbagevise alle de bekymringer, som
preeger den kritiske arbejdslivsforskning i forbindelse med selvledelse. For
eksempel kan resultaterne ikke afvise, at selvledelse har negative konsekven-
ser for individets selvforstaelse eller for samfundet som helhed. For det andet
forudseetter den metode, som blev anvendt i den kvantitative analyse, at der
findes en en-vejs kausalrelation fra selvledelse til stress. Det er dog vigtigt at
veaere opmarksom pa, at den statistiske undersogelse bygger pa et tvaersnits
design, som ikke understotter sikre konklusioner om kausaliteten og dens
retning. Derudover skal man vare opmarksom pa, at kausalrelationer som
beskriver psykosociale faktorer sasom selvledelse og stress hgjst sandsynlig
vil pavirke hinanden gensidigt over tid (Konradt et al. 2009). Selvom disse be-
greensninger ved den statistiske analyse til dels afhjeelpes, nar undersggelsen
bygger pa et mixed methods design (Creswell & Clark 2011:62-63), sa kan de
hervaerende konklusioner med fordel udvides yderligere i fremtidige longi-
tunale studier, sa vi kan fa uddybet vores forstaelse af de komplekse kausal-
relationer mellem selvledelse og stress.

Konklusion

De fleste er i dag enige om, at glade og tilfredse medarbejdere, der trives, er
de mest effektive og produktive. Samtidig har flere forskere dog pointeret, at
der er brug for at kleede lederne bedre pa, hvis de skal sikre et godt psykisk
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arbejdsmiljo i det greenselose videnarbejde — men for at kunne gore det har vi
brug for viden. Formalet med denne artikel var at bidrage til en bedre forsta-
else af relationen mellem selvledelse og psykisk arbejdsmilje pa et empirisk
grundlag. Dette blev gjort ved at dykke ned i et af arbejdslivsforskningens
argumenter om, at selvledelse forer til stress.

Den empiriske analyse satte fokus pa, hvordan selvledelse spiller sammen
med en raekke arbejdsforhold i det moderne videnarbejde, der anses som risi-
kofyldte. Antagelserne i arbejdslivsforskningen var, at selvledelse har konse-
kvenser for, hvordan arbejdet tilretteleegges og udferes og derfor maske ikke
i sig selv er stressende, men alligevel er med til at stresse medarbejderen indi-
rekte ved at skabe nogle saerlige rammer for arbejdet. Analysens resultater er
gengivet i kort form i nedenstaende boks:

Figur 3.

Analysen peger pa, at:
Selvledelse reducerer medarbejdernes oplevelse af stress i sig selv

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

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

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

- Selvledelse reducerer signifikant uklare jobkrav, som stresser medarbejderne

Analysen viste mod forventning, at selvledelse bade direkte og indirekte
heenger sammen med et lavt niveau af stress. Det modsiger argumentatio-
nen i arbejdslivsforskningens kritik af selvledelse. Man kan derfor overveje,
om diskussionerne i arbejdslivsforskningen pa grund af deres kritiske fokus
kommer til at undervurdere selvledelse som en positiv arbejdsmiljefaktor. Pa
baggrund af disse resultater anbefalede artiklen derfor selvledelse som ledel-
sesstrategi blandt videnarbejdere i danske virksomheder. Dog blev det ogsa
papeget, at der ligger et arbejde i at tydeliggore karakteren af og rammerne
for selvledelse i den enkelte branche, hvis ledelsen skal sikre, at selvledelse
medyvirker til et godt psykisk arbejdsmiljg blandt medarbejderne.
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Noter

1. Projektet blev finansieret af Arbejdsmiljeforskningsfonden, og dataindsamlingen foregik i sa-
marbejde med CASA (Center for Alternativ Samfundsanalyse). Jeg vil desuden gerne takke de
to anonyme reviewere for deres konstruktive kommentarer til tidligere udkast af denne artikel.

2. Spergeskemaet blev oprindeligt udsendt til alle nyhedsmedarbejdere i Dansk Journalistfor-
bunds medlemskartotek, hvilket pa det tidspunkt var ca. 6000 personer. Det viste sig dog, at
medlemskartoteket indeholdt nyhedsmedarbejdere, som var sygemeldte, pa orlov, pa pension
mv. Derfor blev udtreekket af mailadresser gennemgaet og renset efterfelgende, hvilket gav en
population pa 4076. Heraf besvarede 2201 nyhedsarbejdere spergeskemaet. Og svarprocenten
blev derfor beregnet til 54%.

