Avskarmning,
distansering
och okéanslighet

de nya arbetsskadorna?
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Abonnemangsmatet i Norrkoping den 14.3.2000 utgick fran att de enkla
l6sningarnas tid dr forbi ndr det gdller att minska negativa effekter av stress
och forebygga social ohdlsa. Arbetslivet har dndrat karaktdr. Fran att
tidigare prdglats av sk pushprinciper prdéglas det nu av pullprinciper. I denna
fordndrings spar vixer det fram helt nya hélsorisker. Att dtgdrda pullproblem
med pushprinciper kan gora ont vdrre. Ddrfor var det nédvdndigt att belysa

frdagan ndrmare under detta maéte.

Man kande sig pressad, ensam,
olycklig och bortglomd. Stam-
ningen var betryckt. De som kunde
slutade och sokte sig ndgon annan
stans. De som inte kunde finna
annan utkomst blev allt hopplosare
och allt argare. Personal-
omséttningen var katastrofal. Man
nadde inte produktionsmalen.
Lonsamheten sjonk. Situationen
var desperat. Ledningen hade gjort
allt som stod i dess makt och som
ingick i deras forestallningsvarld.
Ju mer ledningen anstrangde sig pa
det gamla séttet desto samre blev
produktiviteten. Ju mer produktivi-
teten sjonk desto fler sparplaner
och tuffare kontroller méste initie-
ras. Allt blev bara virre. Aret var
1923 och platsen var Pennsylvania
i USA.
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Vidstidende citat r hdmtat fran var abonne-
mangsrapport 62 december 1997, ”Livs-
kvalitet - en fraga om ménsklig omtanke”.

Citatet illustrerar den situation som en
ung sociolog fran Harvard, Elton Mayo
tvingades ta stdllning till nir han inkallades
av ledningen for att hjélpa till. Berdttelsen
ar emellertid ocksa néstan identisk med de
berittelser fran dagens arbetsliv vi nu
nirmare attio ar senare fick hora pa vart
abonnentmote.

Mayo upptickte snart att de anstillda
producerade daligt av ett skél som ingen
tidigare hade tinkt pa - de var olyckliga.
Mayo introducerade d& ménsklig omtanke.

Denna omtanke kom inte bara att
motverka den ohélsa och otrivsel som
fanns utan visade sig ocksa vara ett sétt att
komma till ritta med den déliga produkti-
viteten. Mayos arbete blev sedan utgangs-
punkt for en helt ny forstaelse for betydel-



sen av arbetsmotivation. Vi citerar aterigen
rapport 62:

Bland manga andra atgarder som
syftade till 6kad omtanke om
arbetarna ordnade Mayo med en
sjukskoterska som gick runt och
tog reda pa hur man madde. Han
foreskrev t.ex ocksa fyra dagliga
viloperioder dé arbetarna kunde
koppla av. Resultatet var forbluf-
fande. Personalomséttningen
minskade omedelbart och produk-
tionen nadde for forsta gangen
uppsatta mal. (Historien berattas i
en larobok i arbetsforenkling fran
1954 ”Work Simplification” av
Robert N. Lehner, sid 376)

Av okunnighet om ménniskans
natur, inte av illvilja, hade led-
ningen, i sin iver att dstadkomma
forbattringar, anvant strategier som
uppenbarligen gjorde situationen
varre istéllet for béttre. Genom de
sk “produktivitetshojande” atgar-
der hade man istillet 4stadkommit
produktivitetsforsamring. Mayos
erfarenheter ledde till de kénda
forsoken pa Hawthorne Works i
Chicago fyra ar senare.

I efterhand kan vi nu mer preciserat ange
vad som skapade problemet. Personalen
forde till ledningen fram sin syn pa den
pressade och déliga arbetssituation som de
led av.

Ledningen fokuserade i sina reaktio-
ner pé fel fraga. De negligerade sina an-
stdlldas forsok att fa kontakt, fa forstaelse
for sin situation och fé bistdnd med att
komma till riatta med vad de uppfattade
som olidliga arbetsforhallanden.

Ledningen bemdotte dem inte som
personer av kott och blod med kénslor,
forhoppningar och engagemang. Man
behandlade sina arbetare som mekaniska

produktionsresurser och fokuserade pa
ensidiga och vertikala férdandringar i ruti-
ner, organisationslosningar och belonings-
system.

Eftersom arbetarnas framsta behov
var kontakt, uppmarksamhet och dialog
kring sin situation sa ledde ledningens
atgérder till motsatsen. Stressen 6kade och
forhallandena blev sédmre.

