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Forord

Denna rapport skriven av Susanne Fahlgren utgor en fallstudie utford inom ramen for det s k
WOLF-projektet. Detta projekt inleddes i Stockholmsomradet med professor Peter Wester-
holm, Arbetdlivsinstitutet och docent Lars Alfredsson, Karolinska institutet som projektledare.
Projektets huvudfragestalining och inriktning utgor undersokning av eventuella samband
mellan arbetsforhallanden — med sérskild lagd vid psykosociala faktorer i arbetet — och risk-
indikatorer for kronisk hjart- och karlgukdom. Projektet ar en brett upplagd fatstudie som
innefattar en strukturerad insamling av uppgifter om anstalldas halso- och arbetsforhallanden
med hjalp av ett frageformular och en forenklad halsoundersokning. Foretagshésovarden ut-
gor projektets fatorganisation och star for huvuddelen av informationsinsamlingen. WOLF-
projektet har under & 1995 utvidgats till foretag i Norrland (Sundsvall, Kramfors, Orn-
skoldsvik och Ostersund) och denna Norrlandsdel har letts av de tidigare namnda projekt-
ledarna Peter Westerholm och Lars Alfredsson och fran Umeda docent, dverlékare Anders
Knutsson, Norrlands Universitetssjukhus.

Susanne Fahlgren har for denna fallstudie som redovisas i rapporten valt foretag som ingar i
WOLF-projektets Norrlandsdel. Den fragestéllning som studerats ligger ndgot vid sidan av
WOLF-projektets huvudfragestalining. Istéllet har valts en kéns- och organisationsinriktad
ansats inriktad mot organisationers formella struktur och de kulturella forestaliningar som
aterfinns i organisationer.

Rapporten rekommenderas till lasning. For lasare som Onskar ta del av annan dokumentation
som resultera i olika delprojekt utforda inom ramen for WOLF rekommenderas kontakt med
undertecknad projektledare eller projektets sekreterare Monica Soderholm, Arbetdivs
institutet (tel 08/730 9143).

Peter Westerholm
Professor em.
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Inledning

Samarbete och arbetdtillfredsstéllelse & honndrsord inom arbetsorganisations-
forskningen av idag. Det & darfor viktigt att forska kring varfor vissa grupper kan
samarbeta och andra inte. Har likhet i kon, utbildning och position betydelse for
samarbetsformagan i den egna gruppen/organisationen samt mellan olika organi-
sationer? En dalig gruppsammanhalining kan fa konsekvenser néar det gdler
gruppens formaga att forhandla om en forbattrad arbetsmiljo eller i att skapa en
kansla av trivsel pa arbetsplatsen. En oenig arbetsgrupp kan skapa vantrivsel och i
forlangning fysisk eller psykisk ohdsa. Denna studie vill bidra till att ka kun-
skapen om de mekanismer som sker inom en organisation med ett daligt eller
svagt informellt arbetskollektiv. Hur kan man férsta bakgrundsfaktorerna till att
ett kollektiv & svagt eller starkt? Ar ett samarbete mellan olika yrkesgrupper med
olika grad av sammanhdlning, vi-kénsla, dverhuvudtaget maojlig? Vilken be-
tydelse har konsstrukturen for méjligheten till samarbete mellan olika grupper och
for sammanhdllning och sjalvkanslainom den egna arbetsgruppen?

Mats Alvesson och Yvonne Due Billing skriver i sin bok Kon och Organisation
(1999) om vikten av att fortydliga att alla kvinnor inte &r lika, att vissa kvinnor har
mer gemensamt med mannen an med andra kvinnor och det motsatta. De menar
att det &r viktigare att se hur kon skapas inom organisationen &n att rékna antal
biologiska kroppar. Viktigt blir da att studera organisationskulturen eftersom den
" uppméarksammar de inneborder, idéer, varderingar och forestéliningar som delas
av ett kollektiv manniskor snarare &n objektiva positioner, siffror och andra fak-
torer som ligger utanfor individerna. Medan det strukturella fokuseras pa vad som
finns "dar ute” riktar kulturteorin sin uppméarksamhet mot forestéllningsplanet,
mot socialt delade innebdrder som kommer i uttryck i kommunikation och kollek-
tivasymboler.” (a.a)

Teoretiska utgangspunkter for denna studie &r att:
- kon skapas inom organisationer
- it en organisations formella struktur och de kulturella forestéliningar som
skapas inom denna, standigt samverkar i en tvavagsprocess. Det gar inte
att studera strukturen utan att ta hansyn till kulturen.

Bakgrund

Denna undersokning ingar som en del av Wolf-N projektet, en hal sounderstkning
inriktad mot att belysa samband mellan arbete och riskindikatorer for kronisk
hjart- och kérlgukdom. Wolf-N undersokningen har utforts pa ett standardiserat
séitt i en tvarsnitts population. Populationen bestér av anstallda i foretag med en
organiserad foretagshalsovard. Uppgifter om héso- och arbetsférhadlanden har
inhdmtats med ett frégeformuldr dar psykisk arbetsbelastning skattats med ut-
nyttjande av fragor inriktade mot Karasek-Theorells modell (1990) om arbets-or-



sakad stress, sa kallad "job strain”. Sammanlagt har dver 4500 anstéllda vid fore-
tag i Sundsvall, Kramfors, Ornskoldsvik och Ostersund undersoks.

Delprojektet Kon, Position och Socialt stéd initierades av Wolf-ledningen i syfte
att ytterligare fordjupa kunskapen om individens upplevelse av den egna arbetsor-
ganisationen, samt inte minst for att 18gga ett djupare fokus vid kénsdimensionen.
Teoretiskt utgar jag fran att kon & nagot som konstrueras och reproduceras bland
annat i arbetsorganisationen och att kdnshomogena och kdnsheterogena grupper
skiljer sig &t nar det géller upplevelsen av sammanhdllning inom gruppen.

Fakta om de tva under stkta organisationerna

De tva organisationer som ingdr i denna studie & sedan mars 1992 belégna i
samma lokal men organisatoriskt har de olika huvudman. Sjukvardsupplysningen
har landstinget som huvudman medan SOS AB &r ett rikstdckande bolag som &ags
till 50% av staten och 25% vardera av Svenska landstingsforbundet och Svenska
kommunforbundet. Landstinget och SOS AB har dlutit ett avtal dar landstinget
betalar 16ner till de som arbetar med sjukvardsupplysning medan SOS skéter per-
sonaansvar och tillhorande administration. Nar det galler SVU (sjukvardsupp-
lysningen) finns en medicinskt ansvarig chef. Vid SVU arbetar 14 stycken kvinn-
liga tjansteméan medan SOS AB har en mer kénsintegrerad personal sasmmansatt-
ning, dar arbetar 8 stycken kvinnor och 6 stycken man Samtliga anstéllda som
medverkat i Wolf-enkaten &r tjansteman.

Operatdrernas huvudsakliga arbetsuppgifter &r att svara pa larm numret 112 samt
att besvara anrop fran olika typer av larm, allt fran personlarm till brandlarm och
sékerhetslarm vid vattenverk, kylanordningar osv. Till varje larm finns en i datorn
inlagd atgardsplan som visar de dtgarder man ska vidta och vilka personer och
myndigheter som ska larmas. Vid storre larm krévs det att de operatGrer som ar i
tjanst samarbetar for att skynda pa alarmering av raddningsfordon. SVUs arbets-
uppgifter ar att fungera som ett filter for akutsjukvarden. Dit kan man ringa om
man vill harad och tips for egenbehandling eller for att radgéra om man bor upp-
soka l&kare eller inte. Samtalen & ofta langre och SVU har inte samma svarskrav
som SOS. Operatérerna maste svara inom atta sekunder for att uppfylla det krav
som staten stéller for nodnumret 112. SVUs arbete innebér en storre flexibilitet
och ett storre ansvar att ta egna beslut. Det hander att samtal som inkommit till
sjukvardsupplysningen kopplas 6ver till SOS for alarmering av till exempel am-
bulans.



Medicinskt rad

Platschef :
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< Medicinskt lednings -
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Figur 1. Organisationen inom SOS och SVU

Bada organisationerna kannetecknas av en hog arbetsbelastning. Operatdrer och
gukskoterskor arbetar efter schema. Schematider for operatdrer & 7.30-14.40,
14.20-21.50 21 samt 21.40-07.40. Minibemanning for operator &r tva under samt-
liga skift, for SVU & det en sukskoterska i tjanst under dagen samt tva under
kvdlen och en under natten. Under helgen & det 3-4 stycken sukskoterskor i
tjanst.

For att arbeta som operatdr bor man vara minst 25 & gammal samt ha gymnasie-
kompetens. Motsvarande krav for personal inom SVU & distriktskoterskeutbild-
ning. Pa grund av den internutbildning som behovs &r det svart att snabbt sétta in
vikarier vid sjukdom och liknande. Vid sjukdom eller liknande far andra i den
ordinarie staben rycka in. Detta géller bade fér SVU och SOS. Att arbeta 6vertid
& vanligt inom bada organisationerna. Det satsas relativt stor tid pa internutbild-
ning. Operattrsgruppen har 70 h betald internutbildning per ar, motsvarande siffra
for SVU &r 40 h/ar.

De bada samlokaliserade organisationerna &r intressanta pa manga vis dels for att
arbetstagarna har ett hogintensivt, schemalagt arbete samt att organisationerna har
separata huvudman, vilket innebér olika |6neavtal, dvertidsersattningar osv. Orga
nisationerna skiljer sig & nar det galer kons- och utbildningsstruktur, den ena
organisationen bestar av enbart kvinnliga sjukskéterskor dvs. en professions och
konsmassig homogen grupp medan operattrs gruppen & mer heterogen bade nér
det galer konsstruktur och arbetstagarnas utbildning. Data fran Wolfs enkét-
undersokning visar pa markanta skillnaderna mellan SOS och SVU nér det géller
" upplevelse av stamning pa arbetsplatsen” och " upplevelse av sammanhdlining pa
arbetsplatsen”.