3. Spergsmalene er hentet fra tre-deekkeren fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
(NFA), QPS Nordic og et finsk arbejdsmiljebatteri. Alle tre spergsmalsbatterier er grundigt vali-
derede og gennemtestede (Kristensen 2007, Nord 1997, Wannerstrom et al. 2009, Elo et al. 2003).

4. Analysen baserer sig pa en raekke OLS regressioner for hver resample. Herudfra beregnes:

*  Denindirekte effekt af X pa Y gennem M: M, =a b,

*  Den totale indirekte effekt af X pd Y gennem alle M: M =}’ (a,b,)

e Den direkte effekt af X pa Y: C’

®  Den totale effekt af X pa Y inklusiv mediatorerne: C = C’+Z]_ (a]y.b]j)

Den empiriske model ser séledes ud: E(Y) = a + fselvledelse + fa b, + fa b, + fa b, + falder + fkon
+ pcivilstatus + phjemmeboende born + fmedietype + fstillingstype.

5. Dette resultat strider mod utallige arbejdsmiljgundersggelser, som har pavist, at en hej arbejds-
tid heenger signifikant sammen med stress. Dog er der i denne undersogelse tale om overarbejde
i forhold til den kontraktmeessige arbejdstid, som ikke nedvendig betyder, at medarbejderne
har mange arbejdstimer om ugen. De insignifikante resultater kan derfor maske skyldes, at et
gennemsnitligt overarbejde pa 5-6 timer ugentlig oven i for eksempel en 25 timers arbejdsuge
ikke nedvendigvis giver sig udslag i stress. Derudover kan der ogsa vere en tendens til, at me-

darbejderne angiver at arbejde mere, end de reelt gor, og dette ville ogsa kunne skabe resultater,
der er insignifikante, som vi ser her.
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Bilag 1: Operationalisering af selvledelse

Selvledelse er operationaliseret gennem fem sporgsmal, der daekker de aspek-
ter, som diskuteres i teorierne om selvledelse og derudover blev identificeret
i de indledende case-analyser:

e arbejdets udforelse

o tilretteleeggelse af arbejdstiden

* arbejdets omfang

* vigtige beslutninger vedrerende arbejdet

Folgende sporgsmal indgar i skalaen:

Spgrgsmal om selvledelse: n M SD

- | hvor hgj grad er du selvstyrende i dit arbejde? 2177 4.06 0.91

- Hvis der er flere mader, du kan ggre dit arbejde pa, kan du sé selv

bestemme hvordan du vil gare det? 2172 4.06 0.80

- Kan du pavirke den arbejdsmaengde du far? 2165 3.75 1.09
- Har du indflydelse pa tilrettelaeggelsen af din arbejdstid/skema? 2171 3.23 1.05
- Kan du pévirke beslutninger, der er vigtige for dit arbejde? 2162 3.55 0.96

Alle sporgsmal kunne besvares med; i meget hgj grad (5) i hej grad, delvist i
ringe grad i meget ringe grad (1), eller med; meget ofte/altid (5), ofte, nogle
gange, sjeldent, meget sjeeldent/aldrig (1).

Disse sporgsmal indgér alle i en samlet skala over selvledelse i den danske
nyhedsbranche. Skalaen har en Chronbachs Alpha pa (0,81).

Den deskriptive fordeling af selvledelse ses nedenfor:

Nyhedsmedarbejdernes grad af selvledelse

® 12

%8 10
5 9
Qo

25 8
£3

SE ©
88

g ¢

g 2

0

| meget ringe grad | ringe grad delvist | hgj grad | meget hgj grad

(n=2139, M (ved veerdier fra 1-5) = 3.73, SD = 0,73)
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Bilag 2: Operationalisering af stress

Folgende sporgsmal blev anvendt til at male stress:

n M SD
Disse sporgsmal drejer sig om dit velbefindende - hvordan har du det, og hvordan har du
haft det indenfor de sidste 4 uger
- Har du veeret nervos? 2168 4.76 118
- Har du veeret sa langt nede at intet kunne opmuntre dig? 2164 340 1.04
- Har du veeret trist til mode? 2159 4.74 L
- Hardu folt dig rolig og afslappet? 2166 2.98 115
- Har du veeret glad og tilfreds? 2164 2.86 114
Svarmulighed: Hele tiden (1), det meste af tiden, en del af tiden, noget af tiden, lidt af
tiden, pa intet tidspunkt (6)
Med stress menes en situation, hvor man foler sig anspcendt, rastlos, nervos eller urolig 1940 2.25 1.06

eller ikke kan sove om natten, fordi man teenker pd problemer hele tiden. Foler du denne
form for stress for tiden?