Mayo brot denna onda cirkel. Han
skapade bilden av en mer ménsklig arbets-
givare, en arbetsgivare man kunde tala med
och en arbetsgivare som verkade vilja
forsta hur arbetarna hade det. En genom-
gang av Mayos arbeten i efterhand, och en
méngd andra erfarenheter sedan nidrmare
ett sekel, bekréftar att det just var den
interaktiva kvaliteten i ledningens agerande
som hade en avgorande betydelse for
forbattringen i produktivitet och hilsa.

Aktuella berdattelser och samtal om
arbetslivet i dag

Under samtalet pa abonnentmotet kom det
fram att man som arbetstagare ytligt sett
verkade std i samma situation i dag, i
borjan pa ar 2000, som den som arbetarna
upplevde for ndrmare nittio ar sedan i
Pennsylvania.

Precis som dé gor arbetssituationen att
det uppstar frustration, ohilsa, olust, av-
skdrmning, distansering och bristande
engagemang. Man har, precis som da, lika
svart att frén sin ledning fa gehor for, och
fa till stand samtal om, den risk f6r mins-
kad produktivitet och ohédlsa som den
déliga psykosociala arbetssituationen kan
leda till.

Precis som da verkar personer i led-
ningen ensidigt, dvs utan samtal, vidta
atgdrder som gor de psykosociala
belastningarna vérre snarare dn béttre.
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Precis som da fokuserar dagens insatser pa
yttre 10sningar istéllet for pa samtal med de
som dr berdrda. Det dr nu inte bara under
detta abonnentmote vi hor sddana berittel-
ser. De ar vanliga i dagens arbetsliv. Man
kan bara konstatera att samtalen inte kom-
mer till stdnd. Dialogen tystnar.

Ar ledningspersonerna okunniga?

Det finns dock en viktig skillnad nu mot
forhéllandena i borjan av 1900-talet. Nu
finns det en vél dokumen-
terad och etablerad kun-
skap bade i praktiken och
inom forskningen om
vikten av samtal och en
lyssnande ledning.

Det kan séledes inte, som
da, vara fraga om att
ytterligare ’bevisa” eller
”forklara” detta for en
oforstaende ledning. En
god ledning borde redan veta detta.

Om det vore en s enkel kunskaps-
fraga s skulle strategier som syftar till att
overtyga, undervisa eller informera
ledningspersoner om sadant som de redan
borde kunna vara meningslésa. Om nu
ledningspersonerna vore sd inkompetenta
och ”dumma” som de framstar i ljuset av
Mayos arbete sd borde man inte dgna mer
tid &4t dem utan istéllet se till att de inte far
vara i ledningen sé lange till.

Detta resonemang héller emellertid
inte. Nagot stimmer inte. Det kan inte
vara mojligt att personer som sitter i led-
ningen &r sé forhardade, okunniga och
naiva att de pé detta sétt agerar mot battre
vetande, drar pa sig ilska och aggression
och dessutom i forldngningen riskerar sitt
jobb, sin egen position och sitt goda rykte?

Ofta ar det ju samma personer i led-
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ningen som tidigare varit langre ner i
hierarkin och darfor val kanner till proble-
men. De borde veta bittre. Vad kan dé
ligga bakom bristen pa samtal? Det kan
inte vara okunnighet om négot som vilin-
formerade personer redan vet. Vi méste
analysera problemet djupare.

Samtalet - en systemegenskap

En vég ut ur detta dilemma ar att se samtal
som en systemegenskap, dvs nagot som
uppstér mellan méinniskor. System-
egenskaper kan aldrig forklaras enbart

Strategier som syftar till att overtyga,
undervisa eller informera lednings-
personer om sddant som de redan borde
kunna dr meningslosa. De leder bara till
bortkastad tid och energi och dédrmed
ytterligare produktivitetsforlust.

utifran en enstaka parts agerande.

De samtal som skapas ér en foljd av
helheten - systemet. De finns, eller finns
inte, pad grund av allas agerande. Vi dr alla
delaktiga i de effekter som uppstar, dvs att
samtalen inte kommer till stand.

Vi forsokte med denna utgangspunkt
forsté bristen pa goda samtal om stress och
ohélsa i arbetsmiljon. Om vi vill ha dem,
vilka strategier ar da lampliga for att de
skall genereras?

Tre kndackfréigor ur deltagarnas
egna erfarenheter

Under samtalet kunde vi kénna igen tre
olika berattelser som belyser detta tema
och som vél stéimmer med véra erfarenhe-
ter och vad vi vet fran aktuell forskning.