Tabell 1. Stamning pa arbetsplatsen

Hur & stémningen pa din arbetsplats?  SOS (%) SVU (%)

Det &r en lugn och behaglig stdmning:

stdmmer helt 0 0
stdmmer nastan 29 80
stammer knappast 38 20
stdmmer inte als 29 0

Det & en god sammanhallning

stdmmer helt 10 13
stdmmer nastan 43 73
stammer knappast 38 13
stdmmer inte als 10 0

Mina arbetskamrater stéller upp for mig:

stédmmer helt 29 33
stdmmer nédstan 52 67
stdmmer knappast 19 0

En av det avgorande orsakerna till att dessa tva organisationer valdes for studien
var att samlokaliseringen av organisationerna i princip hade skett under protest.
Ett relativt stort antal av de sjukskéterskor som arbetade i den tidigare SV U-orga-
nisationen valde att istéllet for att folja med vid samlokaliseringen soka andra ar-
beten. Sa det var enbart ett fatal av originaluppséttning sjukvardsupplysare som
foljde med i omorganisationen. FOr operatérerna verkar omorganisationen till stor
del ha skett dver deras huvuden vilket ytterligare forsvarade samarbetet. Processen
vid samlokaliseringen har och &r fortfarande en kalla till irritation for bada arbets-
grupperna.

Syfte

Syftet med studien &r att jamfora tva samlokaliserade organisationer med speciellt
fokus pa de intervjuades subjektiva upplevelse av sammanhaliningen i den egna
organisationen samt de eventuella konsekvenser som den upplevelsen kan ha for
interaktionen mellan de bada organisationerna.

Metod

For att fanga organisationernas kulturer samt for att fordjupa kunskapen kring
konstruktionen av kén inom organisationen valde jag att arbeta med en kvalitativ
metod. FOrdelen med den kvalitativa metoden &r att den kan frilégga de oreflekte-
rade handlingsménster som foérekommer inom arbetsplatsen. Projektet arbetade i
huvudsak med semistrukturerade intervjuer (intervjumall se bilaga 1).

Intervjuerna utformades som ett samtal runt individens upplevelse av den egna
arbetsuppgiften, relation till arbetskamrater och arbetsledning. Intervjuerna spe-



lades in pa band och har senare skrivits ut ord for ord. Data har kodats stycke for
stycke bade manuellt och med hjélp av kvalitativa dataprogram. Ett specidllt in-
tresse har agnats & motsagelser och analys av det som ligger underforstatt i texten.
Under forskningsprocessen framtrédde till sist en struktur i materialet och utifran
den strukturen har passande teorier applicerats pa materiaet. Jag vill harmed be-
tona empirins betydelse for detta projekt.

Sammanlagt gjordes 15 stycken intervjuer. Ett urval av anstéllda inom de yrkes-
kategorier som fanns representerade i de undersokta organisationerna gjordes, att
intervjua alla anstéllda hade inneburit en betydligt langre datainsamlingsperiod an
den som fanns till férfogande, ala med arbetsledande stdlning intervjuades samt
fyra stycken gukskaéterskor vid SVU och tre mén och tre kvinnor anstéllda som
larmoperattrer. Tva stycken i den administrativa personalen intervjuades ocksa
De citat som anvands i studien harror sig till storsta del fran intervjuer med ope-
ratorer och sjukvardsupplysare. Ovriga intervjuer har bidragit med viktigt bak-
grundsmaterial for att nyansera bilden av organisationerna och de informella
norm- och vardesystem som forekommer inom dessa. Samtliga informanter hade
medverkat i den tidigare Wolf-enk&tundersokningen.

Informanterna fick galv anmdla sitt intresse att bli intervjuade efter ett kortare
informationsméte om projektet. Det var l&tt att intressera arbetstagarna for att
deltai undersokningen.

Redovisning av teori och data fdljer i denna framstalning inte projektets forsk-
ningsprocess. Projektet utgick fran att det fanns skillnader i gruppsammanhalining
mellan de olika organisationerna. Detta antagande stods dels av resultat fran ti-
digare forskning dels genom muntlig information frén den av organisationerna
anlitade foretagshal sovards enheten. Tanken att applicera Lysgaards teori om kol-
lektivhildning inom en organisation uppkom forst efter det att radata hade be-
arbetats. Det var helt enkelt materialet som inducerade tanken om att anvanda en
numera klassisk sociologisk teori. For att underlétta for lésaren har jag valt att
presentera teoriavsnittet fore redovisning av data.

Tidigare forskning/ teoretisk bakgrund

Som teoretisk bakgrund har jag valt att anvanda systemteorier som delar upp ar-
betsorganisationen i olika delsystem som man som individ & ansluten till. Dessa
delsystem stéller olika krav paindividen och darmed finns det inbyggda konflikter
i teorin. Dessa teorier har inspirerat mig och fungerat som en forforstéel se for hur
en organisation fungerar.



Den sociologiska ar betsor ganisationen

Under sextiotalet utkom Sverre Lysgaards numera klassiska bok Arbeiderkollek-
tivet (1967). Vid en storre intervjuundersdkningen i en massafabrik upptéckte
projektgruppen den skarpa linjen mellan ”vi” och "dom”, dér "vi” var arbetarkol-
lektivet och "dom” var personer i arbetsledande positioner. Man hade upptéckt ett
informellt system som skyddade de underordnande mot foretagets tekniskt-eko-
nomiska system. Lysgaard menar att det finns tre sa kallade informella system
inom varje organisation. Det & det tekniskt-ekonomiska systemet, det méanskliga
systemet samt det kollektiva systemet. Som individ & man andluten till de tre
systemen genom att vara anstélld, manniska och kamrat. De tre systemen kan ses
som abstrakta idealtyper for de olika normsystem som &terfinns inom en organisa-
tion. Det tekniskt-ekonomiska systemet stravar efter storsta mojliga ekonomisk
vingt, kollektivsystemet skapas av de underordnade for att fungera som en buffert
mellan de anstallda och kraven fran det tekni skt-ekonomiska systemet.

Gerd Lindgren utvecklade i sin avhandling "Kamrater, Kollegor och Kvinnor”
(1985) teorin kring den sociologiska arbetsorganisationen, bade nar det gallde
grad av underordning samt konets betydelse for systemens funktion och den
enskilda kvinnan. | hennes tappning & det manskliga systemet uppdelat i ett mans
och kvinnosystem. N&r kvinnor kommer in pa tidigare mansdominerade
arbetsplatser sa aktiveras ett konsmaktsystem, ett system som syftar till att
upprétthdlla isérhdliningen av konen. Lindgren menar att liknande mekanismer
forekommer patjanstemannaniva.

STATUS ANSLUTNING SYSTEM

Anstdld p Tekniskt ekonomiska
Person <EKamrat/Kollega ——p Kaollektiv respektive Kollegie
Man/Kvinna —— p Konsmakt

Figur 2. Efter Gerd Lindgren 1985 s 45

For att ett kollektiv- respektive kollegiesystem ska uppréttas och fortsétta att re-
produceras maste tre forutséttningar vara uppfyllda (Lysgaard 1967).
- likhet: Arbetstagarnaliknar varandra nar det géller kon, utbildning,
- position osv
- narhet: Det maste finnas en rumslig interaktion for att ett kollektiv system
ska uppsta
- gemensam definition av problemen: Den rumsligainteraktionen &r i sin tur
en forutséttning for uppkomsten av en gemensam problemdefinition.

Om dessa tre kriterier inte uppfylls, uppkommer inte heller ndgot skyddande kol-
lektiv- eller kollegiesystem. Arbetstagarna star oskyddade mot det tekniskt-eko-
nomiska systemet.




Enligt antologin " Kvinners Felleskap” (Harrit Holter (red) 1982) & kvinnors sam-
manslutningar beroende av tre faktorer. Likhet, ndrhet samt en stabilitet 6ver tid.
Man talar &ven déar om kvinnors relationslogik. Det vill siga teorier pa mikroniva,
grundade i socialisationsteorier. Det talas om en "identitetsgemenskap” samt en
”intressebestamd gemenskap”. ldentitetsgemenskapen praglas av solidaritet samt
social kontroll, " vi & alade av samma enhet”. De som stér utanfor identitetsge-
menskapen & "frammande”. Om man i en grupp som karaktériseras av identitets-
gemenskap rakar i konflikt & man ofta mer upprord over sveket i sig an java
sakfragan. | intressebestamda relationer & solidaritetsformen kontraktsbaserad,
gruppen har intressen som sammanfaller. Det finns ingen som star utanfor daalai
gruppen & utbytbara. Det finns inget egentligt ”vi”. Som "fienden” & de som har
motstridiga intressen. Det & intresset som & i fokus och inte ”"sveket” i sig. Den
stora skillnaden mellan dessa interaktionsformer upptrader i relation till den utan-
forstaende/ frammande, samt orsaken till konflikt och hur den behandlas (a.a. s371
ff.).

Man kan sdga att arbetarnas kamratsystem domineras av en identitetsgemenskap
medan kollegiesystemets tjansteman domineras av intressebestamda relationer.
Detta leder oss over till de teorier som kan sagas utmérka yrkeskategorin guk-
skoterskor sa kallade professionsteorier.

Vad ar en profession?

Collins (1990) definierar begreppet profession pafoljande vis " With professionali-
zation | refer to the process by which members of the group try to gain control of
their own training, admission to practice and evaluation of standards of per-
formance, the struggle for autonomy, the formation of a selfregulating community
and altruistic codes of conduct”.

Sjukskadterskeyrket kan kategoriseras som en semiprofession. De har inte ett eget
medicinskt omréde som lakarkaren men i dvrigt uppfyller de kraven for en profes-
sion. Ylva Fatholm (1998) skriver i sin avhandling "Work, Cooperation and Pro-
fessiondlization” att professionaliseringsprocesser och samarbete med andra
grupper star i ett motsatsforhallande. Om man vill stérka den egna gruppen &r det
svart att samtidigt utveckla ett samarbete med andra yrkesgrupper. Faltholm
menar att §ukskoéterskorna (hon skriver specifikt om gruppen barnmorskor) har en
korporativ kultur déar de for att starka den egna gruppen maste forhandla med
lakarkaren for att vidmakthalla den egna yrkessfaren samtidigt som de vinner pa
att bibehalla den rddande maktfordelningen nér de géller underordnade yrkesgrup-
per som tex. underskoterskekaren.

Den " giriga organisationen”

Begreppet "the greedy institution” myntades av Coser (1974). Oftast har
begreppet anvands for att beskriva arbetssituationen fér man som arbetar mer &n
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60 timmar i veckan eller ndr det galler familjelivet for kvinnor. Clark och Wilson
(1961) sarskiljer tre olika typer av arbetsmotivation som kan vara verksamma
inom en organisation, det & instrumentella motiv, solidariska motiv samt "for det
goda andamalet” motiv det vill sdga nar en tjanst man producerar &r sa pass viktig
for kunden att andra motiv som ekonomisk erséttning eller solidaritet mot
arbetskamrater far statillbaka.

