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Om rapporten

Detta ar en rapport som man skulle kunna saga
handlar om arbetsmiljo, halsa och riskbedom-
ning i dagens (och morgondagens) arbetsliv. Den
skulle ocksa kunna sdgas handla om hur man
kan arbeta med verksamhetsutveckling. Det ar
till stor del exakt samma sak — god verksamhet
genererar god héalsa och framférallt: daligt
organiserad verksamhet genererar ohéalsa. Det ar
en av de viktigaste utgangspunkterna for manga
av de resonemang som kommer att foras i resten
av rapporten.

Rapporten kan lasas pa lite olika sétt beroende
pa vilken funktion, position eller intresse man
har. Min féorhoppning ar att den skall kunna
vara ett underlag for att diskutera och ta
stéllning till aktuella fragor i det arbetsliv vi
verkar i, det arbetsliv vi ser framfor oss samt
hur jag, dvs du, sjalv vill medverka i respektive
paverka den utvecklingen. Min férhoppning ar
att rapporten skall kunna anvandas

som diskussionsunderlag for
arbetsplatstraffar nar man diskuterar
verksamhetsutveckling och arbetsmiljo

av personalavdelningar nar de funderar
over pa vilket satt de kan bidra med sin
kunskap

av chefer och medarbetare nar man
funderar 6ver hur roller, relationer och



funktioner paverkas i ett alltmer foranderligt
arbetsliv

av fackliga representanter nar man

funderar over vilka strider man skall dgna sig

at
Rapporten ar till stora delar skriven i jag-form —
inte i forsta hand for att jag ar sa egotrippad —
utan for att det som star i den ar sadant som jag
har hort, sett, last, tolkat, forstatt (inte forstatt).
Det finns flera orsaker till detta: dels vill jag inte
belasta andra med att behova stallas till svars
for mina egna stallningstaganden (darfor jag och
inte vi), dels ar det just mina bedémningar av
vad jag sjalv har varit med om som jag skriver
om (darfor jag och inte dom).

Nar det star vi menas de av oss pa personal-
avdelningen i Staffanstorp som varit inblandade
i arbetet med fokusinspektionerna (om inget
annat framgar).

Jag gor inte ansprak pa att ha forstatt allt om
arbetslivets fragor, darfor vill jag inte saga att
rapporten ar "sann”. Daremot vill jag genom
rapporten rikta uppmarksamheten pa sadant
som jag tycker att vi tillsammans pa vara olika
arbetsplatser behover utforska och diskutera.

En erfarenhet ar namligen att vi nog lite till
mans ar daliga pa att beratta om vart arbetsliv,
vart organiserande, vart kunnande mm, speciellt
i forhallande till den omvarld vi befinner oss i
och den framtid vi ser framfor oss. Det ar inte



alltid de gamla” orden racker till, men oftast ar
de de enda vi har. Det géller darfor att vara sa
precis att man aven med gamla ord kan beskriva
det man ser som "nytt”. En svarighet i alla fall
for mig.

En annan svarighet med detta ar att de
resonemang jag forsoker formulera mig kring
latt kan missforstas darfor att de ses i Jjuset av
hur det ar idag eller kanske dn mer hur det var
igar och inte i ljuset av den férandring som
forsiggar eller kommer att komma, oavsett om vi
vill det eller ej.

Man maste inte ldsa rapporten fran A till O. Det
gar lika bra att lasa sma korta avsnitt har och
dar. Du far forhoppningsvis ett battre
sammanhang om du laser den i en viss ordning,
men det ar inte en nodvandighet pa nagot satt.
Bladdra lite — hitta ett stélle — las. Om det var
vart tiden kanske du kan lasa ett annat litet
stycke nagon annanstans osv.

Kort sagt — LAS, FUNDERA, DISKUTERA och TA
STALLNING - det ar ditt arbetsliv, din hélsa, din
framtid rapportens fragor beror!

Lisbeth Rydén
Dosjebro Februari 2004






Om vara fokusinspektioner

Staffanstorp ar en kommun mittemellan Lund
och Malmé med cirka 20 000 invanare. Vi har
som de flesta kommuner haft ett 6kande antal
sjukskrivningsdagar de senaste aren. Det har
ocksa varit en 6kande andel av mer "diffusa”
sjukdomsorsaker.

Arbetsmiljéverket har de senaste aren bedrivit
ett utvecklingsarbete for att kunna gora
riskbedomningar som aven inkluderar den typ
av risker som kan leda till "utbrandhet” i nagon
form. Utbrandhet kommer inte 6ver en dag, det
drabbar en inte som en olycka, d&ven om det
sakert kdnns sa for den drabbade som ofta inte
varit medveten om /fortrangt de varningssignaler
som visat sig. Utbrandhet brukar dock inte
komma som en 6verraskning for omgivningen.

Arbetsmiljoverkets utvecklingsarbete hade
darfor som syfte att utveckla metoder for att
kunna uppmarksamma risker innan nagon har
blivit sjuk, precis som med de metoder man
under lang tid anvant sig av for att bedoma
fysiska risker.

Den metod man utvecklat och numera anvander
sig av for att bedoma "arbetsorganisatoriska
risker” kallas Fokusinspektion, vilket innebar
att inspektoren genom samtal med personal pa
arbetsplatsen forséker "héra” om de pratar pa
ett sadant satt att de verkar kunna komma



tillratta med de problem de ser framfor sig och
att de har en realistisk uppfattning om vilken
typ av problem som paverkar deras arbetsmiljo.

Alla ar overens om att vi skall ha en bra
arbetsmiljo. Det, i alla fall jag, ofta kanner mig
osaker pa ar vad som faktiskt paverkar var
arbetsmiljo och pa vilket satt. Det ar anda forsta
steget, vet jag inte vad som paverkar ar det svart
att hitta atgarder i ratt harad. Att den fysiska
och ergonomiska miljon ar vasentlig ar
sjalvklart. Aven om vi inte sjilva kan géra
kvalificerade riskbedomningar av detta slag vet
vi vart vi kan vanda oss. Riktigt sa "enkelt” ar
det inte nar det galler att gora arbetsorganisa-
toriska riskbedémningar, eftersom de fragor som
berors ar sa intimt forknippade med hur man
organiserar sjalva verksamheten.

Under hosten 2002 genomforde personalavdel-
ningen i Staffanstorp en arbetsmiljéutbildning
for arbetsledare och fackliga foretradare i
kommunen. Som ett led i detta var tanken att vi
aven skulle genomf6ra utbildningar i metodiken
Fokusinspektion som ett verktyg att bedoma
risker och brister i arbetsmiljon.

Vi valde istéllet att genomfora nagra
inspektioner som pilotprojekt for att pa sa satt
anvanda inspektionen bade som ett tillfalle till
utbildning/utveckling for de verksamheter som
deltog och for oss som arbetade pa personal-
avdelningen. Vi hade aven ambitionen att inte
bara gora en inspektion utan aven kunna



demonstrera arbetssattet i verkligheten samt
kunna bidra till att bredda arbetsmiljo-
diskussionen som pa manga arbetsplatser
handlar om lyft, luft eller daliga chefer: ingen
blir glad om detta inte fungerar men det finns
andra saker som paverkar arbetsmiljon. Att gora
det 1 verkligheten gav oss ett tillfalle att samla
erfarenheter som sedermera skulle kunna
anvandas pa olika satt. Denna rapport ar ett
sadant satt.

Arbetsmiljoverket ar en myndighet och de gor
inspektioner for att kontrollera att arbets-
platserna skoter sig vad det galler arbetsmiljo-
fragorna. Nar Arbetsmiljoverket gor en
inspektion foljer de en procedur for att
sakerstalla likabehandling och rattssakerhet.
Eftersom vi ar ett internstod och inte en
myndighet har vi lagt upp arbetet med
fokussamtalen nagot annorlunda. Trots detta
har vi valt att kalla arbetet Fokusinspektion.

Arbetsmiljoverket har beskrivit sitt satt att
arbeta med Fokusinspektion i tre olika bocker
som gar att bestalla via deras forlagsservice for
den som vill veta mer. Nedan foljer en
beskrivning hur och varfor vi valde att anvanda
oss av metodiken som vi gjorde i Staffanstorp.
Darefter kommer jag att kommentera
tillvagagangssattet med utgangspunkt fran de
erfarenheter vi gjort.






Sa tankte vi

Vi (personalavdelningen) bestamde oss for att
utforma ett eget arbetssatt baserat pa
Arbetsmiljoverkets metodik. Det innebar att vi
erbjod oss att delta i en grupp vid tva tillfallen. I
erbjudandet till avdelningarna tryckte vi pa att
vi helst sag att detta kunde genomforas i
befintliga grupper vid planerade tillfallen.

En orsak var att vi inte ville belasta
organisationen med ytterligare moten utan
hellre nyttja de strukturer som fanns. En annan
orsak var att det darigenom blev de naturliga
gruppernas samtal som speglades och inte
konstruerade gruppers samtal.

Traff 1 Samtal om den egna arbetsmiljon

Vi inledde med en presentation av oss och
metodiken. Detta for att satta aktiviteten i ett
sammanhang, ge lite bakgrund till varfér samt
vad som skulle handa sen. Darefter avslutades
introduktionen med en ganska allméant hallen
fraga/uppmaning att beratta om sin verksamhet
och sitt arbete samt vad som paverkade det.
Darefter foljde ett "fritt samtal”, som
dokumenterades pa en vaggtidning under
samtalet.