Den forsta berittelsen handlade om att
sadana atgdrder deltagarna sjdlva kénde till
och bidragit med under lang tid t.ex nér det
gillde stresshantering inte langre var
relevanta. Det var t.ex atgédrder som att ldra
ut hur man satte gréinser, skaffade sig
andrum, larde sig att sdga nej och trdnade
avslappningsteknik. Fragan om stress i
arbetslivet var, som deltagarna uttryckte
sig, mycket storre dn att finna metoder att
atgirda enstaka fall. Det verkade handla
om att ndgot dramatiskt forandrats i hela
sambhéllet och arbetslivet.

Den andra berittelsen handlade om att
den déliga arbetssituationen kanske var
nagot de berdrda ville "morka”. Man ville
helt enkelt inte veta. Man viérjde sig dérfor
aktivt mot att tala om dessa fragor. Vi
kénner igen ockséd denna beréttelse vil.

Tre berdttelser

1. Gamla strategier duger ej
2. Man kanske inte vill veta

3. Man saknar sprdk och dr
ovan vid att samtala pd det
sdtt som behovs.

Nér Monica Hane hade pévisat risker med
l6sningsmedel s& blev hon forvanad over
att de som egentligen borde vara mest
berdrda, de fackliga foretrddarna och de
drabbade, var de storsta motstandarna till
att fragan lyftes upp. I efterhand ar detta
forklarligt.

Inte vill man "veta” att vad man gjort
har astadkommit skador man kanske far
leva med hela livet. Inte vill man veta att
den praxis man sjalv deltagit i medverkat
till allvarliga skador pa en sjéilv och andra.

Vi fick ett exempel pa vad som kanske
kunde vara en sddan skraimmande insikt.

En deltagare berittade t.ex pad motet om en
grupp kvinnor som blivit utslagna ur ar-
betslivet, blivit nedtryckta och passivisera-
de och hade forlorat sitt sjalvfortroende.
Efter att ha deltagit i sk rahabiliteringsakti-
viteter hade de blivit helt andra personer.
De hade blivit aktiva, initiativrika och
aterfatt sjalvfortroendet. De var i denna
mening numera fullt friska d&ven om de
fortfarande hade en hel del kroppsliga
krampor och handikapp att dras med.

Malet med rehabiliteringsaktiviteten
var forstés att de snarast skulle aterga i
arbete. Vad kvinnorna emellertid upptéckte
var att om de accepterade de arbeten de
erbjods sé skulle detta leda till att de snabbt
riskerade att aterfalla i sin tidigare livsstil
och aterigen bli sjuka. For att fa vara friska
maste de sjukskriva sig ytterligare en
period.

Budskapet i deltagarens berittelse var
att det hos beslutsfattare och andra kanske
finns en molande rédsla for att samtal om
dessa fragor skall visa sig rubba hela den
livsstil och det arbetsmarknadssystem de ar
invanda i. Tank om jobbet och samhillet s&
som det ordnats i dag faktiskt gor oss
sjuka. D4 kommer ett samtal om arbets-
miljo och stress inte att sluta med att enbart
soka l6sningar pa specifika arbetsmiljo-
problem. Om man ar rddd for att det man
arbetat for kan raseras av den kunskap som
kommer fram s& &r det inte att undra pad om
man inte vill samtala om det. Man kanske
inte vill samtala for att man inte vill veta.

Den tredje berittelsen handlade om
ménniskors svarigheter att uttrycka sig. Vi
menar dé inte den typ av redovisningar och
intervjuer som forekommer i massmedia, i
foredrag eller i vanliga moten. Vi menar
heller inte vanliga diskussioner och analy-
ser av tekniska, politiska eller affdrsmas-
siga problem. Dessa skapar inte samtal.
Man talar till varandra pa ett distanserat
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och abstrakt sitt. Man haller foredrag,
predikar, formanar, varderar och fordomer.
Man behandlar fragor som ligger utanfor
den egna personen. Man ar som askédarna
pa en fotbollsmatch som &r experter pa
fotboll utan att vara med i spelet.

Mycket tyder pa att de fragor som
behover behandlas nir det géller stress och
ohilsa i dagens arbetssystem inte later sig
samtalas om pa detta ytliga sitt. Vilgrun-
dade samtal kréver att man bidrar med mer
av sig sjélv, mer av sina egna varderingar,
mer av sina erfarenheter och mer av sina
stillningtaganden. De kraver att man later
sig bli berord av de andras
berittelser. De kréver att
man ser sig som en del av
skeendet och kan beskriva
hur man ser pa detta ur sitt
eget perspektiv.