En decentralisering av ansvar utan en medfdljande decentralisering av resurser kan
leda till en Okad arbetsmotivation och kanske ocksd mer intressanta arbetsupp-
gifter, men ocksa till en tkad arbetsintensitet som i forlangningen leder till att
organisationen kan karaktériseras som en " girig organisation” en organisation som
anvander sig av sina anstéllda till ett maximum med 6kade hélsorisker for arbets-
tagarna som foljd. Hur ska man som arbetstagare kunna sétta granser for den egna
arbetsmangden néar behovet av till exempel vard och omsorg fran vardtagarna
Overstiger de tilldelade resurserna (Rasmussen 1999)?

En uppdelning av ansvar och resurser leder till att de som utfér tjansten och de
som fordelar resurser skapar tva skilda bilder av verksamhetens verklighet vilket
ytterligare kan forstérka de " giriga” dragen i organisationen.

Resultat av studien

Resultaten av studien presenteras med relativt utforliga citat fran intervjumate-
rialet. Respondenternas svar och intervjuarens frégor presenteras i sin helhet.
Syftet med detta relativt utrymmeskravande presentationsdtt & att visa den
kontext som data uppstod i. Citaten & inte sprakréttade utan det enda som gjorts
ar att slangord som "nan” andrats till nagon och att forfattaren for att skapa ett for-
staeligt sammanhang i vissa fall gjort korta kommentarer i citaten. Nar respon-
denten sdger "dom” eller "vi” kan det vara viktigt att veta vem det & de riktar sig
mot. Malet med resultatredovisningen har varit att vara texten sa trogen som
majligt. Intervjuarens frégor betecknas med | och respondentens kommentarer
med ett R.

Likhet inom SOS

Operatorerna arbetar den storsta delen av tiden tva och tva. Man sitter vid var sin
terminal och svarar pa anrop. Inom &tta sekunder ska varje samtal vara besvarat.
Vid storre tillbud krévs det att operatOrerna samarbetar for att sa snabbt som maj-
ligt alarmera den hjéap som behdvs. Varje samtal spelas in sa att man i ett senare
l&ge kan kontrollera larmtidpunkt och vilka &gérder som vidtagits.

For de allra flesta larm finns en larmplan inlagd pa dataterminalen sa att opera-
toren kan folja vilka dtgarder som skatas steg for steg. Arbetstagarnai gruppen &r
rekryterade fran en méangd olika yrken som ambulansforare, polis, brandman, for-



sakringskassetjansteman osv. Arbetsgruppen bestar av bade kvinnor och mén och
organisationen har ett uttalat ma om att 6ka andelen mén i gruppen. Det finns
inga formella krav pa en speciell utbildning for att fa arbeta som operator. Sa har
talar operatbrerna om den egna gruppen samt om den egna gruppen i relation till
SVuU.

I- hur ser det ut inom gruppen av operatorer, knner du att det & en grupp eller finns
det olika falanger inom gruppen?

R- joo visst det &r ju som lite olikafalanger , det & ju inte som en enhetlig grupp , inte
samycket att det stor mig heller

Informanten visar pa den splittring som verkar finnas inom operatérsgruppen.
Olikafalanger som drar & olika hall. Ett stt att forhalla sig till denna splittring ar
att som informanten ta en distanserad hallning mot gruppen. Standigt aterkom-
mande i intervjuerna med SOS-gruppen & att de jamfér sig med SVU. Utan att
jag egentligen behovde fraga om det kom jamforelserna fram. Samma fenomen
kunde inte ses hos SVU. Ibland kan franvaron av nagot vara lika analytiskt in-
tressant som narvaron av detsamma. Nedan visas ett typexempel om hur en
operator jamfor den egna gruppen med SVUs sammanhdlning. Forklaring till
SVUs s att séga " starkare grupp” forklaras med att de & en yrkesgrupp pa ett helt
annat vis an operatorerna. Aven forklaringen att det skulle vara ett "kall” att vara
siukskoterska tyder pa att respondenten anser att yrkesinriktningen for de personer
som arbetar vid SVU i hogre grad an for operatorsgruppen &r resultatet av ett be-
stamt mdl.

varfor dom &r en starkare grupp menar du?

R- jamen dom har ju en det &r ju liksom att bli sjukskoéterska ér ju fér dom flesta tror
jag har varit ett kall, dom & en yrkesgrupp mycket mer an vad vi &r det &r ett skralik-
som och vi &r plockade fran alla méjliga bakgrunder egentligen men dom har en karna
som & mer gemensam som dom gar ut ifrén och det ar val det som gor att dom kan
vara starkare an oss

Vem & operatdrsgruppen solidarisk med? Den frégan stédlls i nedanstéende citat
och det visar att det finns en tvekan och en misstro mot den egna gruppen. Finns
det ndgon gruppgemenskap dverhuvudtaget och vilka kan konsekvenserna bli om
gemenskapen ar altfér svag?

|- men jag tanker pa det har med operatorsgruppen, hur fungerar den?
R- vi & véldigt solidariska mot arbetsgivaren, ibland funderar jag om vi & sa solida-

riskamot varandra . Ibland fér man uppfattningen att vi inte samarbetar utan mot-
arbetar varandra . Vi & en arbetsgrupp som ar slutkérd sa far vi inte nagon lugn och ro



satror jag att det kommer att sluta med katastrof. Vi kommer att klésa 6gonen ur var-
andra. Vi kan inte taproblem vi &r for trotta ( kvinnlig operator)

En kvinnlig operator uttrycker att det finns manga problem inom gruppen och att
det handlar om att man prioriterar individuella prestationer 6ver samarbete.

hur tycker du att arbetsgruppen fungerar bland er operatorer?

R- det &r till och fran det &r olikamed vem man jobbar med. Det har ju varit mycket
problem, det har varit hemskt mycket problem hos oss och

|- pavilket sitt?

R- det har varit dalig stamning, valdigt dalig stdmning och mycket ja mer tavlan istal-
let for samarbete da och det har ju varit tufft manga ganger

Sammantaget visar resultaten pa tre huvudsakliga tendenser inom gruppen, grup-
pen & uppdelad i olika falanger, det finns en avsaknad av lojalitet och solidaritet
samt att medlemmarna i gruppen tavlar mot varandra istéllet for att samarbeta.
Konsekvenserna visar sig snart genom en dalig stamning i gruppen vilket i sig
leder till en forsvagad férhandlingssituation gentemot andra grupper och mot ar-
betsgivaren. Individerna inom gruppen forhaller sig till detta pa olika vis, dar den
vanligaste strategin ar att distansera sig frén gruppen och soka gemenskap i den
lilla falangen eller utanfor arbetsplatsens vaggar. Gruppen som helhet kan anses
som en grupp med svag sammanhallning och en liten grad av vi-kéanda.

Srukturering efter kon

Operatorsgruppen har traditionellt dominerats av kvinnor men detta hadler nu
sakta men sakert pa att forandras . De tre senast anstédllda & alla mén vilket ligger
i linje med arbetsledningens personalpolicy.

Operatorerna verkar varaenigai det kloka att tain fler mén pa arbetsplatsen, som
orsak till detta framhalls skillnader mellan mén och kvinnor nér det galler typ av
kommunikation, dar mannen stér for en mer direkt kommunikationstyp och dar

kvinnor saknar férmaga att héavda sig mot arbetsledning och dér irritation och pro-
blem inte kommer upp till ytan utan sashdlsinnesluten i gruppen.

I- hur ser du pa att tasin fler man i operatorsgruppen?

R-jo det tycker jag &r positivt , jag tycker att det & braom det & hdlften halften

I-har du téankt pa varfor?
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R-jag tror kvinnor, tjgjer har |&ttare att ...vad skaman séga prata lite skit bakom
ryggen och karlar & med , det blir inte samma smaétjafs och intriger nér det ar blandat
som nér det bara &r tjejer Och varfor det vet jag inte (kvinna)

|- SA du ser inge skillnader dar att det &r |4ttare att jobba med andra kvinnor eller
| &ttare att jobba med mén eller?

R- overlag &r det ju egentligen | &ttare att jobba med killarna, dom &r rakare i kommu-
nikationen. Jag tycker om rak kommunikation for da vet man vad dom menar och vad
dom tycker och vad dom vill och sen blir det inget tjafs sen och da kan man ha en rak
kommunikation gdlv, det & mycket enklare (kvinna)

Bilden av att kvinnor inte kan arbeta ssmman med andra kvinnor verkar vara stark

inom gruppen. Ett 6kat inslag av man ses som en mdjlig vég att ena gruppen och
kvinnorna inom dem. En mgjlig forklaring till denna férestéllning om mannen
som stabilisatorer kan vara det faktum att kvinnor oftast underordnar sig man och
dérmed kommer de interna kvinnliga striderna att avmattas eller till och med avta

|-jag tankte att nu rekryterar de ju framforallt mén till operattrs sidan tycker du att det
ar braeller?

R -jaa det tror jag att det blir battre uppblandning. | borjan var vi ju inte s manga
...och det & klart det & ju, man far ju sdga vad man vill men med en massa fruntim-
mer i luven pavarandrada &r det ordentligt, det blir ju mycket skitprat egentligen det
marker man ju att det & manga av fruntimmerna som inte tal se varandra och det
marks ju nar de pratar med varandra ocksa . Sa att det & nog béttre att det blir lite fler

I-tycker du att det har blivit battre ju fler mén som har kommit in?

R- jajag tycker det

|-pratar ni om andra saker om du jobbar med en man blir det andra samtal sémnen én
nér du sitter och arbetar med en kvinna?

R -njajag vet inte det kanske blir lite mera...l&tsammare stémning om man jobbar
med killar tror jag. Det & ju ett allvarligt jobb men vi har ju mycket roligt ocksa. Nar
man sitter mellan samtal och sant dar s att det ar nog |&ttare att prat n& snusk och
sant dar nar man pratar med en kille. Och jag &r inte bangen jag drar va ur mig det jag
har patankarnai allafall si Sadet & nog bra att det blir fler killar det tror jag. Och sa
&r det ju battre det har ju varit ett sant javla snack om att karringar har béttre simultan
kapacitet da sa det &r ju béttre att det kommer in lite fler (man)
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Det man tydligt kan se i denna del & hur kdn skapas inom organisationer. Har
formas bilden av mannen som rak och rationell medan kvinnan utrustas med ka-
raktérsegenskaper som skvallrig, tjafsig och otydlig. En klassisk uppdelning av
mannen som den rationella ménniskan och kvinnan som den irrationella, kanslo-
styrda manniskan. Det verkar @en finnas en latent ilska mot att kvinnor som
grupp anses ha en béttre simultanférmaga vilket i sig strider mot den traditionella
bilden av den irrationella kvinnan.