Mellan traff 182 Dokumentation/eget arbete
Efter forsta traffen gjordes en dokumentation
over vad som hade sagts. Dokumentationen
skickades till samtliga som var med pa moétet for
synpunkter/godkannande. Deltagarna pa moétet
fick ocksa en bok "Fran frustration till totalt
utmattning” utgiven av Arbetsmiljoverket med
sig hem fran traff 1. Det fanns inget tvang fran
var sida om att man skulle anvéanda sig av den.
Boken var mer att ses som ett erbjudande fran
oss for den som ville/hade tid att fordjupa sig i
fragan.

Traff 2 Analys och riskbedomning

Den andra traffen (dven kallat ”Aterbesdket”) var
tankt att baseras pa den dokumentation som
var resultatet fran forsta traffen. Grundtanken
var att deltagarna sjalva utifran
dokumentationen, den erbjudna boken mm
tillsammans med oss "utomstaende” skulle
analysera och fundera 6ver vilka risker som
skulle kunna finnas pa arbetsplatsen.

Efter traff 2 Dokumentation

Aven traff 2 dokumenterades och skickades till
alla deltagarna for kommentarer, synpunkter
och/eller godkdnnande. Dar upphorde vart
erbjudande. Materialet var arbetsgruppens och
det var upp till varje grupp att anvanda sig av
materialet som man onskade. Vi erbjod oss
ocksa att komma fler ganger om man sa
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onskade och da kanske for att fordjupa sig i
nagot tema.

Vill dock betona att om vi hade fatt vetskap om
olampliga arbetssituationer hade vi inte slappt
det dar. Far vi reda pa att det inte star ratt till
pa ett stalle har vi ocksa ett ansvar att bidra till
att forhallandena andras — genom egen insats
eller genom andras.

11
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Dirfor valde vi att gora sa

Samtalsledarnas position och funktion
Som samtalsledare ar man den som har ett
extra ansvar for att satta in aktiviteten i ett
sammanhang. I vart fall valde vi aven att lata
samtalsledaren dokumentera samtalet — bade
under och efter traffarna.

En viktig funktion man har som samtalsledare
ar att vara den man berattar for. Om alla pa
motet kanner bade alla andra och verksamheten
val kanns det troligen mer konstruerat att
beratta om sin verksamhet, sjalvklara saker,
sadant alla vet etc. Som extern medlem av
gruppen ar det enklare att stalla fragor dar man
inte fattar eller behover exempel pa situationer
och handelser for att beskriva det man berattar
om.

Jag forsoker i mojligaste man att inte stélla
styrande och ledande fragor utan halla mig till
fordjupningar, forklaringar och exempel pa det
som sags. Samtalsledaren ar en likvardig
deltagare i samtalet och de erfarenheter och
kunskaper jag har ar darfor aven de av intresse.

Dock, om man vill delta i samtalet behover man
veta vad de man samtalar med har for intressen
och fragor for att man skall kunna gora
relevanta inlagg. Det gor nastan automatiskt att
man som samtalsledare (om man inte kanner
verksamheten val sen innan) anvander sina 6ron

13



mer an sin mun till en borjan. Annars skulle det
vara enklare att bjuda in till en forelasning.

Dokumentationen under samtalet

Vi valde att skriva pa papper pa vaggen framst
av tva skal. Det ena ar att alla deltagare pa detta
satt kan se vad som skrivs — ingen behover
fundera pa vad "hon” antecknar i sina papper.
Man kan ocksa snabbt korrigera eventuella
felaktigheter.

Det andra skalet ar att genom att askadliggora
samtalet underlattar det ofta ocksa att ga fram
och tillbaka i samtalet. Man har inte bara hort
det, man har sett det ocksa.

Ett tredje skal som ar mer personligt ar att min
erfarenhet ar att det blir mer "energi” i rummet
om nagon ror pa sig och det hander nagot med
jamna mellanrum. Skulle vi alla sitta stilla runt
ett bord och jag anteckna i ett block skulle
samtalet troligen oftare stanna upp.

Dokumentationen efter samtalet

Dokumentationen (nar den ar klar) skall sta for
sig sjalv. Man skall inte ha behovt vara med i
samtalet for att kunna delta i resonemang kring
risker och brister i arbetet. Darfor ar det viktigt
att de som deltog i samtalet godkanner texten.

14



Dokumentationen ar den gemensamma bas vi
kan vara 6verens om att vi har. Det innebar inte
att alla maste vara 6verens om vad som star dar
utan bara att vi ar 6verens om att det var detta
som sades pa moétet och att det som sades ar en
bra bild av hur man har det.

Genom att fa tva dokumentationer av tva samtal
som fors med en tidsrymd emellan kan man
aven gora sig en egen bedomning av om det har
hant nagot pa arbetsplatsen — pratar man om
samma saker pa samma séatt, har man slutat
prata om nagot, ser man andra saker i sin
verksamhet, andra satt att hantera situationen
etc.

Boken

Att erbjuda Arbetsmiljoverkets bok var ett satt
for oss att kunna erbjuda nagot "tredje” man
kunde relatera till. Boken beskriver bade
metodiken och sadant arbetsmiljéinspektérerna
har upptackt i sina inspektioner. Vi menade att
lasandet av boken skulle gora det mojligt att
kunna kanna igen sig eller ta stillning for att
den typen av risker har vi i alla fall inte pa var
arbetsplats. Boken var saledes inte tankt som en
larobok utan som ett stéd i var och ens
funderingar och formuleringar kring sin
arbetssituation.

15
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Praktiska erfarenheter

Om kapitlet

Nar vi bestamde oss for att géra nagra ”pilot-
fokusinspektioner” i Staffanstorp visste vi
egentligen inte riktigt vad vi gav oss in pa. Men
ibland far man kora pa slak lina och forsoka
stracka linan allt eftersom. Projektet presenterades
for Centrala SamverkansGruppen (CSG) som
tyckte att det var vart ett forsok. Darefter
presenterades det for cheferna i kommunen —
dels muntligen vid nagra olika traffar, dels
skriftligen via e-posten.

Vi skickade da ut en lite langre text om hur vi
hade tankt oss upplagget, arbetsinsatsen etc.
Fyra enheter visade intresse direkt och vi
paborjade tre innan sommaren 2003 och en
strax efter sommaren. I en grupp ar uppdraget
inte riktigt slutfort, de 6vriga avslutades under
hosten 2003.

I detta kapitel tankte jag beratta om nagra
mycket praktiska svarigheter och gladjeamnen
och hur vi hanterade dem. Det mesta gar att
hantera pa olika satt, dvs jag vill inte saga att sa
vi hanterade det ar det (enda) ratta. Det viktiga
tror jag ar att man kan motivera, bade infor sig
sjalv och andra, varfor man valde att hantera
det som hande pa det satt man gjorde.

17



Att skapa ett gemensamt atagande

Introduktionen

Att introducera arbetssattet och oss som
kommer utifran ar av storsta vikt. Vi lade oss
vinn om att forklara var narvaro och
arbetsmetodiken — dess mojligheter och
begransningar. Ett arbete som aldrig kan sagas
vara forgaves.

Vi valde att skriftligen skicka ut ett erbjudande
och dar forklara vad det gick ut pa och varfor.
Detta gick till cheferna. Vid de tillfallen vi blev
inbjudna hade vi en fortraff med chefen da
nagon av oss fick en genomgang av tidigare
arbetsmiljoarbete, mojlighet att lasa protokoll
och minnesanteckningar fran andra moéten osv.

Pa forsta traffen berattade vi ocksa om varfor vi
var dar, vilka vi var etc och det fanns goda
mojligheter att stélla fragor. Vid ett tillfalle blev
detta inte sa bra. Den skriftliga informationen
hade inte gatt ut till deltagarna (sasom vi hade
férutsatt) och i kombination med att introduktionen
blev stressad pga tidsbrist gjorde detta att i alla
fall en av deltagarna inte deltog med det
engagemang hon kanske normalt skulle ha
gjort. Hon blev genom vart agerande oséker pa
vilka vi var, vem som hade bjudit in oss, vem
som skulle fa ta del av det som sades mm mm.

Vi uppmarksammades pa detta genom att vi
nagra veckor senare fick ett brev dar deltagarens

18



funderingar och farhagor kring aktiviteten kom
fram. Vi besvarade den skriftligt, bad om ursakt
for vara (mina) klavertramp, forklarade vad var
medverkan var tankt for etc. Forklaringarna och
ursakterna godtogs och vi har idag bra kontakt
med brevskrivaren.

Efter denna handelse sakerstallde vi att den
skriftliga informationen gick ut med kallelsen till
motet. Dels for att undvika att vi glomde att
namna nagot viktigt, men ocksa for att alla
skulle ha en mojlighet att lasa den sa att man
skulle kunna fa svar pa sina fragor innan
samtalet satte igang.

Forvantningar pa inspektionen

Det som héanger ihop med introduktionen — bade
den skriftliga och muntliga — ar mojligheten till
att fa till ett gemensamt atagande. Med det
menar jag att det ar en gemensam uppgift for
alla oss som deltar i samtalet — oavsett om man
ar medarbetare, chef, facklig representant eller
fran personalavdelningen — att fa till en bra och
rattvisande berattelse om arbetsplatsen och
darefter en relevant, trovardig, anvandbar
analys av densamma.