Maénga verkar ha
bristande erfarenhet av
denna typ av samtal och
tycks sakna ett sprak for
detta. Saknar de ett sprak
for att fora sadana samtal
och erfarenhet av hur man
kan gora detta sé ar det inte
sé konstigt att samtalen
inte kommer till stand.

Det nya arbetslivet

De verksamheter som formar vért arbetsliv
tycks i dag vara radikalt annorlunda 4n de
som dominerade industrisamhéllet. Visst
finns det fortfarande en del enklaver av det
gamla kvar och visst soker man i det
langsta aterskapa de forhallanden som da
radde men dessa arbetsplatser blir allt farre.
De ”gamla” verksamheterna var
relativt likformade. De arbetsformer som
fanns i en var relativt latt att 6verfora till en
annan. Sa &r det inte i dag. Man kan inte
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hitta nadgra sadana entydiga modeller for
hur verksamheter skall ordnas.

Det finns sa stora variationer och
hybrider nir det giller arbetsuppldgg och
organisering att varje verksamhet méste
uppfattas som unik. Det blir darfor ocksa
allt svarare for ledningspersoner och fors-
kare att tillimpa den typ av “normativa”
teorier for hur verksamheter bor fungera
som hérrdr fran det traditionella industri-
samhéllet.

Forandringarna &r sd méanga, s stora
och s& omfattande att det skulle fora for
langt att har forsoka fanga alla dessa. Vi

Den begreppsvdirld, de modeller och de
analyser som hdamtas fran studier av
traditionell industriverksamhet kan sdl-
lan pa ett tillfredsstdllande sdtt belysa
forhallanden i det moderna arbetslivet.
De analyser, dtgdrder och beslut som tas
pd grundval av sadana beskrivningsmo-
deller blir ddrfor ofta felriktade, ineffek-
tiva och ofta rent destruktiva.

skall hir bara ndmna en. Vad som numera
ar den dominerande arbetsuppgiften for de
flesta av dagens arbetstagare och foreta-
gare, ndmligen offentliga och privata
tjdnster ansags i industrisamhéllets ekono-
miska teorier vara en “’restpost”.

Den begreppsvirld, de modeller och
de analyser som hdmtas fran studier av
traditionell industriverksamhet fran en
annan tid kan darfor inte pa ett tillfredsstal-
lande sitt belysa forhallandena i det mo-
derna arbetslivet. De analyser, atgérder och
beslut som tas pa grundval av sddana
beskrivningsmodeller blir darfor ofta
felriktade, ineffektiva och ofta rent
destruktiva.



Problemet ar att denna foraldrade be-
greppsvarld fran industrisamhéllets glans-
dagar ér sa starkt knuten till existerande
praxis i Sverige. S& lange inte denna praxis
kan forandras sé tvingas man ocksa att
resonera om dagens problem med forald-
rade begrepp. Denna lasning maste brytas.

Vi valde dérfor att under detta mote
utgd fran vad som inom forskningen kallas
“arbetssystem”, dvs de sociala system som
formas for att utféra arbetet, och hur man
som individ forhaller sig till, medverkar i
och paverkas av dessa. Forskningen pekar
da pa att det samtidigt i arbetslivet fore-
kommer tvé helt olika principer for hur
dessa system fungerar.

Den princip som &r mest kénd, och
som man kan tala om med en begrepps-
varld himtad fran det gamla industri-
samhdllet, ar ”push”. Det finns emellertid
ocksé en helt ny princip som man kan kalla
for pull”.

Denna senare pull-princip” &r mindre
kand och det finns dnnu inget bra begrepps-
system for att beskriva de hélsorisker det
medfor nir denna princip dominerar arbets-
livet.

Ett av syftena med detta abonnent-
mote var séledes att prova om en introduk-
tion av nya begrepp som bygger pé ett pull-
perspektiv skulle kunna leda till en vidgad
forstaelse och bittre samtal om stress och
ohélsa i arbetsmiljon.

Pushperspektivet

I ett pushperspektiv forutsédtter man att
produktiviteten, och det 6nskade beteendet,
maste “’styras fram” genom yttre strukturer
som tex organisation, rutiner, belonings-
system, direktiv etc. Att kalla dessa yttre
atgirder som styrande” leder emellertid
tanken fel. Ménniskan &r en fri handlande
varelse och det dr inte moj-

overvinnas med olika medel.

Bild 1.7 Push” bygger pd forestdillningen att produktionen mdste
tryckas eller styras fram genom ledningens atgdrder. Med-
arbetarnas motstand mot att utfora nodvdindigt arbete mdste

ligt att styra hennes bete-
ende.