Likhet inom SvVU

Av de sjukskoterskor som arbetar vid sjukvardsupplysning arbetar samtliga en
varierande grad av deltid som mest kan man arbeta 78% schemalagd arbetstid.
Arbetsuppgifterna bestar i att fungera som ett filter mellan individ och akutsjuk-
vard. Till SVU kan man ringa och fa medicinska rad. Forst nar SV U-personalen
tolkat att komman kraver medicinsk vard sa rekommenderas man att uppstka
lasarettets akutmottagning. De flesta samtalen utmynnar i rad om egenvardsbe-
handling.

Samtliga inom SVU-gruppen & kvinnor med distriktsskéterskeutbildning eller
motsvarande erfarenhet. Det finns alltsa en likhet nar det galler bade kon och ut-
bildning. Nar, jag fragade de SVU-anstéllda om hur deras grupp fungerar fick jag
bland annat detta svar som sasmmanfattar den dominerande asikten i fragan.

I- hur tycker du att den hér gruppen fungerar?

R- ...jajag tycker nog att den fungerar ganska bra eh vi &r ju véldigt olika ...men jag
tycker att jag tycker nog att, jag kan tyckaibland att det kan varafordel att man inte &
likava sa far man forstka gora det basta méjliga av det sa kanner jag. Det & mer eller
mindre roligt att jobba med olika arbetskamrater men det tror jag &r i vilket jobb man
an har man trivs béttre och samre tillsammans och personkemi och sant har. Men har
krévs det ju liksom av en 5dv ocksa att man forsoker géra det basta méjliga, man far
anpassa sig och man far bjudatill

| —du saatt ni &r olikavad tanker du da p&?

R -vi & vél olikasom personer helt enkelt

Notera betoningen pa att man & olika som personer d v s det & de inre egen-
skaperna som inte "stémmer”. Inte som i falet med operatorerna déar olikhet re-
fererade till aven yttre egenskaper som utbildningsbakgrund. Att man har |&ttare
for att arbeta med vissa personer dn andra & nog nagot som de flesta har erfaren-
het av men att inte kunna "dra & samma hall” for att man saknar en kénsla av
gruppidentitet - det & nagot helt annat.
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|- om du tittar pa SV U-gruppen hur tycker du att den fungerar?

R- javi & manga starkaviljor sadet &r vi &r starkakvinnor dla....... jomen jag tror
nog att vi jo jag tror att vi fungerar ganska bra vi kan ju altid prata med varandra om
det & nédt och diskutera

| dentitetskénslan hos SVU uttrycks vél i citatet ovan. 'Vi & starka kvinnor’ och
det verkar som om diskussionens vagor ibland kan ga ganska héga, men man kan i
alafall diskutera med varandra och att vara kvinna ses inte som nagot negativt,
tvartom kan kvinnors relationsinriktning varaen férdel i arbetet med klienterna.

R- n&r jag beréttade lite om SVU (for kursdeltagare vid en vidareutbildning. For-
fattarens anm.) och att vi pratade mycket om relationer och kanslor och dom var
valdigt imponerade for dom nar dom tittade till sina arbetskamrater da var det mest det
hér lite ytliga da att det &r inte bara arbetskamrater utan vi har ju verkligen blivit van-
ner att vi kénner varandra personligen valdigt bra

I-tror du att det har att gora med ert arbete, ni &r tex. bundna att sittavid eratermina-
ler?

R- jajag tror att det beror padet jaoch i arbetet ingar det ocksa att bygga upp den hér
relationen med den man jobbar med och att ha det lite mysigt och javaralite intres-
serade av varandra

Det finns en likhet inom SVU-gruppen. Kvinnorna definierar sig som starka
kvinnor som har stor anvandning av sin relationsorientering i sitt arbete. Grunden
for att arbeta i gruppen & att man har en gukskéterskeutbildning och &en om
personligheternai gruppen skiljer sig & & det av en mindre betydelse for identifi-
kationen med gruppen. Aven hér ser man prov pa skapande och reproducerade av
kén, inom denna gruppen skapas en bild av kvinnan som den professionella
modern, omhéandertagande och vardande men forvisso ocksa stark.

Srukturering efter kon

Att rekrytera en manlig distriktsskoterska & i princip nast intill omajligt pa grund
av det knappast finns négra sadana och kanske ar det darfor som sjukskoterskorna
i denna studie inte verkar fundera eller se det egna kdnet som ett problem. Inom
sjukskoterskeskraet ar det kvinnan som ar normen. Det var darfor intressant att
studera hur SVU sag paintaget av fler mén i den samlokaliserad operatdrsgruppen
och dess eventuella paverkan pa stéamningen i det gemensamma rummet.

|- Hur fungerar samarbetet mellan SVU och SOS?
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R- Ibland fungerar det valdigt bra- det & som i perioder. Nu har vi haft det senaste aret
kom det ju tre nyakillar och da kom det tva nyakillar fran Sundsvall och att det var
precis som det blev mycket lugnare i lokalen tycker jag

I- Ar det n&gon speciell grupp som forsvérar samarbetet grupperna emellan?

R- Det & kvinnornajavet inte om de kanner sig hotade pa nat sétt fast jag tycker att
det blivit mycket battre de senaste &ren, det var hemskt de forsta aren

Rekrytering av mén till operatdrsgruppen ses med mycket blida 6gon. Méannen
paverkar stamningen i lokalen till det béttre och det &r framst kvinnornainom ope-
ratorsgruppen som upplevs ha det stérsta motstandet mot SVU. Kan det vara s att
det & |attare for en man att acceptera kvinnor med hogre yrkesutbildning én vad
det & for en kvinnai den positionen? Mannen inom operatorsgruppen konkurrerar
inte med kvinnornai SVU, inte ens nér det galler konstillhdrighet.

Néarhet inom SOS

Operatdrerna arbetar tva och tva och bada sitter vid varsin terminal och svarar pa
anrop. Samtliga operatorer arbetar enligt ett rullande schema. Det forekommer
inga gemensamma raster med arbetskamrater och att samla hela personalen &r
praktiskt taget en omdjlighet. Maltidsuppehallet ingdr i arbetstiden och det innebar
att maltiden intas vid terminalbordet och i man av tid. N&r det galler mgjlighet till
interaktion s & den som storst med den man delar skiftet med. Man samtalar i
man av tid och intresse. Operatorernas terminalbord & centralt placerade i lokalen
och runt véggarna ligger den administrativa personalens kontor utspridda. Lokalen
halls |ast och operattrer i tjanst far inte [amnalokalen under arbetspassets gang.

Pa frégan om man hinner prata med varandra under arbetspassen far jag svaret;
visst hinner man prata men aldrig utan att bli avbruten. Arbetet ar s organiserat
att tidspressen pa operatdrerna sétter hinder i vagen for kommunikation. Pa det
viset ser det val ut pa de flesta arbetsplatser att man s a s inte hinner prata under
arbetets gang men vanligtvis finns det allménna kaffe- och lunchraster vilket ger
utrymme for interaktion mellan arbetstagarna. Nagot motsvarande finnsinte i SOS
Alarm AB:s organisation av arbetet.

[- men hinner ni prata med varandra under de hér arbetspassen?

R- det & daligt det, det & ganger nar det & lugnt kan man val prata, man borjar altid
att prata och sa blir man avbruten av ndt samtal som kommer och sa det blir liksom
aldrig nét riktigt, riktigt helt av det. Man blir stéandigt avbruten
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R- ja, jamen annars liksom man hinner inte prata med varandra nér man jobbar sen
nér man har slutat d& & man ngjd att fa ga hem

I-hinner man |lara kadnna varandra da?

R- ja, meni och for sig man hinner val inte |dra kénna sa att man kanner hela den dér
biten privat det gér man inte men man lar kénna varandra mer 8n vad man gor paen
annan arbetsplats tror jag. Eftersom man sitter satight, du sitter ju hanvisad till var-
andra och vi sitter ju dér utan raster och jobbar i ett streck i princip men ofta kan man
ju nér man prataom en sak pa morgonen och nar man g&r hem sa har man fortfarande
inte sagt det man skulle séga, Nar man blir avbruten hela tiden

Organisationen av arbetet leder till att man rent fysiskt sitter néra varandra och
arbetsuppgiften kraver ett samarbete. A ena sidan blir man sammansvetsad i ar-
betssituationen, man maste samarbeta med den andra operatoren, a andra sidan
finns det lite tid till att lara kdnna den man arbetar med aven det beroende pa ar-
betsuppgiftens karaktdr och organiseringen av raster.

Narhet inom SVU

SVUs del av lokalen & placerad for sig i ett av hérnen av lokaen. Dér finns ter-
minalborden samt a&ven en soffa med tillhdrande bord. Under dagtid samt under
natten arbetar en gukskéterska men under kvéllar och helger kan det vara upp till
4 stycken skoterskor pa plats.

|-tycker du att det &r roligt?

R-jag tycker att det & hemskt roligt. Jag kan fortfarande kénna nér jag har varit ledig
ett langre tag att det ar roligt att gatill jobbet plus att vi da jobbar sa hér tror jag att vi
sitter ndra att vi har vad ska jag séga att relationernatill arbetskamraternablir lite
speciell da

|- pavilket sitt?

R- att vi har periodvis mycket tid att prata da och att ventilera och sa kanske kvinnor
& hemskt duktig pa att pratalite djupare. Vi pratar mycket om vérafamiljer , kérlek
och relationer sorger och hormoner och allting sant dér

|- sd du menar det & som en bradel i ditt arbete?

R- jaen védigt bradel
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En véldigt bradel av arbetet verkar att vara den kontakt och kommunikation som
finns mellan arbetstagarna i gruppen. Det finns stunder i arbetet da man kan sitta
ner och samtala och l&ra kénna varandra pa ett mer personligt plan. SVUs arbete
har inte samma krav pa att besvara ett samtal inom &tta sekunder utan dér kan folk
faktiskt fa vanta ett tag. Arbetsuppgifterna ar i sin karaktar inte akuta pa det viset.
Arbetets karaktar innebar ocksa att man maste bygga upp en relation med den som
ringer, en forstael se for att kunna bedoma vardbehovet.