Jag kan inte saga varfor det gemensamma
atagandet var starkare pa vissa stéllen an pa
andra, men det har sdkert att gora med vilka
relationer som redan finns pa arbetsplatsen,
anledningen till att vi blev inbjudna

19



(chefens/gruppens anledningar) och en mangd
andra saker.

Nar det gemensamma atagandet inte ar tydligt
ar det latt hant att forvantningarna blir att vi
skall betygsatta arbetsplatsens arbetsmiljo eller
att vi kan komma med magiska trollspon som
gor att allt blir battre. Visst skulle vi ensamma
kunna gora en riskbedomning av den arbets-
plats vi besoker, men det motverkar lite vart
syfte. Vi vill ju att manga (alla) skall kunna delta
i resonemang om héalsosamma respektive
ohalsosamma ingredienser i arbetet.

En annan forvantning skulle kunna vara att
l6sningen ligger i metoden. Om man mater
nagon ohélsoskapande foreteelse ligger det ofta
en underforstadd 16sning i sjalva matandet: "om
bordet ar for hogt — sank det”, ’om ljuset ar for
starkt — byt lampa” osv. Att gora riskbedom-
ningar genom en fokusinspektion leder inte till
samma linjara samband mellan problem och
atgard.

En grupp verkade inte ha nagra forvantningar
pa att vi skulle delta i analyserandet/riskbedém-
ningen 6verhuvudtaget. Det var snarare sa att
man anvande sig av oss for att sjalva komma
vidare i en situation man inte var tillfreds med.
Vi bjods in och genomforde den forsta traffen.
Darefter genomférde gruppen sjélva tva traffar
dar man diskuterade resultatet av den forsta
traffen (dokumentationen). Vid vart "aterbesok”
tradde en annan berattelse fram. Tyvarr vet jag

20



inte vad man diskuterade eller vad som sades
mellan vara tva traffar, men helt klart hade man
i gruppen kommit fram till ett annat satt att
hantera och se pa sin omgivning och sina
interna relationer. Det var en frojd att genomfora
denna inspektion. Det var deras "inspektion”
och vi anvandes som det internstod vi skulle
vilja vara.

Vi har inte gjort en formell uppféljning av
arbetet (4n), men som avslutning pa traff 2 har
vi stéallt fragan till nagra av grupperna vad de
har uppfattat att fokusinspektionen har bidragit
med. Nagra svar var aterkommande.

Genom dokumentationen blev det tydligt hur
man pratade om sin verksamhet och var man
lade energin. "Dokumentationen ar en bra
beskrivning av hur vi pratar pa den har
avdelningen.” Att fa pratandet svart pa vitt
gjorde att man snabbare kunde sdga "Pa den dar
avdelningen verkar det inte sa roligt att jobba”.

Nagon annan konstaterade att "det blev tydligt
hur manga hinder — och fa mdgjligheter — vi
pratar om nar vi diskuterar X”.

Eftersom man har sett sin diskussion i tryck blir
det ocksa lattare att kanna igen ”aterfall” i det
pratande man bestamt sig for att lamna bakom
sig eftersom det inte ledde nagonstans.

Detta tolkar jag som att dokumentationen bidrar
till att belysa hur man pratar och darmed ocksa
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gora det mojligt att &ndra riktning pa sina
samtal.

Ett annat svar var att eftersom vi var
utomstaende fanns det anledning att fordjupa
och forklara sina resonemang — annars hade vi
inte fattat vad man menade — men det gjorde
samtidigt att det blev klarare bade for en sjalv
och for alla andra i gruppen vad det var man
ville formedla.

Ytterligare ett annat svar var att for att vi
(samtalsledarna) skulle vara sdkra pa att vi hade
forstatt omformulerade vi det vi trodde att man
ville uttrycka (inte det man sa) och prévade pa
sa séatt olika tankar som gruppen kunde stédja
eller protestera emot.

Detta hade man uppfattat som en hjalp i att
kunna formulera sig sjalv — ibland vet man vad
man vill siga men inte hur. Genom att testa
olika formuleringar kunde vi hjalpa till att
precisera den kansla eller upplevelse man ville
beskriva.

Dokumentationen

Att skriva den

Den skriftliga dokumentationen kan aldrig bli
heltackande. Eftersom vi har valt att anteckna
pa en vaggtidning forsvinner redan dar en del
information. I omvandlingen till en l10pande text
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med de begransningar mitt egna ordférrad
och/eller forstaelse for det som sagts satter
granser finns ytterligare ett moment som kan
medverka till att saker forsvinner eller forvrangs.

Det ar inte heller min ambition att allt skall vara
med. Texten skall snarare "spegla det samtal
som fordes utan avdrag eller tillagg av
betydelse”. Det ar darfor av storsta betydelse att
texten gar till samtalsdeltagarna for synpunkter/
godkannande. Detta for att sakerstalla att
grundmaterialet ar en rattvisande bild av
samtalet. Texten maste kunna sta for sig sjalv.
Man skall inte ha behovt delta i samtalet for att
kunna ta stallning till det som sades.

Nar jag skriver dokumentationen forsoker jag
vara sa trogen mot det som man velat uttrycka
som mojligt. Eftersom aven andra &n de som
deltog i samtalet skall kunna lasa den maste en
del saker fortydligas eller beskrivas sa att det
som star i texten far sammanhang, aven om det
inte nédvandigtvis maste forklaras for dem som
deltog i samtalet.

Aven om dokumentationen aldrig kommer att
visas for nagon annan an samtalsdeltagarna
forsoker jag vara man om att den, om man
senare onskar, skall kunna visas for andra. Dvs
jag forsoker hela tiden ha i huvudet hur ord och
nyanser skulle kunna uppfattas av andra. Det
gynnar ingen om texten bidrar till att forvarra
saker eller stiller samtalsdeltagarna eller andra
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intressenter i dalig dager. Det innebar inte att
man far vaja for "svara” saker.

Om gruppen/nagon i gruppen har pratat om ett
amne kan man inte hoppa over det, men man
kan, i den man det gar, beskriva det pa ett
sadant satt att en utomstaende faktiskt kan
forsta varfor det beskrivs pa det har sattet, aven
om man inser att man sjalv ar en del av
situationen.

Detta ar bland det svaraste i sjalva textproduk-
tionen — att forsoka tvatta samtalet utan att
bleka det. Det innebar att i samtalet kan man ha
redogjort for en del exempel for att askadliggora
en typ av situationer. Da tar jag inte alltid med
sjalva exemplet i dokumentationen, men
forsoker anda formedla den kénsla man har fatt
eller de konsekvenser man har uppfattat.

Att godkidnna den

Som jag tidigare namnt ar det av storsta vikt att
texten gar tillbaka till samtalsdeltagarna for
synpunkter och kommentarer. Att godkanna
dokumentationen innebar inte att man haller
med om allt i den, bara att man haller med om
att det var detta som samtalet handlade om.
Aven i detta moment brukar jag papeka att det
ar bra om man laser och godkanner texten
utifran att andra skall kunna lasa den (aven om
det inte kommer att ske).
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Det vanligaste var att vi inte fick nagra
synpunkter alls. Det ar svart att veta vad det
beror pa; att texten ar lysande, att man inte har
last den, inte vet vad man skall saga. Det kan
vara manga olika saker, men det grundlaggande
kanske anda ar det jag skrev om ovan: att man
inte ser det som en gemensam uppgift att fa till
en relevant text och/eller att vi har misslyckats
med att forklara meningen med texten. Den
gemensamma texten kanske inte anses som en
viktig del, nar man val har sagt det man har
sagt sa ar man no6jd, oavsett hur vi genom texten
har lyckats formedla det som har sagts.

I alla fall, for det fortsatta arbetet ar det i hogsta
grad viktigt att dokumentationen verkligen
speglar det samtal som fordes. Utan denna
trygghet/sékerhet kan samtalet ifragasattas som
rent pahitt eller i alla fall minska i varde som ett
underlag for att resonera kring arbetsplatsens
arbetsmiljorisker.

Det har ocksa hant att nagon har velat lagga till
sadant som har gatt stick i stav med det som
sades pa motet. Just i detta fall lamnades syn-
punkterna anonymt (medvetet eller omedvetet)
sa vi kunde inte ga tillbaka och fraga vidare vad
som menades.

Denna gang loste vi det sa att vi bortsag fran
synpunkterna i dokumentationen, men vi tog
upp dem pa nésta mote. Detta for att de
synpunkter som kom fram mycket val kanske
borde vara med i texten for att spegla
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verksamheten och pa sa satt ge gruppen en
chans att diskutera amnet innan det
dokumenterades, dels for att kolla med hela
gruppen om de hade uppfattat att detta sades
pa det forsta motet (Aven om inte vi hade hort
det).

Men vi tog ocksa upp det for att markera att vi
fran personalavdelningen inte vill anvandas for
att framfoéra sadant man inte sjalv kan téanka sig
att sdga. Om detta var avsikten eller ej, vet vi
inte, men med tanke pa dels de formuleringar
personen ville lagga till och att ingen tog upp
amnet vid senare tillfallen sa ligger en sadan
tolkning nara till hands. Dar satte i alla fall vi
gransen for hur vi vill att vi sjalva och fokus-
metodiken kan anvandas. Arbetssattet ar inte
ett instrument for att satta dit folk, hadmnas eller
skalla pa chefen eller enskilda medarbetare.