Vad som ar mdjligt ar
istéllet att 1dgga sa starka
begransningar pa individens
handlingsutrymme att denne
tvingas vélja ”den ritta
viagen”. Genom att blockera
odnskade alternativ med
yttre strukturer och sanktio-
ner sd "trycks” produktionen
fram.

Eftersom ménniskan ar
en aktivt handlande varelse
sé har det emellertid visat sig
skapa ohilsa om man med
yttre medel starkt begriansar
individens mojligheter att ha
kontroll 6ver sitt handlings-
utrymme. Ju snivare grianser
desto storre hélsorisk.
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For att kunna tillimpa push, men
samtidigt undvika att individen
tvingas in i monotona och lasande
arbetsmonster, maste det saledes 1
strukturen finnas ett stort ’slack”.
Detta slack tillater individen att mode-
rera sitt gensvar pa de belastningar
och krav denne utsétts for.

Detta dr mycket val kdnda och
vl utforskade principer och kallas
inom forskningen for “’krav/kontroll
modellen”. Denna fastslar att
belastningar och krav méste std i en
rimlig proportion till individens
mdojligheter att hantera dem.
Individen maste enligt denna modell
ha kontroll 6ver den situation i vilken
belastningarna skall hanteras antingen
genom ett tillrdckligt eget handlings-
utrymme eller genom att fa stod och
hjélp av arbetskamrater och chefer.

Eventuella ohilso- och stressrek-
tioner ses i denna modell saledes som
en individuell reaktion pa yttre pa-

Bild 2. Det faktum att man har sett produktionsstyrning
som en fraga om ”push” har skapat dagens
begreppssystem och modeller for samtal om
arbetsmiljofrdgor.

Pushperspektivet dr
knutet till ett hierarkiskt
o ordnat arbetssystem

Hailsa ses i relation
till de yttre omstén-
digheter som kan
observeras i arbets-,
dvs pushsystemet

el
\

\o
N

“ N
n Socialt stod

Kontroll

Huvudproblemet i pushperspektivet dr motivationsfragan,
dvs hur man kan formé de som arbetar att arbeta och att
utfora det man Onskar att de skall utfora.

lagda belastningar. De yttre forhallan-
dena ligger per definition utanfor
arbetstagarens kontroll - annars skulle ju
inte pushsystemet fungera.

Finner man en risk for skadlig stress
och okad ohilsa sa kan atgéirder séttas in av
arbetsgivaren som enligt modellen kontrol-
lerar de yttre forhallandena sa att slacket
okar och belastningarna minskar. Ett alter-
nativ ar att gora det mojligt for den enskil-
de individen att ldra sig att hantera belast-
ningarna pa ett rimligt sétt. S& har arbets-
miljoarbetet i Sverige fungerat under lang
tid.

Pullperspektivet
Dagens arbetssystem fungerar emellertid

inte enligt denna forenklade princip och
modellen blir darfor svér att tillimpa.
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Detta géller sdrskilt verksamheter som
domineras av tjénster och som aldrig
fungerat som traditionella industriverksam-
heter. I dessa kdnner medarbetare normalt
stort ansvar for de kunder/klienter man
skall arbeta for och med och har en helt
annan kontroll och paverkan p& omvirlden
an den traditionella industriarbetaren.

Nér det géller tjanster och servie ar
det saledes latt att konstatera att belastning-
en inte pad samma sétt som i en industripro-
duktion bestdms av produktionsplaner och
produktionsvolymer. Belastningen bestdms
istéllet av den tillstrdmning av kunder som
sker och de uppgifter dessa forvintar sig att
man skall utfora for dem. Arbetet drivs
fram genom den interaktion med kunderna/
klienterna som uppstar snarare 4n genom
arbetsgivarens schemor och arbetsplaner.



Personliga drivkrafter for att och satsat pa flodesgrupper och andra

gora ett gott arbete, ansvar

arrangemang dir man utnyttjar potentiale-
rna med samarbete. Man bygger pa att det

] 2l . @ uppstér vad vi sammanfattningsvis har
-> .
. . “ “_’ “*n_’ @ @ kallat ett ”socialt kontrakt” mellan de som
[ ]
2 — B— 0 ar berorda.
- .
i_, %ﬁ] o @ Bryter man detta sociala kontrakt
o
i > @ % forsvarar man for sig sjdlv. Man tvingas
' alltsé handla sé att detta kontrakt upprétt-
Uppskatining, halls. Man tvingas gora ett bra jobb - inte
13&?3;223%13, darfor att chefen kriaver det utan for att
larande och .
framging man annars far problem med klienter,