Gemensamma raster utgor en interaktionsarena som verkar stérkande pa gruppen.
Det kan &ven vara ett gammalt kulturarv som SV U tagit med sig fran vardsfaren.

[-g0r ni inte det (fikar tillsammans med SOS)?

R- ngj, vi har ju varagamlarutiner kvar sen vi gick, japahelgernadafikar vi. Den
som kommer nio da dukar upp fikabordet for oss pa SV U-sidan och sa fikar vi medan
vi pratar da likasd ar det pa vardagskvallarna da ar det alltid vid sex halvsju och vi har
egen fikakassa och det &r ju sant dar som visar att vi inte & en enhetlig grupp

| teoriavsnittet skrev jag att forutsdttningen for en gemensam problemdefinition &
att kriterierna for likhet och nérhet & uppfyllda. Finns det da spar av nagra ge-
mensamma definitioner nar de galler de bada undersokta grupperna? Vissa over-
gripande problemdefinitioner som upplevelsen av en 6kad arbetsborda, kvanti-
tativt och kvalitativt géller for bade SVU och SOS. Problemen med en okad ar-
betsborda och en alltfor liten arbetsstyrka upplevs pa ett liknande vis men hur man
ska tackla de upplevda problemen rader det oenighet speciellt inom SOS-gruppen.

Gruppernas férhandlingsposition gentemot ar betsledningen

| detta avsnitt redovisas de resultat som handlar om de bada gruppernas grad av
sammanhallning och vilka konsekvenser den har for relationen till arbetsled-
ningen.

SOS-operatorerna har en svag gruppsammanhallning. Gruppen skiljer sig & bade
da det galler kon och uthildnings- och yrkesbakgrund. Svérigheten att finna arenor
for interaktion dar hela gruppen kan tréffas paverkar gruppens identitetskansla
negativt. Organisationerna skiljer sig aven &t nar det galler organisationsstrukturen
man kan séga att SOS framforallt uppvisar resterna av en hierarkisk struktur och
kultur (ett exempel & hur operatérerna skiljer ut chefer som rent formellt inte har
en arbetsledande funktion) medan SVU har en plattare struktur. Med detta som
bakgrund & mojligheterna att gruppen ska kunna skapa en enad front mot arbets-
ledningen mycket sma. Problemet med att identifiera sig med gruppen visar sig i
foljande citat:

|- Menar du att ni & salojalaoch hoppar in extra och for att ordna bemanning sa att ni
palangsikt kor slut paer galva?
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R-jaa, jaa

|- Ar det vad du menar med att motarbeta?

R- som uppstar nagon kanske rycker pa axlarna och tycker att det & ingenting, nagon
tycker att vi joo, det blir ju det sen & det p g aatt vi &r trétta och slut liksom sa kanske
man , problem skataitu med det problemet och dablir det liksom det blir vi blir inte
samladei en riktig grupp utan, vi blir ett gang som kanske gnéller och négra struntar i
saker och ting och andra séger att kanske vi ska gora ndgonting &t det

I- Men du saknar det hér enade mot arbetsledningen eller?

R- Ja, jadet enade sd att vi kan liksom, bade mot arbets edningen och mot vart arbete,
mot alting liksom...och

Olika smégrupper inom gruppen drar & olika hall, vilket sétter gruppen som hel-
het i en svag forhandlingsposition gentemot arbetsledningens krav och ©6nsk-
ningar.

SVU & lika bade nar det gdler kon och utbildning. Uttalande som "vi &r ala
kvinnor” samt de konkreta bevis pa att SVU som grupp ar betydligt starkare &n
SOS nér det gdler att 6ka sin 16n nar man tar pa sig nya arbetsuppgifter etc. har
dvertygat mig om att SVU som grupp arbetar betydligt mer effektivt for att uppna
sina mal an SOS-gruppen. En SOS-operator ger uttryck for styrkan han upplever
finns hos SV U-gruppen.

R- ngj, det har inte varit ndgot brak men det &r val sant dar som alla kommenterar.
Dom (SVU forfattarens anm.) & ju en starkare grupp tillsammans dom har ju béttre
gemenskapskansla an vad vi har

|- du upplever det s3?

R- jadet tror jag nog att dom flesta upplever. Dom férhandlar ju fram saker, far dom
nya arbetsuppgifter sa férhandlar dom ju fram en hdgre 16n och det &r ju sant som vi
inte lyckas med. Men det beror ju pa

I- varfor tror du att det &r s d&?

R-jag tror det beror pa att dom & en enig grupp och att dom jobbar mot samma
mdl...att gruppen fungerar
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| och det kdnner du att ni inte har pa samma sétt?

R- ng

Operatdren trycker héar pa att SVU upplevs som en grupp som uppvisar en enad
front nar det galler till exempel ekonomisk erséttning for nytillkomna arbetsupp-
gifter. En enighet som verkar saknas i operatdrsgruppen.

Sammanfattningsvis har SVU-gruppen en starkare gruppkansla, en starkare be-
toning av "vi” an vad operatorsgruppen ger uttryck for. Graden av "vi-kanda’ har
betydelse for gruppens framgangar nér det galler att markera granser mot arbets-
ledningens krav pa den enskilde arbetstagaren. "Vi-kdansdan” har dven betydelse
for hur man v8 man kan markera gransen mellan den egna och den
samlokaliserade gruppen.

Mannen som buffert

En mycket intressant egenskap som framstér tydligt i materialet & den tro som
kvinnorna framst inom operatorsgruppen sétter till mannen. Mannen som borjar
inom SOS ska skydda och ena gruppen mot arbetsledningen. Kvinnor & ”lydiga’
och vagar inte sétta emot arbetsledningen. Fler man innebér en starkare grupp.

I- inom operat6rs gruppen har det ju tagitsin fler och fler man, vad tycker du om det

da?

R- joo, det & bra, mycket bra och ja eh mén och mogna mén som kan som har varit
med lite grann och ...kan hjdpatill och dradet hér lasset och tors liksom sagaifran.
For hur det &n &r , vi kvinnor, manga av oss kvinnor vi radda, vi sager inte var mening
vi tror att det arbetsledning och alla sager s & det och det.. Vi har sd svart att se verk-
ligheten bakom mycket. Vi &r valdigt lattlurade, 1&tpaverkade sager dom att nu ska
det vara, datror vi att jaha men dom har ju sagt sa &r det

I- Lydiga?

R-lydiga och det &r killar annorlunda pa, dom genomskadar mycket snabbare

I- Tycker du att gruppen har blivit starkare?

R- ja, jadet tycker jag det har blivit mycket, mycket starkare

Hoppet sétts till mannen att de ska fungera som en buffert mot arbetsgivaren och
pa s sétt starka gruppens forhandlingsposition.
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Hur samlokaliseringen upplevs av de inblandade parterna beskrivs och tolkas i
foljande avsnitt. Viktigt att notera &r att ndr denna undersbkning gjordes hade det
gatt fem & sedan samlokaliseringen men fortfarande var amnet brannande ak-
tuellt. Fragestélningen var om det fanns en identitetskansla som inneslét bada
grupperna samt om det fanns likheter eller skillnader i hur man sag pa samlokali-
seringen i de bada grupperna.

Samlokaliseringen - SOSrelation till SVU

Pa den direkta fragan om det finns en "vi-kanda’ i lokalen sa svarar de flesta att
visst gor det. Men langre in i intervjumaterialet framkommer det tydligt att det
finns ett "vi” och ett "dom” dér operatbrerna upplever sig som den grupp som
standigt kommer | andra hand.

|.- Om vi skagadver till SVU som aenasidan &r en del av den har arbetsplatsen men
dandrasidan &r en egen organisation, hur ser du pa det?

R- att vi har olika arbetsgivare jajag tycker att det & knoligt jag & inte, personligt sa
samarbetar jag med dom och jag har bra kontakt med dom tycker jag s det &r inte pa
det planet men det kommer liksom upp smagrejor, nér jag kommer hem och tanker
igenom det dar satycker jag att det har & ju banala saker men det har ju liksom och
det var mycket mer i borjan och da kom det upp till ytan mycket ocksa. Och dom sa
det att dar &r ju avundsjuka men eftersom vi har ju suttit hér sen 92 sd gar det ju lik-
som inte bara saga att det & smagrejor utan det & ju manga backar... ...tar man upp
nagonting direkt med en syrra safragar om det & den rétta syrran da sager hon” &r
det det har med kakornaigen och att vi &ter pa erakakor” men det & ju det inte . Jag
tror att det har varit uppe nagon gang i begynnelsen men vi sig liksom att har ska vi
spara och sd kommer en ny organisation som &ter oss, det handlar inte om kakorna

|- det handlade inte om kakorna utan det var mer symboliskt eller?

R- ja, men det handlar tex. om att gra ndgonting. Om vi har gjort oss fortjanta av n&
gonting sa & det helatiden naturligt att dom ocksa ska ha samma férman. Vi jobbar
under sammatak men upplever, jag tror att dom flesta operatorerna upplever, det har
& ingenting som gar och gnager i mig heller men ibland kommer det upp till ytan och
man hor bland kollegorna att vi far inte gora saker som dom blir inbjuden till om pri-
marvarden. Det kan réra sig om utbildningar till och med forut en utbildning som dom
hade gatt och det hade varit in operatdrer och frégat kan inte vi fa ga det dar ocksa och
hade fatt nej. Davar det utbildningar som dessutom inte har kostat ndgonting pa fri-
tiden har dom fatt gora det. Skulle det ha varit & andra hallet d& skulle det ha varit jag
tror att dom &r en starkare grupp...

Upplevelsen & att sjukskéterskorna i SVU har en starkare grupp och en stark
ledare. De har hogre 16n, béttre villkor ndr det géller erséttning vid resor, trak-
tamente osv. Operatérerna tycker det vore béttre om ala hade samma
arbetsgivare.
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Processen att samlokaliseras med SVU har inte varit en |&tt resa for operatorerna.
Malséttning — varfor de bada organisationerna skulle samlokaliseras forklarades
adrig ordentligt for operatorsgruppen, vilket forsvarade samarbetet med SVU.
Den egna foretagsledningen upplevdes som att den enbart hade SVU i fokus. A
andra sidan finns det &en en visshet om att genom att samarbeta med SVU sa
okar SOS sina mdjligheter att finnas kvar pa orten, samt fOretagets status
gentemot andra larmcentraler i landet.

|-jag tankte att jag skulle ga Gver lite grann till SVU. For det & val en ganska speciell
situation, en och tva organisationer pa en och samma gang. Kan du berétta lite om det?