Hur man kan anvianda den

Dokumentationen blir gruppens arbetsmaterial
och det ar de som anvander den pa det satt de
anser mest lampat. Jag ar en stark anhangare
av att man skall kunna visa upp berattelsen for
utomstaende: kollegor, kunder, politiker mfl.
Kanske inte i forsta hand for att faktiskt visa
upp den utanfor arbetsplatsen utan darfor att
jag tror att nar man ser sina ord i skrift far man
ofta ett annat forhallande till dem. Da ser man
hur det later och det blir mer uppenbart att man
ofta pratar om sadant som har med andra
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manniskor att gora; vill vi prata om vara kunder,
politiker etc pa det har sattet? Vill vi att andra
pratar om oss pa det har séattet och vilken nytta
gor det?

Det ar en del av den analys av det interna
pratandet som maste till for att kunna géra
realistiska och relevanta arbetsorganisatoriska
riskbedomningar. Om vi inte kan visa
dokumentationen for vara intressenter — vad
sager det om oss och var verksamhet?

En sak ar att det kan gora ont att 1asa om att
andra har missuppfattat ens goda ambitioner
och det kan kannas orattvist att detta inte har
uppfattats som man hade tankt sig. En annan
ar om texten faktiskt forvarrar mojligheterna att
ta upp en diskussion med de intressenter man
skulle vilja komma till tals med; att tex texten
uppfattas krankande och att texten i sig
darigenom satter stopp for konstruktiva
resonemang om hur det skulle kunna bli
annorlunda.

Ett annat anvandningsomrade som jag ser som i
hogsta grad intressant ar att om man goér den
har typen av berattelse med jamna mellanrum
kommer man att fa en god dokumentation 6ver
verksamhetens utveckling, vilka fragor som 6kar
och minskar i aktualitet och intresse mm, vilket
innebar att man ocksa far ett slags inbyggd
utvardering i metodiken.
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Vid ett tillfalle lamnades dokumentationen ut till
en person utanfor gruppen innan den hade
godkants. Detta orsakade en del upprérdhet. Aven
om jag personligen i detta fall tyckte att det var
fullt forstaeligt sa ar det inget jag rekommenderar.
Det ar viktigt att de 6verenskommelser man har
i gruppen om hur man kan anvanda texten halls.
Darfor ar det ocksa viktigt att man tar upp
fragan i gruppen — vad ar det for text och hur
skall vi hantera den?

Boken

Vi valde att erbjuda grupperna en bok som stod
for den analys och riskbedémning som vi ville
astadkomma. Det var helt frivilligt att anvanda
sig av den, men vi ville &nda fran personal-
avdelningens sida erbjuda nagot utéver var egen
tid. Nagot som man kunde valja att ta in i sin
egen takt och sjalv ta stallning till.

Boken lamnades inte ut {or att lasas som en
larobok utan vi poangterade att den var for att vi
alla skulle kunna ta stallning mot nagot "tredje”,
nagot som ibland kan vara enklare an att
behova ta stallning till det som sags har och nu.
Ibland behéver man ocksa fundera lite 6ver
sakernas tillstand innan man sager nagot.

Pa ett av de forsta aterbesoken var det ingen
som hade last boken, vilket i sak kanske inte
gjorde nagot (det var ju frivilligt) men det kéndes
anda som sloseri att dela ut bécker om de inte
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anvandes. Detta gjorde att vi till nasta grupp
bara lanade ut bockerna. I gengald fick
avdelningen behalla ett par exemplar till
referensbiblioteket. Nar vi vid andra motet ville
ha in dem sa var det ett flertal som absolut inte
ville slappa dem ifran sig sa vi lamnade kvar de
flesta.

Eftersom vi inte har gjort nagon formell
uppfoljning vet vi inte exakt vilken inverkan
boken har haft, men jag skulle &nda
rekommendera att i alla fall ha i bakfickan
nagon form av "eget stod” att dela med sig av.
Man kanske skulle kunna ha nagra olika typer
av texter som man skulle kunna dela med sig av
beroende pa hur samtalet utvecklar sig och
vilken typ av fragor som den aktuella gruppen
brottas med.

Vid ett tillfalle foreslog vi att man kanske skulle
ha gladje av att diskutera ledarskap och
medarbetarskap: vilka bilder och féorvantningar
man har pa varandra i dessa fragor. En sadan
diskussion kan vara svar att ta upp eftersom det
latt kan komma att handla om sadant som hant
och framkallar kanslor av att bli anklagad
och/eller behov av att forsvara sig.

Ett satt att inleda sadana samtal skulle kunna
vara att se en film eller ett TV-program och
gemensamt fundera kring hur man kan se pa
ledarskap, medarbetarskap mm. I sadana
diskussioner kommer det att visa sig vilka bilder
de inblandade har av dessa fragor utan att man
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behover komma in pa personfragor i gruppen.
Exempel pa sadana program skulle kunna vara
nagon av de aktuella dokusaporna: Farmen,
Robinson mfl, men det skulle lika garna kunna
vara en artikel, en forelasning eller dylikt.

Analysen

Vid den andra traffen, aterbeséket, hade vi tankt
att vi tillsammans med gruppen skulle kunna
diskutera och resonera kring vad vi tidigare
hade pratat om. Som jag tidigare namnt var det
varierande pa vilket satt de olika grupperna
hade tagit sig an uppgiften och vilka
forvantningar man hade pa insatsen. Tva saker
har jag tyckt varit svarare an andra.

Det ena ar hur man uppméarksammar sadant
man vill uppmarksamma utan att gruppen eller
enskilda individer i den kanner sig anklagade,
nertryckta eller liknande. I grunden tror jag att
man kan siga nastan vad som helst om man gor
det med ett gott hjarta, men det gor det inte
alltid lattare.

Vid nagot tillfalle valde vi att beratta for chefen
innan aterbesoket ungefar vad vi skulle vilja
saga. Att vi valde chefen ar dels darfor att det ar
den person som har bjudit in oss och darmed
den som egentligen leder motet, dels for att det
tyvarr ofta ar sa i dagens arbetsliv att om nagot
inte fungerar sa tycker man att det ar chefens
’fel”. Oavsett varfor det ar som det ar ville vi
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anda ge chefen en chans att forbereda sig pa
problemstallningen och kanske ocksa fundera
over hur man skulle kunna fortsatta diskutera
saken vid andra tillfallen.

Det ar heller inte troligt att gruppen skulle vara
hjalpt av att vi uppmarksammar en mangd
risker. Vi har istallet forsokt uppmarksamma
nagon eller nagra, som vi tror, “nyckelrisker” och
i samband med detta forsokt redogora for varfor
vi tror att detta ar av betydelse for gruppen att
fortsatta resonera kring.

Vi kan ha en teori eller idé om vad som bor
uppmarksammas, men vi kan ocksa ha
missuppfattat en mangd saker, vilket gor att
gruppen sjalv maste ta stéllning till om det vi
har uppmarksammat ar relevant eller ej for dem.
Vi sager saledes inte "sa har ar det hos er” utan
forsoker halla tonen av att "skulle det kunna
vara sa har?”. Ett matt av osdkerhet och
odmjukhet i presentationen av en eventuell
analys/riskbedémning ar att rekommendera.

Detta leder till svarighet nummer tva. Hur gor
man nar reaktionen fran gruppen uteblir? Nar
man inte vet om det man sager ar helt
obegripligt, irrelevant eller kanske till och med
helt omdgjligt att prata om pa arbetsplatsen? Vi
kan bara spekulera i orsaken till att en del
grupper inte sager sa mycket, varken nar det
galler att ta egna initiativ nar det galler
riskbedomningen eller att reagera pa det vi fran
personalavdelningen har att saga.
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En orsak som jag tror ar den mest vanliga ar att
man inte riktigt vet vad man skall saga. Det ar
séllan vi reflekterar 6ver vart satt att prata,
pratets konsekvenser eller ens over hur
arbetslivet i stort eller hur var egen verksamhet
ser ut och utvecklas. Tystnaden kan helt enkelt
vara en ovana att formulera sig kring den har
typen av fragor och arbetsmiljorisker.

Att formulera sig kring de har fragorna tycker
jag sjalv ar svart och ocksa en av grund-
anledningarna till att jag ville skriva den har
rapporten. Nu tvingar jag mig sjalv att formulera
mig och andra kan anvianda mina texter att ta
stéallning utifran, allt fran "Halla, hon ar pa helt
fel spar” och "Jaha, sa kanske man kan se det
pa?” till "Detta forklarar ett och annat”. Jag
aterkommer till denna fraga i de senare kapitlen:
Att analysera fokusinspektioner och Du maste
sjalv ta stallning!
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Analysera fokusinspektioner

Om kapitlet

Om du nu har last boken fran sida 1 och framat
har du fatt reda pa hur vi hade tankt oss att
genomfora interna fokusinspektioner, nagra
overvagande och stallningstagande kring varfor
vi valde det angreppsséattet samt nagra praktiska
erfarenheter fran sjalva genomfoérandet. Nu
aterstar det svaraste med allt detta och det ar
att analysera vad det ar man hor.