Svarmulighed: slet ikke (1), kun lidt, noget, ret meget, virkelig meget (5)"

1. Dette stress-spergsmal har veeret anvendt i en reekke danske studier, bl.a. FTF-undersogelsen,
CASA 2001 og 2006. Spergsmalet er oprindeligt udviklet i Finland og afpreovet i flere finske studi-
er. Elo, A.-L. et al. (2003) demonstrerer, at spergsmalet er et validt maleredskab til at kunne drage

konklusioner pa gruppeniveau om mentalt velbefindende.
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De folgende sporgsmdal handler om, hvordan du har haft det, de sidste 4 uger

- Hvor tit har du sovet darligt og uroligt? 2167 3.83 0.98

- Hvor tit har du haft sveert ved at falde i sovn? 2163 411 0.96

- Hvor tit er du vagnet for tidligt uden at kunne falde i sovn igen? 2164 4.03 1.01

- Hvor tit er du vagnet flere gange og har haft sveert ved at falde i sovn igen? 2157 417 0.97

- Hvor tit har du manglet selvtillid? 2158 4.02 0.95

- Hvor tit har du haft darlig samvittighed eller skyldfolelse? 2159 4.01 0.96

- Hvor tit har du manglet interesse for de ting, du foretager dig i dagligdagen? 2154 3.94 0.94

Svarmulighed: Hele tiden (1), en stor del af tiden, en del af tiden, lidt af tiden, pa intet
tidspunkt (5)

Skalaen inkluderer svar fra 1870 respondenter og har en Chronbachs alpha
0,912. Nedenfor ses en deskriptiv fordeling over skalaen.

Nyhedsmedarbejdernes stressniveau

Nyhedsmedarbejdernes stressniveau

Procentandel af
nyhedsmedarbejdere

0 - T
slet ikke Kun lidt Noget Ret meget Virkelig meget
Stress

(n=1871, M (ved veerdier fra 1-5) = 2,08, SD = 0,643)
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Bilag 3

Overarbejde

For at male overarbejdet er der konstrueret en variabel ved at traekke de dan-
ske nyhedsarbejderes svar om deres kontraktmeessige arbejdstid fra deres
faktiske arbejdstid. 57 % af alle medarbejdere angiver pa denne made, at de
har overarbejde. Her fordeler overarbejdet sig fra 1 time til 38 timer om ugen.!
Skalaen gar derfor fra nul timers overarbejde til 38 timers overarbejde i gen-
nemsnit om ugen, men langt de fleste medarbejdere fordeler sig mellem 0 og
10 timers overarbejde om ugen.

Nyhedsarbejdernes arbejdstid

Ugentlig arbejdstid ifolge Gennemsnitlig faktisk ugentlig arbejdstid
ansattelseskontrakt’
n=1325°
0-25 timer 26-32 timer  33-37 timer  38-42 timer 43< timer
0-25 timer (n=54, 100 %) 78 % 9% 2% 9% 2%
26-32 timer (n=83, 100 %) 4% 70 % 22 % 5% 0%
33-37 timer (n=1108, 100 %) 1% 1% 43 % 36 % 20 %
38-42 timer (n=71, 100 %) 0 % 1% 0% 44 % 55 %
43< timer (n=9, 100 %) 0% 0% 0% 11 % 89 %

1. Overarbejdsvariablen gar séledes fra 0-38 timers overarbejde om ugen. Der er blevet frasorteret
to respondenter, som havde angivet at arbejde henholdsvis 135 timer og 367 timer mere om ugen
i gennemsnit, end de ifelge deres kontrakt var ansat til.