R-... jadet & va det & ju braatt dom finnsi lokalen och det &r val ocksd kanske lite
grann varan framtid att det & pa det viset . Sen & det val lite grann att vi kanske som
operatOrer har tappat lite grann av kunskapen nér det galler radgivning och vissa saker
nér det géller sukvarden da pga. att dom &r dér s slussar vi ju Gver lite snabbt vissa
saker som vi kanske forut var tvungen att ta sjélva men med dom krav och den arbets-
borda som har blivit pAosssaar det ju bra, vi skulle aldrig haklarat av ett heller med
den belastning vi har idag om vi inte hade dom dér

Utsagorna & motsagelsefulla ndr det géller fordelning av arbetsuppgifter sedan
SVU flyttade in. Tidigare utforde operatbrerna hjart- och lungréddningar Over
telefonen men det gor de inte i dagsléget. Man kan se det som att det skett en de-
kvalificering av arbetsuppgiften. A andra sidan upplevs den totala arbetsbérdan
for operatorerna som alltfor stor vilket innebéar att SVU genom att utféra hjart- och
lungréddningar ocksa avlastar operatOrerna.

Samlokaliseringen - SVUsrelation till SOS

Hur ser da SVU pa samlokaliseringen med SOS? Visst finns det problem med
samarbetet men de harror framst fran att det & vissa personer inom SOS-gruppen
som uppvisar ett motstand mot SVU. Motstandet baserar sig enligt SVU mest pa
en kénslomassig grund och orsaken till detta laggs pa arbetsledningen som inte i
nog hog grad redogjorde for SOS motiveringen och masittningen med att samlo-
kalisera de bada verksamheterna.

I- hur tycker du att det fungerar i relationen mellan SVU och SOS?

R-....... mm det har ju varit mycket problem dar och vi har ju haft inne ndgon konsult
ocksa for att forbattra relationerna dar och det har val blivit béttre det har det

|- vad var problemen d&?
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R-......... jajag tror inte att dom var pa det arbetsmassiga planet utan mera pa det
kénslomassiga ...jag & ju kanske lite ny hér jag och den dar bearbetningen av alltihop
startade da nér jag kom jag har tydligen inte varit med om det vérsta problemen men
det kan vara person relaterat att vissa kanske inte & sa positivt instélldatill oss. Vi
var juintei den hér gruppen forut men att jag tycker inte att det & ndt problem precis
just nu

|- Hur ser du pa samlokaliseringen av SVU och SOS?

R- Man hade ju vissama nar man skulle sldihop SOS och SV U-centralen och SVU
fick ju reda pa allting men SOS-operattrernafick inte reda pa ndgonting/.../ och jag
tror att det var sa det borjade.. Det blev s3 har "fikar ni pavarakakor" jamen lands-
tinget har ju betalt for att vi skakunna, san dar dagisniva var det ungefar. (jfr SOS-
uttalande)”

Intervjuerna visar ocksa pa en stark markering att det faktiskt handlar om tva olika
arbetsgrupper med olika kompetenser. Att behandla grupperna som lika &r att bega
ett misstag. Olika arbetsuppgifter genererar olika behov hos de tva arbetsgrup-
perna.

|- ni delar pa administrationen, hur fungerar det samarbetet da?

R- jajag tycker att det fungerar bra eh vissa saker tycker jag att ledningen att de kan
inteinse att vi faktiskt & tva grupper med olika kompetenser utan vi ska alladras Gver
en kam for att ingen av grupperna ska bli sérade man blir sarbehandlade p& négot vis.
Men jag tycker att man maste se sanningen i vitogat dér att vi faktiskt har olika kom-
petenser att vi har olika arbetsuppgifter vi kanske har olika behov

Materialet visar att det for SVU & viktigt att sérskilja de bada grupperna. Det
viktiga & inte att grupperna blir likabehandlade utan att hdnsyn tas till gruppernas
olika kompetenser och behov. SVU varnar om sitt kompetensomrade och vill inte
sldppa in operatdrerna som likvardiga medlemmar i den stora gruppen. Man vill
helt enkelt inte mista det dvertag man har idag nér det géller |6ner och andra ar-
betsersdttningar och inte heller sldppa in operatérer nar det galler varddelen till
exempel mojligheten att nérvara vid auskultationer.

Kollektivsystemets villkor

| detta avsnitt gors en teoretisk tolkning av insamlade data. Under varje rubrik
gors en jamforelse mellan data fran SOS och SVU.

Styrkan i ett kollektivsystem beror framst av systemets anslutningsgrad. Om det &r
en hog grad av andutning kan det vara fruktbart att se vidare néar det géller sy-
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stemets kontroll och makt 6ver medlemmarna. Centralt for ett kollektivsystem ar
att;

du skall icke stai interaksion med ledelsen og identifiere deg med dem. ( Lysgaard
1967 s. 171)

En organisation med en; 1) hog press fran det tekniskt-ekonomiska systemet; 2)
anstallda som har svart att fa en likvardig position inom en annan organisation
samt en; 3) hierarkisk ordning dér vissa grupper placeras i en underordnad posi-
tion uppvisar den basta grogrunden for uppbyggandet av ett informellt buffert-
system, med andra ord ett kollektivsystem. (Aven om grunden till att kollektiv-
systemet bildades har férandrats kan ett starkt kollektiv av havd s a s fortsétta att
existera. Det finns en slags tidsméssig eftersldpning.) De tre kriterierna som avgor
graden av andlutning av medlemmar till kollektivet & likhet, ndrhet och en
gemensam problemdefinition. Som medlem i ett kollektiv f& man inte identifiera
sig med arbetsledningen som foretrédare for det tekniskt-ekonomiska systemet. En
kritik man kan rikta mot Lysgaard &r att han inte beskiver vad som kan handa nér
en arbetstagare inte identifierar sig med det tekniskt-ekonomiska systemet men
daremot med mottagaren av till exempel den tjénst man utfér. Denna typ av
"utnyttjande® tréttar ut arbetsgruppen men kan vara positivt bade for arbets-
lednings krav pa vinst samt klientens behov av tjanster.

Med likhetskriteriet avses inte en likhet av inre egenskaper utan det handlar om
likhet i den formella positionen inom en organisation. Det bygger till stor del pa
yttre kdnnetecken som till exempel arbetsklader, 16n och andra formella formaner
eller nackdelar. Det finns nagot i det yttre som gor att det ar enkelt att visuellt se
vilken kategori som en viss person tillhdr. Mer implicita egenskaper som hur man
talar till varandra beror till storsta del pa tidigare utbildning. Likheten ska enligt
Lysgaard (1967s.202) vara relevant, den ska vara av ett visst omfang samt vara av
en visstydlighet.

Nérhetskriteriet kan ses som det andra benet i den symboliska kropp som utgor ett
kollektiv. Med narhet menas bade arbetstagarnas narhet till varandrai tid och rum
samt ett avstand till de 6verordnade. Lysgaard talar om olika faktorer som kan
paverka arbetstagarnas nérhet.

Det & avstand i rumslig bemarkelse, bundenhet till den specifika arbetsplatsen,
kan man lamna sin arbetsplats, gér det att prata under tiden man arbetar eller till-
|&ter inte arbetssituationen det osv. Sist men inte minst viktiga & graden av over-
vakning frén de dverordnade. Ar éver- och underordnade placerad i samma rum
kan &ven detta minska utrymmet for den spontant valda interaktionen i motsats till
den systempadl agda interaktionen. Den & den spontant valda interaktionen som ger
mojlighet till narhet mellan arbetstagarna. En sadan interaktion kan mycket v
uppsta efter till exempel ett personalméte (en systempalagd interaktion) dar det
finnstid att samtala spontant utan inblandning av dverordnade.
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N&r man analyserat en underordnad grupp med avseende pa likhet och narhet med
de begrepp jag definierar ovan sa kan man ocksa uttala sig om forutsattningar for
att en gemensam problemdefinition hos gruppen ska uppsta. En problemdefinition
som pa sikt skapar en informell norm for hur man som medlem i det kollektivet
skaforhdlasig till arbetsledning och arbetskamrater.

Gerd Lindgren pavisar i sin avhandling ett annat informellt buffertsystem, namli-
gen det sa kallade kollegiesystemet. Ett system som kan uppkomma for att skydda
arbetstagare pa en mellanniva inom en organisation, det vill siga de som i sin po-
sition bade & 6verordnade och underordnade.

Kollegiesystemet liknar kollektivsystemet pa s vis att det vill visa upp en enad
front mot de 6verordnade samtidigt som det pagar en konkurrens bland mediem-
marna om att avancera inom organisationen. | mangt och mycket en mer ambi-
valent position an fér medlemmar i ett kollektiv.

SOS-gruppen har en hog press fran det tekniskt-ekonomiska systemet. Arbets-
uppgifterna utfors till stor del under tidspress och alla 112-samtal spelas in. Inom
gruppen varierar méjligheterna for den anstéllde att konkurrera pa arbetsmarkna-
den. En stor del av de dldre operatdrerna och de kvinnor som saknar hogre utbild-
ning & gymnasieskola torde ha svarigheter att finna ett jamforbart arbete inom en
annan organisation. Operatdrsgruppen réknas till kategorin tjégnsteman men de har
inga underordnade utan & salva underordnade. Gruppen uppfyller alltsa de
grunder som bor finnas for utvecklandet av ett informellt buffert system. Jag véljer
att anvanda begreppet kollektivsystem i analysen av SOS-operatOrernatrots att det
handlar om tjansteméan. Graden av underordning och bristen pa méjligheter till
avancemang stodjer valet av begreppet kollektivsystem.