Vad man "hor” i samtalet paverkas av vilka 6ron
man har, dvs vad de tidigare har hort och varit
med om och hur man har tolkat det. Eftersom vi
"hor” olika saker i ett samtal ar det sa viktigt att
vi i grunden ar 6verens om dokumentationen.

Dokumentationen blir sa att saga utgangs-
punkten for var och ens analys och riskbedom-
ning. Den blir det man kan ga tillbaka till. Sjalva
samtalet har darmed férsvunnit som material for
andra att ta stallning till.

For att kunna stéllning till vad som ar halsosamt
respektive inte hialsosamt genom ett samtal eller
en dokumentation maste man ha en uppfattning
om hur arbetslivet ser ut, vart det ar pa vag mm.
Annars blir analysen bara full av asikter (om &n
val tankta) istallet for en val grundad analys om
vad som bor utvecklas, vad som bor undvikas etc.
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I det har kapitlet tankte jag visa hur vi har
resonerat nar vi har analyserat och bedomt de
samtal/dokumentationer vi kommit i kontakt
med. Jag beskriver ocksa nagra stallnings-
taganden som paverkar vad jag hor och vilka
konsekvenser det skulle kunna fa for
verksamhet och arbetsmiljo.

Exemplen ar eller kommer aldrig nagonsin att
bli fullstdndiga. Se dem som just de exempel pa
bedomningar de ar. Sa lange dokumentationen
ar godkand som en rattvisande bild av
verksamhetens satt att prata kan nagon annan
alltid gora sin egen bedomning/analys.

Sa analyserar man inte

Det ar latt att forledas att tro att det som kommer
upp i samtalet ar det som skall atgardas. Tex:
brakiga kunder, oférstaende politiker, daliga
chefer, for lite resurser, konstiga kollegor. Att ha
problem i en verksamhet ar fullt normalt och ar
egentligen inget som har med halsa att gora. Det
ingar i alla jobb att 16sa verksamhetens olika
problem.

Det som daremot kan paverka halsan ar om
man inte kdnner att man kan komma tillratta
med problemen; att man kanner sig hindrad, att
man inte kommer tals, att man gor fel saker och
darmed slosar med resurser etc.
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Sa kan man analysera

Ovan skrev jag kort om hur man inte analyserar.
Det jag tycker att man genom en fokusinspektion
kan analysera, reflektera over och ta stallning
till ar:

Vilka Amnen pratar man om resp. pratar
man inte om? Verkar samtalsdmnena vara
sadant som du/vi/ni ser som relevanta? Ar
det nagot man inte pratar om och varfor?

Om man pratar om problemen pa det har
sattet verkar det troligt att man kommer att
kunna komma tillratta med dem i framtiden?

Begransningar i analyserandet

Analysen kan egentligen bara sagas galla for den
grupp som har deltagit. Eftersom vi vill att
fokusinspektionen i sa hog grad som mojligt
skall utga fran de samtal som normalt férs pa
avdelningen och skall kunna anvandas i den
fortsatta verksamheten, har vi velat att det ar de
vanliga arbetsgrupperna som deltar i samtalen.
Det har bland annat inneburit att vi har haft
grupper fran nagra stycken till dryga 20-talet
deltagare.

Det innebar ocksa att vi vid nagot tillfalle har
genomfort en fokusinspektion tillsammans med
ett samverkansorgan som i sig representerar ett
flertal olika verksamhetsomraden, men som rent
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organisatoriskt tillhor samma enhet och darmed
har samma chef. En sadan inspektion blir
annorlunda eftersom de inte har sa manga
dagliga verksamhetsproblem att resonera kring.

Oavsett detta, ar det sa att de fragestallningar
man inte l6ser pa arbetsplatstraffen skall skickas
vidare i samverkansorganisationen och da
hamnar de i denna grupp. Pa sa satt paverkar ju
gruppen pa viket satt olika verksamhetsproblem
hanteras och hur dessa kopplas till risker i
arbetsmiljon.

Det ar darfor viktigt att i sammanhanget papeka
att ingen grupp ar ointressant att genomfora
fokusinspektion med, men de blir annorlunda
beroende pa vilken typ av grupp det handlar om.

Inga knappskallar

Jag vill betona att de berattelser som skapats
genom fokusinspektionerna ar ett resultat av att
kloka, professionella, engagerade medarbetare
beskriver det de ser som relevant for sin
arbetsplats.

Jag hoppas att detta framgar av texten och att
ingen kan dra slutsatsen att de exempel som
aterges ar ett resultat av att personerna pa de
aktuella arbetsplatserna ar sardeles okunniga,
oprofessionella, 6verkansliga osv.
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Det ar snarare sa att de ar sardeles modiga och
engagerade i sitt arbete. Hade de inte varit
kunniga och engagerade i sitt arbete hade de
inte heller varit otillfredsstéllda med sadant som
inte fungerar. Da hade de antingen inte
uppmarksammat sakernas tillstand eller inte
brytt sig.

Skulle nagon annan slutsats kunna dras av
exemplen ar det endast pa grund av min
oférmaga att formedla detta engagemang pa ett
bra satt.

Nagra exempel:

Att inte prata om komplexa saker

Om man i en grupp verkar ha svart att prata om
komplexa amnen bor det uppmarksammas.
Avsaknaden av dessa fragor skulle kunna tolkas
som att man inte har nagra sadana fragor att
diskutera och att allt darfoér ar frid och frojd. Det
skulle ocksa kunna vara ett tecken pa att man inte
har nagon vana av/tradition att kommunicera om
den sortens fragor.

Om man, som jag, tror att for att vi skall kunna
gora ett sa bra arbete som majligt behover prata
med varandra om komplexa fragor; hur vi ser pa
varandras roller och funktioner, hur vi paverkar
varandras arbeten, hur vi tar vara pa varandras
kompetens, samarbetsmdjligheter etc sa skulle
jag i alla fall uppmarksamma detta for gruppen.
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Om man inte kan prata med varandra om
verksamhetens olika aspekter lar man nog inte
komma tillratta med de (idag okédnda) problem
man har framfor sig. I alla fall minskar
chanserna till goda verksamhetslosningar, vilket
i sin tur 6kar riskerna for ohalsa.

Ur atgardssynpunkt ar det inte helt enkelt att
beordra fram goda samtal. De kommer
allteftersom man kénner sig nagorlunda saker
och trygg i gruppen. Det var darfor vi foreslog att
man skulle kunna se pa ett avsnitt fran Farmen
for att darefter diskutera vilka bilder av
medarbetarskap och ledarskap det formedlar
och vad man tycker om det och varfor.

Ett annat exempel pa en sadan aktivitet var att
studera och diskutera den TV-serie som
utspelade sig pa ett servicehem i Goteborg. En
sadan aktivitet skulle kunna 6ka forstaelsen for
och formagan att i den egna verksamheten ta
stéllning till vad som ar bra vard, trevligt
bemotande mm.

Att forsta hur andra tanker och resonerar
skapar en viss trygghet A&ven om man inte tycker
likadant (eller tom tvartemot). Det gor det lattare
att forsta varfor vissa saker hander och det gor
det lattare att se vad som kan komma att handa.
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Att utesluta/forminska en yrkesgrupp

I en annan grupp var det stora samtalsamnet
hur man skulle kunna samarbeta 6ver bade
professionella och geografiska granser. I det har
fallet samarbete férskola/skola. Aven om de lade
mycket tid pa att prata om amnet var det mesta
agnat at att rattfardiga varfor det var svart att
satta igang; man forstod inte varfér, man hade
olika arbetstidsavtal och befann sig i olika
byggnader vilket gjorde det svart att traffas osv.

Aven om vi som samtalsledare inte pa rak arm
visste vilka som tillhorde skola respektive
forskola kunde vi anda hora att det var en
overvikt at att skolpersonalen inte riktigt visste
varfor de skulle samarbeta med forskolan,
medan forskolepersonalen mer dgnade sig at de
praktiska hindren. Utover dessa yrkesgrupper
finns ytterligare nagra representerade inom
enheten.

Nu var det en ganska ny tanke (i alla fall i
praktiken) just pa denna skola att man ville 6ka
samarbetet. An sa linge hade det inte gett
upphov till nagra storre slitningar, men vi valde
anda att uppmarksamma pa vilket satt en sadan
verksamhetsfraga skulle kunna bidra till ohalsa
pa lang sikt.

Om vi forutsatter att diskussionerna i framtiden
skulle fortlopa pa det satt som de gjorde under

fokusinspektionen var vi nog alla 6verens om att
ett eventuellt samarbete inte skulle underlattas.
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Om detta samtalande skulle fortsatta under en
langre tid och inget hander i sjalva sakfragan
skulle detta kunna uppfattas av nagon av
yrkesgrupperna som att deras kompetens inte ar
tillrackligt viktig for andra yrkesgrupper. Ett
enkelriktat intresse som jag liknade vid att sta
vid dorren och knacka, se att bakom dorren
pagar verksamhet som jag skulle kunna bidra
till, men medvetet inte bli inslappt till. Att inte
kanna att en kompetens raknas, oavsett om det
ar personligen eller som yrkesgrupp, gynnar inte
nagons halsa.