, kunder, arbetskamrater eller andra personer
Bild 3. I moderna arbetssystem " sugs”

produktionen fram genom kundernas krav och 1 omviarlden. Arbetet formuleras darfor av

behov i samspel med individens eget engage- omvérlden snarare &n av de produktions-
mang och solidaritet med arbetskamrater och planer som gors.
fedning. Monotona, repetitiva och foga stimu-
lerande jobb tillhor det forgangna. Kanske
Fordelen med detta har man numera utnytt-  {Or att det i dagens arbetsliv krévs en s
jat dven 1 traditionella industriverksam- stor kunnighet for att klara uppgifterna.

heter. Dessa ordnas i virde-
kedjor” sé att alla led &r beroende
av varandra. Hela kedjans arbete

Kontext = arbetssystemets

och arbetstakt styrs av de order @ o o 9 @ konfigurering/arkitektur
som kommer in och varje lank i % % %

kedjan styr den som kommer fore. ﬁ”ﬁ;}m’fm’iﬁ>
7 I 7 A k4

. ) N Y

Produktionen ”sugs” genom s o o 8 o pndlandetsugs fram
. genom interaktiva

fabriken av de order som kommer. “ “ n “ processer med kunden

Medan indutsriarbete ar
°
m$_ 0 jr)
@ “ Lirande/utveckling
Q Sociala kontrakt w
Handlandet sugs fram

Handlandet sugs fram genom att man genom egna ambitioner,

bade med de man betjdnar och vill uppfylla sociala forpliktelser mot dkad insikt och lirande
kolleger och kunder.

individuella och enskilda opera-
tioner dr det l4tt att se att tjdnster

inte kan utforas utan ett intensivt
samarbete och goda relationer

andra som kolleger och enheter

som maste bidra med sin del av Pullsystem bygger pa att arbetet “sugs” fram genom indi-

. videns inre krav pa sig sjilv. Individernas handlande styrs

Insatsen. av den kontext de befinner sig i dvs, de interaktiva processer
Det kravs sdledes att man de maste hantera, de “sociala kontrakt” de har etablerat med
.. . . kolleger, chefer, kunder och klienter samt den mening de ser

kan fa till stand ett samarbetskli- i arbetet.

mat sd att man tillsammans kan Hilsorisker och stressmekanismer maste ses i relation till

astadkomma det man anser virde- den enskilda individens handlande i denna kontext.

fullt. Aven detta har numera
anammats i industriproduktionen Bild 4. Arbetssystem som domineras av pullprinciper
maste studeras med hénsyn till fenomen som inte ingdr i

som for linge sedan Gvergett de modeller som finns for pushsystem.

tanken pa l6pandebandproduktion
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Personer som bara vill géra monotona och
okvalificerade jobb far allt svarare att
anpassa sig till arbetslivet och forsorja sig
pa en rimlig standard. Det har déarfor sedan
lange funnits ett stort tryck pa ménniskor i
vart samhélle att tilldgna sig helt andra
attityder till arbetet &n de som fanns forr
och som var sjilva basplattan for
pushperspektivet.

Moderna arbetssystem préglas
darfor i mycket hogre grad dn de
gamla industriella av arbetsuppgif-
ter som forutsatter ett stort matt av
rorlighet. Karridren och kvaliteten
pa arbetet kriver att ménniskor
vandrar genom olika verksamheter.

Det arbete man just har ar darfor inte bara
ett arbete utan en “’stepstone” for att
komma vidare i arbetslivet.

Med en sidan attityd till arbetet blir
detta inte gjort framst for att det tvingas
fram. Det gors s att resultatet blir en del
av individens egen karridr och det ligger i
individens eget intresse att gora det bra.

Den handlande mdnniskans
skadliga stress

Som framgar av rapporten ’Onda cirklar
kan brytas” s aterfinner man bada dessa
perspektiv ocksa i synen pd ménsklig hélsa
och ohilsa. I pushperspektivet ar forestall-
ningen att individen befinner sig i ett
jamviktstillstand i forhallande till sin
omvérld och ”stéller in sig” beroende pé
vilka stimuli hon fér.

I pullperspektivet sa styrs handlandet
av vad individen ser framfor sig och vad
man vill skapa. Det naturliga ménskliga
beteendet &r inte framst en frdga om passiv
anpassning till yttre tryck utan bestér
huvudsakligen i aktiva utdtriktade hand-
lingar som syftar till att pdverka och for-
dndra omvirlden. Ménniskan lever och
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overlever genom att manifestera och ut-
trycka sig i omvérlden, skapa och forma
den och att forsoka forstd den genom sitt
aktiva handlande snarare &n utifran att
passivt observera vad som hénder.