Operatorerna saknar yttre likhetstecken som uthildningsbakgrund, ader, speciella
arbetskl&der samt sist men inte minst nar det gdler konstilhérighet. Gruppen ar
kons- och adersheterogen. Lonen berdknas efter antal tjanstgoringsar och & sas
"lika” for dla Vid intervjutillfélet var slutlonen for en operatdr 15.500 kronor i
manad. Inom gruppen finns det altifran manniskor med smabarn och helt upp-
larda med den nya datatekniken till den dldre skaran anstdllda som arbetat med ett
traditionellt vaxelbord. Klassméassigt finns det en homogenitet och néar det galler
att urskilja sig och framférallt jamfora sig med sjukvardsupplysningens personal .
Arbetsuppgifterna ser i princip likadan ut for samtliga operatorer. Vissa @dre ope-
ratorer far fortroendet att fungera som mentorer vid inlérning av nya anstédllda.

Sjukvardsupplysningens persona & homogent sammansatt nér det géller kon (en-
bart kvinnor) och nér det galler utbildningsbakgrund och erfarenhet fran varden.
Erfarenhetskravet innebér att de flesta inom gruppen & mellan 35-50 ar. Innan
dess &r det helt enkelt svart att fa den erfarenhet av vardarbete som man behéver
som sjukvardsupplysare. Lonen & (vid intervjutillféallet) hogre an en normallon
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for en distriktsskoterska, i spannet 18.000-18.500 kronor i manaden (bersknat pa
heltid). Att I6nen ligger hdgre an utei andradelar av vardsektorn visar pa att Sjuk-
skoterskornai SVU &r attraktiva pa arbetsmarknaden.

Nér det galler det andra kriteriet i Lysgaards organisations teori, nérhetskriteriet,
det vill sédga mdjligheten till spontant uppkommen interaktion mellan arbets-
tagarnai en grupp, listar han upp ett antal faktorer som bor vara uppfyllda for att
uppna narhet. Bada grupperna, SVU och SOS, arbetar vid terminaler och besvarar
anrop. Operatorerna & dock mer bundna till sin arbetsplats. De far inte |damna lo-
kalen (som hélles |ast av sikerhetsskdl) under arbetspassets gang. Samma regler
gdler inte for SVU. Den interaktion som sker mellan operatérerna under arbets-
passen kan klassas som en systempélagd interaktion. Overhuvudtaget saknas det
nastan helt interaktionsarenor fér operatorer att tala fritt. Avsaknad av egentlig
matrast och gemensamma raster, samt terminalbordens placering i mitten av rum-
met med kort avstand till driftchefen, forsvarar uppkomsten av en spontan inter-
aktion. Inspelning av alla 112-samtal kan ocksa tolkas som en typ av vervakning.
Kanske nattskiften med enbart operatorer och en gukskéterska i tjanst kan ge
storre utrymme for interaktion. SVU arbetar som sagt, utan den akuta tidspress
som operatdrerna har och darfér & utrymmet for interaktion mellan arbetstagarna
betydligt storre. Ritualer vid raster och matuppehdl gynnar denna interaktion.
Placeringen av sjukvardsupplysningens terminalbord, i hornet narmast dérren och
med terminaler stallda i vinkel mot vaggen sa att det bildas ett avskarmat bakre
omrade dar det finns en soffgrupp for raster och 6vrigt, forstarker bilden av en
grupp som inte & exponerad pa samma vis som operatorsgruppen.

Data fran undersokningen visar att SOS-gruppen &r splittrad i ett flertal olika fa-
langer dar en delning gér mellan for och emot arbetsledningen. Detta tyder pa att
kollektivsystemet & svagt i gruppen. Det centralai ett kollektivsystem & just med
vem man identifierar sig. SVU har en helt annan mer homogen kérna. Dér finns
det likheter i de flesta av de definitioner som Lysgaard (a.a.) tar upp.

Operatdrsgruppen har "likhet” men kanske inte i det omfang som behovs for att
l&tt kanna igen "likheten”. Slutsatsen blir att det & bristen pa det andra kriteriet
"nérhet” som utgor den stora stotestenen for bildandet eller stérkandet av ett kol-
lektiv inom SOS. Det & organisationen av arbetsuppgifter med fokus pa avsak-
naden av gemensamma arbetspauser som & grunden till det svaga kollektiv-
bildandet i gruppen. Ett svagt kollektiv innebar en dppning for det tekniskt-eko-
nomiska systemet att s a s fritt verka inom organisationen. Konsekvenser av detta
kommer att diskuteras i avsnittet den giriga organisationen.

Sjukvérdsupplysningen har bade "likhet” och "néarhet” och det verkar finnas ett
starkt kollektivsystem inom gruppen. Jag véljer att analysera SVU med hjélp av
det kollektiva systembegreppet. Motivet till detta & att sjukskéterskorna inom
SVU saknar egentliga avancemangsmajligheter och att de som grupp inte organi-
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satoriskt fungerar som Overordnade. Teoretiskt kanske det informella systemet
som forekommer hos sjukvardsupplysningen mer &r en blandning av ett kollegie-
och ett kollektiv system. Detta har dock ingen betydelse for de slutsatser och de
syften som denna studien vill svara p& Aven nar man tar in Harriet Holter et als
teorier (1982) kring kvinnors sammanslutningar visar materiaet att det finns en
stark identifikation inom SVU-gruppen. Om data hade visat pa en mer
"intresseorienterad relation” mellan kvinnorna i gruppen hade det kunnat dvertyga
om férekomsten av ett kollegiesystem men betoningen av "vi-kanslan” i gruppen
stérker intrycket av forekomsten av ett kollektivsystem. Systemet tar sig konkreta
uttryck som lyckade resultat i 16neférhandlingar for nytillkomna arbetsuppgifter,
en savkansa och en yrkesstolthet som inte framtréder pa samma vis inom ope-
ratorsgruppen. Uttalande som:

/...1vi & starkakvinnor ala ( kvinnlig sjukvardsupplysare)

kan ses som ett uttryck for denna kollektivkansla men &ven for avsaknaden av ett
aktivt konsmaktsystem inom SVU-gruppen. Koénsmaktsystemet och dess akti-
verande och konsekvenser skavi gain pa harnast.

K dnsmaktsystemet

Forutom det tekniskt-ekonomiska systemet, ett eventuellt kollektiv eller kollegie-
system menar Lindgren att det finns ett konsmaktsystem. Ett informellt system
som stravar efter att hdlla isar konen @ven pa arbetsplatsen (Lindgren 1985 s 38
ff.). Vid enkdnade arbetsplatser ligger systemet i tréda och det &r forst nér det ti-
digare g representerade konet borjar att konkurrera om samma positioner som det
aktiveras. Lindgren stoder sig forutom pa sina empiriska undersokningar aven pa
Kanters teori om minoritetens synlighet pa en arbetsplats. Kanter menar att ett X
bland O:n gor det l&tt att se X:et som en symbol for konet eller rasen i fraga. En
kvinna bland femtio man gor att ménnens olikheter tonas ned och kvinnan far sta
som symbol for kvinnan och inte som den person och de individuella egenskaper
som hon innehar. Kanter har blivit kritiserad for att hon menade att samma me-
kanismer géller for bade mén och kvinnor och att hon inteii tillracklig grad funde-
rade pa den rédande maktfordelningen i samhélet mellan man och kvinnor. Att en
minoritet & mer synlig & nog de flesta bojda att halla med om men att minori-
tetens konstillhorighet inte skulle vara av nagon betydelse motsags av den femi-
nistiskt orienterade arbetsmarknadsforskningen (Lindgren 1985 och1992, SOU
1998:4).

Inom operatorsgruppen & bade man och kvinnor Gverens om att man ar starkare,
"rakare” och modigare och att det finns férhoppningar om att ett 6kat antal man
kan st emot det tekniskt-ekonomiska systemets krav. Kvinnornai sjukvardsupp-
lysningen & ocksa positiva till fler man pa arbetsplatsen men de pdpekar de
fordelar det har att arbeta med andra, starka kvinnor.
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Forestallningen om kon verkar att skilja sig mellan de béda grupperna. Opera-
torsgruppen (bade man och kvinnor) reproducerar en konventionell bild av en
stark och modig man som vagar att sitta sig upp emot arbetsledningen och pa sa
vis &ven kan skydda kvinnorna. Kvinnor beskrivs som skvallriga, blyga och rédda.
Sjukvérdsupplysningen reproducerar fler bilder av kvinnligheten, déar en beskrivs
som stark och gavstandig och dar kvinnliga erfarenheter om familj och vard och
relationer framhavs som ett nddvandigt krav for att klara arbetsuppgiften. Men
bilden av kvinnan som problem finns &en inom SVU men d&r &r det framst de
kvinnliga operatérerna som fér iklada sig rollen som orosstiftare/motsténdare.
Aven arbetsledningen har den &sikten att SVU bestdr av " starka kvinnor” sé bilden
av den starka och gavstandiga kvinnan inom SVU verkar vara den dominerande
diskursen i de b&da organisationerna och pa samtliga nivaer. Aven skillnader i
klasstillhorighet kan ha betydelse for hur stort utrymme man far ta som kvinna pa
arbetsplatsen.

En forklaring till de negativa bilder av kvinnlighet som mélas upp framst av ope-
ratorerna kan forklaras utifran teorin om ett konsmaktsystem. Intrédet av méan pa
den tidigare kvinnligt dominerade arbetsplatsen har aktiverat ett konsmaktsystem,
ett system som definierar och segregerar forvantningarna pa mannen och kvin-
norna i arbetsgruppen. Kvinnorna inom SVU hotar inte mannen inom SOS-grup-
pen och de behover darfér inte heller konkurrera med varandra. SV U-gruppens
starka ”vi-kangdl@’ och férekomsten av professionsstrategier underléttar for arbets-
gruppen att fortsdtta producera positiva bilder av kvinnligheten. De negativa
bilderna av kvinnligheten och de positiva bilderna av manligheten som framtrader
i SOS-materialet kan ses som produkter av tillstandet i en grupp som befinner sig i
grénslandet mellan ett svagt kollektivsystem och ett aktiverat kbnsmaktsystem.