Ingen kan saga att det kommer att bli sa, men
resonemanget att en sadan utveckling skulle
kunna leda till ohalsa kan man komma o6verens
om. Eftersom man har uppméarksammats pa
risken sa minskar forhoppningsvis risken for att
utvecklingen gar sa langt.

Just i det har fallet hade man en lang tradition
av att arbeta i flexibla arbetslag, dvs de sattes
samman allteftersom verksamheten utvecklades
och efter vad som var aktuellt just da. Lagen var
inte fastlagda for evigt. Detta sag vi som ett
organiserande som talade for att man sa
smaningom skulle kunna hitta goda arbets-
former och gemensam nytta av att samarbeta.

Ett annat alternativ skulle vara att man kommer
overens om att inte langre lagga ned tid pa att
hitta samarbetsomraden, sa att man istéallet
skulle kunna agna sin profession at aktiviteter
som i alla fall inte slosar med ens tid.
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Att prata om sig som ett offer

Om samtalet handlar om att man inte kan
paverka sin situation, att man sitter fast i den
situation man ar pa grund av ”alla andras”
handlingar, fel mm kan man ocksa vara orolig
for att gruppen inte kommer att kunna komma
tillratta med sina problem. Om man pratar som
om man inte har nagot handlingsutrymme lar
man heller inte kunna ta sig nagot. Da blir alla
mojliga 16sningar pa problemet att andra skall
gora annorlunda, férsta saker battre och sa
vidare.

Att kdnna sig som ett offer eller att prata om sig
sjalv/gruppen som ett offer riskerar att forsamra
halsan. Att inte tro sig om att kunna paverka sin
situation, att inte kunna ta sig det handlings-
utrymme man ser som nodvandigt for att gora
ett bra jobb, riskerar att leda till ohéalsa.

Hur man har hamnat i det har "pratet” kan ha
olika orsaker. Det viktiga ar att man klarar att
vanda destruktiva samtal som bara bekraftar
handlingsforlamningen for samtliga inblandade
till att prata om det man faktiskt kan paverka,;
tex hur skall vi anvanda de resurser — tid,
pengar mm — som vi faktiskt har sa bra som
mojligt, hur kan vi 6ka var forstaelse for var
omvarld sa att vi battre kan samverka med den,
hur kan vi beratta for andra i var omgivning hur
deras agerande paverkar oss, osv?
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Ett kdnnetecken for denna typ av ”offersamtal”
ar att de ofta handlar om” andra” och i mindre
utstrackning om den verksamhet man ar en del
av. Ar man ett offer finns det ingen anledning att
prata om hur man organiserar sig och varfor
man gor som man gor eftersom det bara har
blivit som det blivit eftersom andra ”valjer at en”.

Tanken och pratet leder darfor till slutsatsen att
andra skall valja annorlunda. Man ar sjalv inte
delaktig i att det har blivit som det blivit och kan
darfor inte andra pa nagot eller i sa fall i mycket
begransad omfattning.

Motsatsen ar forstas en verksamhet dar det av
samtalet framgar varfor man gor som man gor,
dvs handlingarna ar en foljd av medvetna, om
an inte gemensamma, sa i alla fall kanda,
overvaganden.

Nagra andra stidllningstaganden

Nedan foljer nagra andra stallningstaganden
som paverkar vad jag hor och inte hor i samtal
om arbetslivet. Aven om dessa exempel inte &r
direkt knutna till de fokusinspektioner vi gjort i
Staffanstorp, ar det &nda min erfarenhet att
foljande kan sagas vara fragestallningar och
problem man brottas med pa lite olika stéllen i
verksamheter i Staffanstorp, men aven pa andra
stallen.
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Om var autonomi forminskas

Autonomi ar inte det mest vanliga ordet i
svenska spraket. Autonom betyder enligt
Svenska Akademins Ordlista (SAOL)
sjalvstédndig, sjdlvbestdmmande, sjdlvstyrande.
Jag ar overtygad om att vi sjalva valjer — ibland
daligt, ibland oinformerat, ibland for att det ar
lattaste vagen, ibland for att det just nu ar det
minst daliga alternativet — men vi valjer. Detta
skulle kunna raknas som en rent filosofisk
fraga, men ar for mig en mycket praktisk fraga.

Om utgangspunkten ar att vi alla valjer att géra
det vi gor och att var och en ar tillrackligt vuxen
for att klara det blir manga stéllningstaganden
annorlunda 4n om man tror att andra maste tas
om hand, skyddas, att man skall fa manniskor
att..., att vi maste motiveras (annars latar vi oss
bara) osv.

De flesta av oss ar uppfostrade att géra som vi
blir tillsagda — forst av foraldrarna, darefter i
skolan, kyrkan, lumpen eller var vi nu har
befunnit oss. Det ar inte en tradition man gar
ifran nar man kommer till arbetslivet. Visst ar
det skont att slippa tianka och bli omhander-
tagen, men i langden fungerar det inte. Speciellt
inte som jag tror att arbetslivet faktiskt i allt
hogre fart gar mot att man avkravs att utéva sin
autonomi.

De flesta av oss stalls dagligen i situationer dar
vi maste fatta beslut. Om man inte vet hur man
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skall gora kan man alltid fraga chefen eller titta i
policyparmen, men det haller oftast inte i
praktiken. Jag maste fatta ett valgrundat och
motiverat beslut som jag kan sta for gentemot
kunden, andra kunder, kollegor, lagen etc.

Detta galler inte bara arbetslivet utan samhallet
i stort, vi accepterar i minskande grad att inte fa
ett besked snabbt, vi accepterar i minskande grad
att argumentet for andras handlingar reduceras
till "jag foljde bara reglerna”. Var omgivning,
inklusive vi sjalva, kraver att man sjalv tar
stallning till rimligheten i1 att géora som man gor.

Aven om det kan finnas en viss trygghet i att
inte utéva sin autonomi (det ar lattare att skylla
pa nagon annan da) kan man i de flesta arbeten
inte komma undan konsekvenserna av att andra
utgar fran att det jag gor ar en f6ljd av medvetna
och overvagda val. Att betrakta sina medmanniskor
som autonoma far saledes konsekvenser inte
bara for hur jag ser pa mina kollegor utan aven
hur jag ser pa kunder och andra intressenter.

Solsidan av ett starkt utévande av autonomin ar
att jag automatiskt ocksa blir sedd och hord.
Mitt bidrag till verksamheten, mina stallnings-
taganden blir tydligare bade f6r mig sjalv och
infor andra. Skall vi klara arbetslivets 6kande
komplexitet maste vi dela med oss av det vi kan
och ta in sa mycket som mgjligt av andra, och
kanske framforallt prova vara egna beslut i
samtal med andra sa att det blir battre och
battre for var gang.
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Det som eventuellt kan raknas till skuggsidan av
samma mynt ar att om jag blir sedd kan jag
ocksa bli synad. Om det jag gor ar en f6ljd av
mina egna overvagande och beslut kan jag ocksa
stallas till svars for dem. Det galler att veta
varfor man gor som man gor och kunna
motivera det (Aven de ganger man i efterhand
inser att det inte var nagot lyckat beslut).

Jag har vid nagra tillfallen kommit i kontakt
med organisationer som tycker sig arbeta efter
ovanstaende utgangspunkter, men som inte har
forstatt att om jag skall fatta valgrundade beslut
maste jag veta en massa om min verksamhet.

Dvs for att jag som enskild skall kunna stallas
till svars for det jag gor maste transparensen i
verksamheten vara hog. Det innebar att jag
maste ha deltagit i samtal om vilka ambitioner vi
har med var verksamhet, hur vi hanterar olika
typer av fragor, vad som ar acceptabelt och inte,
vad som ar pa gang fram6éver mm. Annars ar
risken stor att jag gor utfastelser som sedan inte
kan uppfyllas eller att jag inte vagar gora nagot
alls. Speciellt inte om man nagra ganger har
lovat sadant som andra sedan har omojliggjort.

Att prata om sig sjalv, kollegor, kunder, samarbets-
partners som om de inte vore autonoma ar for
mig inte den béasta vagen att hitta hallbara
sunda overenskommelser och verksamhets-
l6sningar. Risken for ohalsa okar.
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Om planering, flexibilitet och stabilitet
Alltfler arbeten innehaller ett storre matt av
oplanerade insatser. Planeringen blir da inte i
forsta hand ett instrument for att veta exakt nar
man skall gora vad utan en grundtanke om vad
som behover bli gjort och vilket handlings-
utrymme som finns.

Det ar mer sannolikt att det hander nagot som
kullkastar aven den basta planering an att man
kan utfora allt exakt som det var tankt.
”Stoérningarna” kan besta av enkla saker som
telefonsamtal eller mer genomgripande sasom
oplanerad franvaro, nya uppdrag etc.

Om utgangspunkten i de resonemang som fors
ar att verksamheten ar fullt planeringsbar,
kommer darfor varje liten storning att bli just en
storning, dvs ett hinder for att uppratthalla den
ursprungliga planeringen. Om utgangspunkten i
resonemangen istallet ar att det faktiskt ar
normalt med "stérningar” kan man organisera
sig efter det och kan darfor battre hantera det
som hander.