Ser vi madnniskan som en handlande
varelse sa blir andra stressfaktorer och
skadliga monster synliga &n de vi lart oss
forsta i pushperspektivet.

Man avskdrmar sig, man distanserar
sig och kroppen " spelar dod” dvs gor
sig okdnslig

Ett exempel pa denna nya syn pa
ménniskans stressreaktioner &r de stor-
ningar i stressregleringsmekanismerna som
man numera konstaterat och som populdrt
kallas "’hjarnstress”.

Dessa storningar dr en foljd av en
olamplig sk ”coping”, dvs att individen
hanterar en uppmérksammad fara pa ett sétt
som gor att stressen infor denna inte for-
svinner utan fortsétter att finnas kvar och
kanske till och med forstirks. Konfronta-
tionen med uppgifter som man inte kénner
sig séker pa aktiverar kroppen och okar
beredskapen. Man kénner stress. Denna
stress forsvinner nar uppgiften ar 10st.

Orealistiska forvéantningar och krav
kan emellertid inte klaras. Vad man &n gor
kénner man sig fortfarande otillfredsstélld
och radd att inte ha gjort tillrackligt. Stres-
sen slépper inte och aterhdmtningen uteblir.

Nér man pa detta sitt fingas i en filla
dar inget man gor kan avvérja det hot eller
den osdkerhet som framkallar stressreak-
tionerna sé intrdffar en annan typ av reak-
tion som syftar till att bevara organismen
nér den utsétts for en fara som den inte kan
undvika. Man avskdrmar sig, man distanse-
rar sig och kroppen “’spelar d6d” dvs gor
sig okénslig.
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Dessa reaktioner skall inte fovédxlas med
kamp (aggressivitet) och flykt som bada ar
aktiva strategier for att undgé hot och fara.
De reaktioner vi hir talar om &r en f6ljd av
att man gett upp dessa aktiva strategier och
omvandlat sig till ”offer” fér omstiandighe-
terna. Som offer for omsténdigehter 4r man
saledes mindre mottaglig for yttre signaler
dn vad man &r i ett normalt tillstdnd.

Manniskan véxlar mellan dessa bada
tillstdnd. Hélsoproblem genereras emeller-
tid nér upplevelsen av att vara offer for
omstindigheter och de reaktioner som
foljer med denna blir kroniska. Det &r
dessa tillstdnd som karaktériseras som
stressbalansrubbningar - se ocksé rappor-
ten ”Onda cirklar kan brytas” och som
karaktdriseras av avskdrmning, distanse-
ring och okénslighet.

Systemet drivs allt mindre av de planer,
bestimmelser och direktiv som presenteras
och allt mer av interaktiva processer, av de
sociala kontrakt som etablerats och av de
enskilda mdnniskornas egna intentioner och

ambitioner.

Ju mer en person arbetar sig in i dessa
kroniska tillstdnd desto svarare har perso-
nen att sjalv uppticka att de ar destruktiva
och desto svarare har omvarlden att né
fram” med budskapet om att detta kan vara
problemet. Om denna typ av "arbetsska-
dor” har etablerats hos manga medarbetare
sa dr det inte svart att forsta varfor samta-
len dor ut.

Om man séledes finner att samtal inte
kan etableras sa kan detta vara fullt forsta-
eligt om det &r just den stress och ohilsa i
arbetsmiljon som dr en f6ljd av pull-

fenomen som man vill tala om. Betydelse-
fulla personer i ledningen och stressade
medarbetare kan da faktiskt sitta i samma
bat. De kan bégge lida av avskdrmning,
distansering och okénslighet infor de
forhéallanden som man gemensamt borde
diskutera och ta hénsyn till.

Praxis tar 6ver planeringen

Pushperspektivet kan kopplas till en annan
mycket viktig forestdllning, ndmligen att
verksamheten kan styras genom de
arbetsorder, organisationsplaner, direktiv
etc som ledningen férmedlar.

Om arbetssystemet priglas av pull sa
minskar emellertid mdjligheten till en
sadan péaverkan. Systemet drivs allt mindre
av de planer, bestimmel-
ser och direktiv som
presenteras och allt mer
av interaktiva processer,
av de sociala kontrakt
som etablerats och av
enskilda manniskornas
egna intentioner och
ambitioner.