2. Ugentlig arbejdstid ifelge anseettelseskontrakt inkluderer eventuelle radighedstimer og faste
aftaler om overarbejde.

3. 653 respondenter har ikke svaret pa enten det ene eller begge sporgsmal og indgar derfor ikke
i overarbejdsvariablen. Det er et forholdsvis hejt frafald, som blandt andet skyldes, at alle de
medarbejdere, som ikke har en fast arbejdstid (for eksempel freelancerne), har kunnet svare: ikke
relevant for mig. Disse besvarelser er sorteret fra i denne praesentation og i den felgende variabel
for overarbejde.
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Dérlig balance mellem arbejde og privatliv

For at operationalisere variablen ”darlig balance mellem arbejde og privatliv”
er der taget udgangspunkt i 5 spergsmal, der drejer sig om balancen mellem
medarbejdernes arbejde og privatliv. Skalaen har en Chronbachs alpha pa
0,828. Ud fra skalaens fordeling (n =2135, M =2.785, SD = 0.738 ) kan vi se, at
gennemsnittet ligger pa 2,785, hvilket viser os, at de danske nyhedsarbejdere
angiver en balance, som ligger midt mellem god og darlig, dog heelder gen-
nemsnittet en lille smule mere mod en darlig balance mellem arbejde og fritid.

Folgende sporgsmal indgar i skalaen over darlig balance mellem arbejde og

privatliv:
Forholdet mellem arbejde og fritid/familieliv N M SD
- Der er god balance mellem mit arbejde og privatliv/familieliv 2161 24 0.9
- Ndrjeg kommer hjem efter arbejde, er jeg for treet til at lave nogle af de ting, jeg 2157 2.79 0.94
gerne vil
- Min familie/venner virker misfornojede med at jeg er fraveerende og har ringe energi, 2151 343 0.99
ndr jeg er hjemme
- Mit arbejde tager for meget tid, som jeg hellere villa have brugt sammen med familie 2156 3.24 0.95
og venner
2155 3.07 1.03

- Narjeg har fri fylder mit arbejde for meget i mine tanker

Svarmulighed: Meget ofte eller altid (1), ofte, nogen gange, sjeldent, meget sjeldent eller
aldrig (5)

Uklare jobkrav

Der er ogsa blevet konstrueret en skala for at beskrive variablen ”"uklare job-
krav”. Skalaens gennemsnitveerdi er 2,327, og deraf kan vi se, at de danske ny-
hedsmedarbejdere ikke har en udpraeget oplevelse af at have uklare jobkrav

(n=1832, M =2.327, SD = 0.640).

Folgende sporgsmal indgar i skalaen:

UKlare jobkrav n M SD

- Ved du helt klart, hvad der er dit ansvarsomrade? 2122 1.96 0.81

- Ved du helt klart, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 2149 217 0.88

- Far du arbejdsopgaver, som du ikke far de nodvendige ressourcer til at 2058 2.77 1.06
udfore?

1884 2.19 1.04

- Stilles der uforenelige krav til dig fra to eller flere personer?

Svarmulighed: I meget hoj grad (1), i hej grad, delvist, i ringe grad, i meget ringe grad
(5), (ikke relevant for mig er sorteret fra)
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Kontrolvariable

I arbejdsmiljeforskningen bygger mange af arbejdsmiljgmodellerne pa, at in-
dividuelle karakteristika hos medarbejderen ogsa har betydning for det psy-
kiske arbejdsmilje. For eksempel har mange undersoggelser vist, at ken, alder
og forhold i privatlivet, som for eksempel om man er gift eller har bern, spil-
ler ind pa udfaldet af det psykiske arbejdsmilje (Agervold 1998:130ff). Mere
generelt ved man ogsa fra tidligere forskning, at arbejdsforhold kan opfat-
tes forskelligt, alt efter hvilken position man har i organisationen (Hagedorn-
Rasmussen 2006, Hasle 2008, Serensen et al. 2008), derfor er stillingstype ogsa
medtaget som kontrolvariabel i de folgende analyser. Endelig gjorde de fleste
medarbejdere i de indledende caseundersogelser opmeerksomme p4d, at det
havde meget stor betydning, hvilket medie man arbejdede pa. Dette under-
stottes desuden af flere internationale undersogelser (Asp 2007, Weaver 1997).
Derfor er medietype ogsa medtaget som kontrolvariabel i analyserne.

Kodning af kontrolvariable

Variabel Kodning
Kon Mand = 1, Kvinde =0
Alder Grupperet i ti-arsintervaller
Civilstatus Gifte =1, Enlig=0
Hjemmeboende bern Ja=1,Nej=0

Leder,

journalist/redaktionssekretaer

Stillingstype Referencekategori (Leder)

Fotograf
Freelancer

Anden stilling

Avis
Medietype Radio Referencekategori (Avis)
Tv

Andet medie
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