Detta resonemang galler aven det faktum att
arbetslivet inte bara blivit mer turbulent ur
planeringssynpunkt utan aven ur arbetskrafts-
synpunkt. Det ar en del av arbetslivets villkor
att hantera att vi sjalva och kollegor inte alltid ar
pa jobbet utan istallet ar foraldralediga,
studerar, har semester osv.
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Om verksamheten byggs upp sa att alla alltid
maste vara pa plats har man darmed byggt in en
stor sarbarhet vid dylika tillfallen. Detta ar inte
bra, varken for den som ar franvarande eller for
dem som ar kvar pa jobbet.

Det galler saledes att trots turbulensen kunna
uppratthalla nagon form av kontinuitet och
stabilitet sa att verksamheten kan fortlopa.

Stabilitet kan astadkommas pa olika satt. Ett ar
att man styckar upp verksamheten i manga
delbitar och klart definierar vad varje bit skall
gora. Befattningsbeskrivningar, regelverk och
rutiner styr vad, hur och nar saker skall goras.

Stabiliteteten ligger i att alla vet vad som
forvantas av dem — det star i befattningsbeskriv-
ningen — och man vet vart man skall vanda sig
nar nagot inte fungerar eller ar oklart. Rutorna i
organisationsschemat ar tydliga och
befalsordningen kristallklar. Behover nagot
justeras gors det genom befalsordningen.

Detta har pa manga séatt visat sig ohallbart, det
tar for lang tid att korrigera alla inblandades
insatser och det har visat sig allt svarare att en
liten del av arbetsstyrkan skall tanka och
planera for resten.

Ett annat satt att skapa stabilitet ar att skapa
strukturer som underlattar att forsta den
verksamhet man ar en del av. Pa sa satt blir det
allas sak att hjalpas at att stabilisera
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verksamheten, dock ej genom ordergivning utan
genom att man vet hur man kan bidra till det
som behover bli gjort.

Om komplexitet, beroende och samarbete

For att kunna fatta de beslut som behover fattas
i varje situation och med den tid som finns till
forfogande kravs en mangd information som
man maste ta hansyn till simultant. Idag kan
man med den teknik som finns sprida oerhort
mycket information pa kort tid. Man kan
darmed saga ”att det borde du veta” och stalla
krav pa att alla vet allting hela tiden.

Detta ar oftast ett orimligt och orealistiskt krav
for de flesta av oss. Tiden for att lasa allt som
ror ens arbete ar oftast inte praktiskt mojlig att
avsatta, kanske inte heller att alltid tanka pa
alla aspekter av ens handlande i just det
ogonblick den utfors.

For att kunna l6sa de uppdrag man i verksam-
hetens namn har tagit pa sig kravs darfor en
mycket hogre grad av samarbete och samverkan.
Den hogre graden av sjalvstéandighet gor saledes
(paradoxalt?) att arbetet samtidigt gar mot en
hogre grad av samarbete och samverkan.

For att klara av det evolutionira organiserandet
kravs att samarbetet med samtliga inblandade

fungerar. Om jag i motet med mina kunder skall
kunna gora realistiska 6verenskommelser maste
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jag veta tillrackligt om vad verksamheten totalt
kan prestera eftersom det ofta inte bara ar jag
sjalv som skall bidra till att 6verenskommelsen
halls. Jag maste kunna ta stéllning till om den
samverkan/samarbetet jag ar en del av klarar
att jag gér den hir éverenskommelsen. Aven om
det bara ar jag som tar pa mig en uppgift tar det
anda tid fran annat jag skulle kunna gora, vilket
indirekt skulle kunna paverka andras
mojligheter att gora overenskommelser.

En grundférutsattning for att astadkomma ett
fungerande samarbete ar att man kan samtala
med varandra. Det ar i samtalandet som man
kan forsta vilka begransningar, villkor och
mojligheter det finns for att fa till stand ett val
fungerande organiserande. Det ar i samtalandet
som man kan hantera de manga perspektiv man
behover ta hansyn till for att klara av att ta
stédllning a verksamhetens vagnar. Det ar i
samtalandet man kan hantera den stora mangd
information som finns och darmed ocksa ta vara
pa den samlade kunskapen pa enheten.

Om da, nu och sen

En annan aspekt som jag inte garna vill glomma
bort ar att det inte alltid ar nuet eller historien
som paverkar vart arbetsliv utan aven
framtiden. Ofta ar det oron infor framtida
uppgifter som gér att man inte mar bra nu. Aven
om man skulle kunna bevisa med statistik eller
andra matt att arbetsbelastningen inte ar hogre
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an forra aret eller arbetsuppgifternas karaktar
inte ar annorlunda an pa andra stallen sa kan
tex hopplosheten kannas storre.

Att ha det tufft att hinna med och ett hogt tempo
kan vara helt OK om man vet att man klarar
det. Nar man kan se att framtiden kédnns mer
osaker eller att "arbetstoppen” kdnns som en hel
bergskedja da paverkar aven det annu inte
intraffade hur man mar.

Exempel pa sadant ar nar man vet att arbets-
gruppen kommer att forandras, tex vid foraldra-
ledighet, att folk slutar etc och man ser framfor
sig ett produktivitetsbortfall pa grund av
nyrekrytering, introduktion mm.

Uppmirksamma det hidlsosamma

Nar man skriver om arbetsmiljo ar det latt att
uppmarksamma alla de risker man ser och hor.
Aven om jag inte har fokuserat pa det i denna
rapport vill jag &nda poangtera att det ar lika
mycket vart att uppmarksamma de goda
resonemangen, dvs det som ligger i linje med det
man ser som halsosamt. Detta {for att
diskussioner om atgarder inte bara skall
fokusera pa att hitta 16sningar pa det man ser
som riskfyllt utan ocksa starka det man ser som
vart att ta vara pa.
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Du maste sjalv ta stéllning!

I forra kapitlet beskrev jag nagra exempel pa
bedomningar pa sadant man kan hoéra i ett
samtal. For att veta vad man hor och vilka
konsekvenser det kan fa i olika perspektiv maste
man ha en uppfattning om hur man tror att
arbetslivet utvecklas, vad som kravs for att klara
av den verksamhet man ar en del av, vad som ar
onskvart och vad som ar nodvandigt.

Uppfattningen kan vara ratt eller fel, men den
maste vara val grundad och formuleringsbar sa
att jag kan beratta om den och sa att andra kan
diskutera och ta stallning till den. Om man inte
har nagon uppfattning om vad som ar god verk-
samhet, gott organiserande, gott ledarskap gar
det antagligen inte heller att géra en bedomning
av det man hor och ser. Da blir samtalet bara en
gra massa av ord varur man inte kan sarskilja
vare sig goda eller mindre goda resonemang.

Vilka svarigheter vi an har haft med att hitta ett
upplégg som fungerar, 16sa de praktiska fragorna
som uppstatt, formulera dokumentationerna osv
sa ar det absolut svaraste, enligt min mening,
att ha en egen uppfattning mot vilken jag kan
gora en bedomning av om ”"sa som man pratar”
ar bra eller daligt for verksamheten och halsan.

Om jag inte hade haft uppfattningen att det ar

viktigt att kunna samtala om relevanta amnen
pa en arbetsplats hade jag inte heller gjort
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bedomningen att en sadan oférmaga kan bidra
till ohalsa. Jag kanske fortfarande hade tyckt att
de pratar om ofarliga saker och sadant man latt
kan vara 6verens om utan att behdva sta till
svars for eller forklara sin standpunkt i nagon
hogre grad, men jag hade inte kunnat redogora
for varfor jag kan se att det kan bli/vara en risk
ur arbetsmiljosynpunkt.

Om jag inte hade haft uppfattningen att det ar
ohalsosamt att beskriva sin situation som om
ens kompetens inte raknas, att bli osynliggjord,
inte kanna sig betrodd osv skulle jag inte gora
bedémningen att det skulle kunna leda till en
risk pa arbetsplatsen.

Om jag inte hade haft uppfattningen att
arbetslivet kraver (i allt 6kande grad) ett stort
personligt och professionellt handlingsutrymme
skulle jag kanske inte uppfatta samtalen om att
kanna sig beskuren och helt beroende av andras
val och valvilja som ohalsosamma. Jag kanske
bara skulle saga "Gilla laget — arbetslivet ar inte
roligare an sa har!”

Om jag inte hade haft uppfattningen att vi
manniskor ar aktiva valjande personer som vill
gora ett bra arbete och kdnna oss stolta 6ver
det, skulle samtal om att kanna sig hindrad,
ifragasatt eller om oro for att ens kompetens inte
racker for att klara av det man ser som
nodvandigt inte saga mig nagot. Nu sager det
mig att det finns risk for att man for varje dag
alltmer kommer att kinna att man sitter fast pa
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en arbetsplats man inte ens klarar att ta sig
ifran. Att kédnna sig som ett offer for
omstandigheterna ar inte halsosamt! Jag skulle
ocksa gora bedomningen att det ar ett problem
for arbetsplatsen — inte i forsta hand ett
individuellt problem.

Jag har héar redogjort for nagra stéllningstaganden
som sjalvklart styr vad jag hor och vad jag inte
hor. Det ar fortfarande inte nagra sanningar, jag
kan vara pa helt fel spar, men genom att jag
"blottar” mina argument kan de ocksa
diskuteras och skulle den har rapporten bidra
till att nagon enda kanner sig starkt i att ta
stallning till arbetslivets utveckling ar jag
helnodjd, oavsett om han/hon tycker som jag
eller tar tvart avstand fran det jag férsoker
formulera.
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Infor ndsta gang...