Konsekvenser av ett svagt kollektivsystem

Ett svagt, eller nastan obefintligt kollektivsystem lamnar utrymmet fritt for det
tekniskt-ekonomiska systemet att verka. SOS-operatOrerna berdttar om underbe-
manning, en stor del Gvertidsarbete samt svarigheten att varva ner och sétta gran-
ser mot arbetsledningen. Ett svagt kollektivsystem kombinerat med arbetsupp-
gifter som fyller en viktig samhéllsfunktion i nodsituationer leder till att organi-
sationen altmer transformeras till en "girig organisation” det vill sdga en orga
nisation dér "det goda dndamalet” med arbetsuppgiften verkar och motiverar ar-
betstagarna att utféra sitt arbete trots att arbetsgruppen upplever att de instru-
mentella och de solidariska arbetsmotiven & svaga. Det har &ven skett en de-
centralisering av ansvar for arbetsuppgiftens utférande utan en medféljande de-
centralisering av resurser. Trots att den dominerande uppfattningen inom gruppen
ar att den &r kraftigt underbemannad foranleder inte detta mer an ett standigt krav
mot arbetsledningen att 6ka bemanningen. Ett ¢kat antal arbetsuppgifter med
sténdigt Okade kunskapskrav utan medfoljande okning av resurser blir till ett
"moment 22" och kan palangre sikt leda till en forsamrad hédsa for gruppen som
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helhet. En nedkord arbetsgrupp som kommer att kosta bade for organisationen i
helhet och pa sikt utgtra en halsorisk for den enskilde arbetstagaren.

| avsaknad av ett starkt kollektiv riktas SOS-gruppens férhoppning mot ett okat
inslag av manliga operatérer. Mén, som istéllet for kollektivet ska fungera som en
buffert och gransséttare mot det tekniskt-ekonomiska systemet. Att méannen som
minoritet & synlig och stereotypifieras stodjer Kanters teser om minoritetens be-
teende inom en organisation. Det som skiljer & att kvinnor som tréder in pa
mansdominerade arbetsplatser utsétts for en negativ stereotypifiering medan man-
nen i denna studie paklistras en positiv stereotypifiering. Man &r béttre an kvinnor
och oavsett om man kan debattera sanningshalten i denna forestalning paverkar
den anda bade mannen och kvinnorna i studien, speciellt patagligt & detta inom
operatorsgruppen. Det finns en konsskillnad i stereotypifieringen, dar mannen
menar att kvinnor inte kan samarbeta och att ett storre manligt inslag kommer att
dampa de interna striderna inom gruppen. Kvinnorna, tycker ocksa att méannen ar
battre men forst och frdmst i egenskapen " att sétta granser” mot arbetsl edningen.

En annan effekt av den ena gruppens svaga kollektivsystem &r att samarbetet med
Sjukvérdsupplysningens anstédllda forsvéras. Inom SVU-gruppen pagar profes-
sionaliseringsmekanismer, strategier for yrkesgruppen att stdrka och markera det
egna yrkesreviret. Faltholm (1998) visar att de & svart att samtidigt arbeta for att
stérka den egna gruppen och att samarbeta med andra grupper. En del av profes-
sionsstrategin innebér just en markering av ensamrétten till vissa arbetsuppgifter.
Sjukvardsupplysningen som med sina distriktskoterskor kan kallas for en semipro-
fession uppvisar tendenser att betona den egna specialkompetensen vilket leder till
en granssaitning mot operatdrsgruppen. En semiprofesson har en relativt
komplicerad sits da man a ena sidan & underordnad, som i detta fallet |akarkaren
men dandra sidan har makten éver det medicinska omradet pa arbetsplatsen.

Slutsatser

Gruppen av operatdrer inom SOS Alarm AB, & en splittrad grupp med en svag
sammanhallning och en &g kansla for kollektivet. Orsaker till detta finns dels i
gruppens heterogena kon- och utbildningsstruktur men framst i avsaknaden av
mojligheter till en gemensam och fri interaktion i arbetsgruppen. En svag sam-
manhallning Okar riskerna for uppkomsten av en psykiskt och fysiskt otillfreds-
stdllande arbetsmiljo. Detta galler bade for gruppen som helhet och for den en-
skilde arbetstagaren.

Ett okat inslag av manliga operattrer ses som en l6sning av problemet. Kvinnorna
sétter hoppet till mannen, att de ska fungera som en buffert mot det tekniskt-eko-
nomiska systemet, har foretrétt av arbetsledningen. Mannen i gruppen menar att
ett Okat insdag av man kan minska de interna striderna inom gruppen och att detta
vore positivt for hela gruppen. Overhuvudtaget visar intervjumaterialet fran SOS-
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gruppen pa uppseendevackande, negativa varderingar mot kvinnor som grupp. Det
ar forestallningar (skapande av kon) om en rationell manlighet kontra en irratio-
nell, kanglostyrd kvinnlighet som dominerar inom SOS-gruppen.

Sjukvéardsupplysningen verkar ha en stark sammanhallning. Faktorer som likhet i
kon, utbildningsbakgrund och forekomsten av professionsstrategier har en positiv
paverkan pa gruppkanslan. Inom SVU finns det forestdllningar om en positiv,
stark, men traditionell kvinnlighet men &ven denna grupp ser positivt pa en okad
andel mén i den samlokaliserade gruppen. Fler man &r bra for att det skulle enligt
SVU, minska samarbetssvarigheterna med SOS-gruppen. Det & kvinnorna inom
SOS som utgér "problemet”. En av orsakerna till att man upplever samarbetet
med de kvinnliga operatdrerna som problematiskt, kan vara att ett flertal av dessa
har en bakgrund inom |agstatusyrken inom vardsektorn, och att det pa grund av
detta finns behov fran bada sidor att s a s markera grénser. Mannen i
operatorsgruppen och kvinnornainom sjukvardsupplysningen, konkurrerar varken
om arbetsuppgifter eller kon.

Samarbetet mellan de bada samlokaliserade organisationer haltar betydligt.
Studien visar att det & svart for en grupp med en |13g grad av sammanhdlining att
samarbeta med en starkt sammanhallen grupp. De professionsstrategier som finns
hos sjukvardsupplysningen underléttar inte heller samarbetet. Aven arbets-
ledningen far ta till sig kritik da samlokaliseringen inte férankrades i SOS-grup-
pen. Meddelande kom att det skulle sparas pengar inom SOS Alarm AB och i
samma veva samlokaliserar man med en i operatérernas 6gon redan privilegierad
grupp som s as ocksavill haen del av kakan. En béttre information kanske kunde
ha minskat de forhallandevis stora problem som uppkom i borjan av samlokali-
seringen.

Studien visar att ett svagt kollektivsystem hos en arbetsgrupp kan ha negativa
effekter for bade den enskilde arbetstagaren, for samarbetet med andra yrkes-
grupper samt i forlangningen aven for arbetsledningen (det tekniskt—ekonomiska
systemet). Det finns sakert en brytpunkt déar det tekniskt-ekonomiska systemet och
kollektivsystemet drar & olika hall men var den brytpunkten finns & spannande
uppgifter for den fortsatta kons- och organisationsforskningen. Studien visar att
Lysgaards teorier om den sociologiska arbetsorganisationen fortfarande gar att
applicera pa 90-talets arbetsliv och &ven som i detta fall pa tjanstemannagrupper.
En vidare utveckling av dennateori vore intressant att folja speciellt med en storre
betoning pa konsdimensionen.

Jag vill betona att jag & medveten om att en stark sammanhdllning, ett starkt kol-
lektiv, inte alltid innebar ndgot positivt for den enskilda arbetstagaren. Ett alltfor
starkt kollektiv har ofta en 13g toleransniva for de som inte klarar av eler inte vill
folja den informella normen med mobbning och utstétning som foljd. Dessa
aspekter ligger dock utanfor syftet for denna studie.
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Sammanfattning

Fahlgren S. (2001) Vi och dom - en falstudie av tva samlokaliserade organisa-
tioner. Arbetslivsrapport 2001:8

| en fallstudie av tva samlokaliserade organisationer inom tjanstesektorn visas att
den organisation som av andra och sig Sjav upplevs som stark, bade & kons- och
utbildningsmassigt homogen, i detta fallet en grupp av kvinnliga sjukvardsupp-
lysare (samtliga med sjukskoéterskeutbildning). Den andra organisationen utgors
av SOS-larmoperattrer och den ger uttryck for en svag sammanhallning och en
hel del interna stridigheter. Denna grupp &r kénsblandad och personalen har olika
typer av utbildningar som t.ex. underskoterska och brandman. Studien visar att
samarbetet mellan de bada grupperna haltar betydligt och orsakernatill detta bland
annat tycks liggai krocken mellan en starkt sammanhallen och en svagt samman-
hallen grupp. Den svaga sammanhdllningen i larmoperatorsgruppen far aven kon-
sekvenser i gruppens forhandlingsposition gentemot arbetsgivaren. Studien visar
ocksa pa att kvinnorna inom operatdrsgruppen sétter sitt hopp till ménnen.. Man-
nen ska fungera som ett skydd mot arbetsgivarens krav. Bade kvinnor och mén
inom operatérsgruppen ger uttryck for negativa varderingar for kvinnor som
grupp. Aven kvinnorna inom sjukvardsupplysningen &r positiva till att fler mén
tas in i operatdrsgruppen for aven fran deras horisont sd & det kvinnorna som
stéller till samarbetsproblemen.

De professionsstrategier som finns hos sukskoterskegruppen underléttar inte
heller samarbetet mellan de bada samlokaliserade grupperna. | rapporten visas att
ett svagt kollektivsystem hos en grupp kan ha negativa effekter bade for den en-
skilde arbetstagaren, for samarbetet med andra yrkesgrupper samt i forlangningen
aven det tekniskt-ekonomiska systemet.

Data till studien har samlats in med hjdlp av semistrukturerade intervjuer (15
stycken) och deltagande observation under hésten 1997.

Nyckelord: Konsmaktsystem, kollektivsystem, samlokalisering,
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Bilaga

Intervjumall

Arbete:

Berétta om hur du har hamnat har?
Hur lange har du arbetat har?

Hur ser dina arbetsuppgifter ut?
Arbetar du hel eler deltid?

Kan du tillrackligt for att skota ditt arbete?
Internutbildning, dvertid etc.

Kan du paverka ditt arbete?

Lon

Teknologi

Organisationen

Relationer till den egna arbetsgruppen
Relation till arbetsledning

Kénner du stod

Vem gér du till nér du behtver stod?
Samlokalisering

Familj:

Arbetet i relation till familjelivet

Barnomsorg, foraldraledighet vard av sjukt barn finns det forstaelse om man
maste stanna hemma fran arbetet?

Vem skoter det mesta av hushdlls arbetet?

Tanker du pafamiljen dadu &r pa arbetet?

Hur prioriterar du mellan arbete och familj?

Framtiden:

Vad forvantar du dig av framtiden? ( omorganisationer, sammanslagningar osv.)
Finns det mgjlighet till avancemang?

Kommer kraven pa ditt arbete att forandras?
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