Om kapitlet

I efterhand ar det alltid lattare att veta vad man
borde ha gjort. Visst hjalper det att tanka val
och planera innan man kor igang en aktivitet,
men ibland ar det inte forran man har gjort det
som man upptacker hur man borde ha gjort. Ett
flertal sadana saker har dykt upp under resans
gang. Nagra kanns mer betydelsefulla &n andra
och dessa tankte jag lite kort ta upp som
avslutning pa den hér berattelsen om hur det
kan vara att arbeta med fokusgrupper.

Det gemensamma atagandet/partnerskapet

Att fa till en bra berattelse om arbetsplatsen
maste vara ett gemensamt atagande fran alla
som deltar i samtalet/aktiviteten. Det ar av
storsta vikt att fa till en berattelse som alla kan
kanna igen sig i och som val speglar verksam-
hetens fragor och villkor.

Om man inte far till ett partnerskap kring vikten
av att en sadan berattelse gors och att alla har
ett ansvar for hur den utformas minskar
sannolikheten for att berattelsen blir anvandbar
— oavsett om man ser det som en inspektion av
arbetsmiljon eller en utveckling av
verksamheten.
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Till nasta inspektion kommer jag att vara
mycket tydligare med att det ar ett gemensamt
atagande och lagga mer tid pa att diskutera vad
det innebar nar det galler fokusinpektionens
olika delar — bade innan man bestadmmer sig for
att anvanda sig av arbetssattet och under resans
fortsatta gang.

Samtalsledarens position i ett partnerskap

Jag har forsokt vinnlagga mig om att inte "styra”
det forsta samtalet med egna fragor, exempel
och liknande. Jag har daremot intagit en mer
aktiv roll vid det andra motet.

Nasta gang kommer jag att redan fran borjan
vara mer aktiv i samtalet. Likaval som att alla ar
"medforfattare” till berattelsen ar jag en
deltagare i samtalet. Jag har lika stor skyldighet
att dela med mig av funderingar, kunnande,
fragor mm som alla andra. Det ar tillsammans vi
far fram en bra berattelse. Darfor blir det sloseri
med tid om jag som samtalsledare inte deltar
fullt ut fran borjan. Precis som det ar sléseri
med tid om inte alla andra deltar fullt ut.

Att gora det publikt

Aven om jag hela tiden strivat efter och sagt att
det ar bra om texterna kan visas upp for andra
ar jag inte saker pa att det utan vidare skulle
kunna goras. Till nasta gang skulle jag darfoér
vara mycket tydligare med att ambitionen i det
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gemensamma atagandet skall vara att den
berattelse om arbetsplatsen vi far fram skall
kunna goras publik.

Dels tror jag att det har ett egenvarde att "sa
som vi berattar” tal att visas utanfor
arbetsplatsen, men framforallt eftersom det
faktiskt maste kunna visas for utomstaende. Det
kan tex vara vid en inspektion fran
Arbetsmiljoverket dar de har ratt att krava att
arbetsplatsen kan visa upp de riskbedomningar
och handlingsplaner som finns. Att fa ta del av
bedémningar, handlingsplaner och hur man ser
pa sin arbetsmiljé6 maste ocksa kunna visas for
arbetsgivaren (i kommunens fall politikerna)
eftersom de har en skyldighet att halla sig
informerade om hur det star till pa
arbetsplatserna i kommunen och ansvar for att
arbetsmiljon ar tillfredsstallande.

Det ar daremot inte sakert att alla texter kan
goras publika direkt. Det kan krava fler moten
och fler diskussioner innan berattelsen kanns
"mogen” att goras publik, men att den sa
smaningom skall kunna visas for utomstaende
maste vara malet. Det ar ocksa en fraga for
gruppen att avgora nar berattelsen ar tillrackligt
"mogen”.

Om fokusinspektionen gors som en ren
utvecklingsinsats, dvs inte i1 forsta hand for att
fa en kompletterande bedémning av
arbetsmiljon, kanner i alla fall inte jag det som
lika angelaget att materialet behover goras
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publikt, &ven om jag vidhaller att jag tycker att
det ar onskvart att kunna skapa en berattelse
som tal att visas upp for ens intressenter;
kunder, klienter, politiker, kollegor mfl.

En berattelse for framtiden

Jag har brottats en hel del med hur dokumentation
’nummer 2”7 skall kunna se ut. Jag tror inte att
man kan hitta en form som galler for alla fokus-
moten, men med tanke pa ovanstaende sa tror
jag att jag skulle vilja fa alla dokumentationerna
att tillsammans bilda en helhet.

Detta kan sakert goras pa flera satt. Om man
ser till de fyra inspektioner som denna rapport
baserar sig pa skulle det i nagot fall vara till-
rackligt att bada dokumentationerna héaftades
ihop. De tva dokumentationerna skulle tillsam-
mans ge en utmarkt bild av den arbetsplats man
ar en del av och i vilken riktning den ar pa vag.

I nagot annat fall skulle det kanske vara
lampligare att skriva en ny berattelse med
utgangspunkt fran samtliga dokumentationer (i
nagot fall ar det fler &n tva). Detta for att kunna
beratta om olika teman och A&mnen pa ett battre
satt.

I vilket fall skulle jag nog forsoka gora
berattelsen mer framtidsinriktad. Nulaget och
historien kommer med storsta sannolikhet att
vara en stor del av berattelsen, men med det
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som utgangspunkt féorsoka lagga riktningen i
berattelsen framat i tiden, dvs vad far nulage
och historia for konsekvenser for framtiden. Vad
ser man framfor sig, vad behover man klara av,
vart ar verksamheten pa vag osv.

Jag skulle darfor tydligare skilja pa den text som
ar ett referat av samtalet (dokumentationen) och
den text som utifran dokumentationerna vaxer
fram om arbetsplatsen (berattelsen).

...a nasta gang...

Bara for att jag nu tror att jag vet hur jag skulle
lagga upp nasta gang ar det inte alldeles givet
att det blir sa gangen darefter. Varje tillfalle ger
nya erfarenheter som gor att man andrar lite till
nasta gang.

Att arbeta med fokussamtal kan darfor inte
riktigt ses som en metod eller recept. Det ar
snarare ett antal utgangspunkter och
stallningstaganden som, i takt med ens
kunnande och erfarenheter, standigt utvecklas.
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Till sist

Slutligen skulle jag bara vilja saga att utbrandhet
(eller vad man vill kalla det) ar en tragedi for den
som drabbas och ett stort sloseri med kompetent
arbetskraft. Jag har ingen som helst uppfattning
om omfattningen eller kostnaden for att vi
skapar organisationer som genererar utbrandhet.

Trots detta vagar jag mig pa att gissa att den
stora samhalleliga forlusten inte ligger hos dem
som natt &nda fram till utbrandheten. Den stora
samhallsforlusten ligger i verksamheter som
daligt tar vara pa den kompetens, engagemang
och fantasi som finns hos alla dem som annu
inte blivit sjuka och den produktivitetsforlust
detta medfor:

de som sover daligt eftersom de vet att det
kan goras battre, men inte ser sig kunna
komma till tals om det

de som lagger kraften pa saker man vet
inte bidrar till det man vill uppna, men som
de dnda kanner sig tvingade att gora

de som tappar kraften nar de inte kanner
att det de gor far den mening de efterstravar

de som skulle vilja &ndra pa sakernas
tillstand, men kanner sig hindrade

de som ser att resurser slosas bort i
onodan
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de som slutar pa ett arbete innan det gor
dem sjuka

de som byter yrke for att man inte anser
sig kunna gora sin kompetens rattvisa

Mitt engagemang for fragorna ligger sjalvklart i
att jag vill att alla skall ha en sund arbetsmil;jo,
men lika mycket for att jag tror att vi maste
anvanda vara resurser allt battre om vi skall
klara de krav som stélls pa oss, nu och i
framtiden. Vi har inte rad att inte ta tillvara
varje gnutta av all den skaparkraft, kunnighet
och engagemang som finns pa vara
arbetsplatser.
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Litteraturtips

Fokusinspektionernas utveckling inom
Arbetsmiljoverket har dokumenterats i tre
bocker som rekommenderas for den som vill
fordjupa sig i Amnet:

Ohdlsa och negativ stress i ett arbetsliv i
fordandring, Arbetsmiljoverket, Stockholm, 2002

Fokusinspektion. En arbetsmetod for tillsyn av
organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor i ett
arbetsliv i fordndring,

Arbetsmiljéverket, Stockholm, 2002

Fran frustration till total utmattning,
Arbetsmiljéverket, Stockholm, 2002

Under varen 2004 publiceras &ven en bok som
aren fordjupning pa hur man kan hoéra skillnad
pa god och dalig ledning. Boken tar upp pa
vilket satt ledning, som var effektiv forr numera
kan bli ett hinder for effektivitet. I boken ges
exempel pa ledandets funktion och ledarens roll
i organisationer som har lyckats férena god
verksamhet, god arbetsmiljo och hog effektivitet.

Uppdraget att skilja mellan god och dalig ledning,
Arbetsmiljéverket, Stockholm, 2004
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