Forsok att dterga till
pushstrategier kan visser-
ligen tillfalligt begransa
rorelsen. Sjélva
framdrivningsmekanismen kan emellertid
inte paverkas av push.

Arbetssystem som domineras av
pullprinciper styrs sdledes néstan helt av
vad vi kallar praxis. Praxis éverfors i
arbetet fran person till person och byggs
upp och fordndras som ett gensvar pa yttre
pafrestningar och krav. Nér praxis vil
etablerats dr den mycket svar att bryta.
Forsok att anvdnda pushstrategier har
néstan inget inflytande pa utvecklingen och
skapar ofta mer oreda och en dnnu storre
stress.
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Samtalen om arbetsmiljon

Om det skall skapas samtal om stress och
ohilsa i arbetsmiljon, och man misstanker
att pullprinciper ar verksamma, sé hjélper
det sdledes inte att samtala om strukturer,
arbetsschemor, bemanning, belastning etc.
Man maste istdllet tala om praxis, dvs det
samverkansmonster som finns och de
stressituationer detta skapar.

Ett problem med sddana samtal om
praxis &r att det sdllan dr uppenbart hur
praxis blivit som den blivit. Har man sedan
lange byggt sina resonemang pa ett
pushperspektiv har man sannolikt
falska och ofullstdndiga forestallning-
ar om vilken praxis som finns och hur
den uppratthalls.

En bidragande orsak till detta ar
att manniskor som svar pa pushstrate-
gier dr starkt bendgna att anpassa sina
beskrivningar och forklaringar till de
direktiv och modeller som presenterats
av ledningen trots att det i praktiken
inte fungerar som dessa modeller
foreskriver.

Det kan vara virt att papeka att
pushstrategier, precis som pad Mayos
tid, alltid skapar en blockering i de verti-
kala samtalen. Denna medfor att ledningen
i allménhet halls i okunnighet om vad som
verkligen hiander.

De nya hdilsoriskerna

De hélsorisker som upptrader i dagens
arbetsliv, och som kan yttra sig i avskdrm-
ning, distansering och okénslighet, maste
séledes forstas med utgdngspunkt fran
deras uppkomst i ett arbetssystem som
drivs av pullprinciper.

Haélsorisker na i dessa arbetssystem
upptrader ndr en individ upprepade ganger
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befinner sig i situationer dar denne upple-
ver sig vanmaktig och hjalplds. Reaktionen
ar séledes inte stress i traditionell mening
utan snarare en storning i den naturliga
stressfunktionen som medfor en blockering
av for kroppens sjélvreglering viktiga
signalmekanismer.

Naturlig stress forsvinner nir belast-
ningen forsvinner. Man kan ldmna jobbet
och aterkomma med nya krafter for att
klara det battre ndsta gang. I en oldmplig
pullsituation fungerar inte denna naturliga
princip.

Allvarligt blir det om
arbetssituationen bestar av
dterkommande konfrontationer
som man inte ser sig kunna
komma till rétta med och ddr man
standigt kéinner sig leva under
hotet om nya misslyckanden.

Typiska och oldmpliga pullsituationer ar
t.ex. sddana dar man driver sig sjélv att
forsoka uppfylla orealistiska yttre krav och
forvantningar , ddr man tvingas bortse fran
egna stillningstaganden och ”spela ett
spel” for att klara sig eller dér man kénner
det nodvéndigt att vara vinlig och anpass-
lig till mé@nniskor som skadar en.

Riskerna uppstar om dessa situationer
aterkommer och om man standigt ser sig
hamna i en ”’fix” som man inte kan komma
till rtta med. Om dessutom arbetstakten ar
s& hogt uppdriven att man inte hinner
bearbeta saddana situationer och eventuella
misslyckanden kan man hamna i en kro-
nisk uppgivenhetskinsla som leder till
avskdrmning, distansering och okénslighet.

11
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Ny arbetsmiljéproblem i de
intensiva arbetssystemen

Arbetssystem som styrs av pullprinciper
kallas ocksa “intensiva”. Denna bendmning
har uppkommit genom att effektivitetsvin-
sten i allménhet har uppnétts genom att
man reducerat det ’slack” som fanns i
pushsystemen. Genom pullprinciperna sa
kan man arbeta utan slack eftersom arbetet
drivs framat och styrs av individen sjélv.

Pé ytan verkar man da uppfylla krav/
kontrollmodellens villkor. Vad som har
hant ar emellertid att man bytt ut den
synliga begransningen mot en mer osynlig
och svargripbar.

Genom de interaktiva processer och
de sociala kontrakt som arbetskonfiguratio-
nen skapar sa sugs individen in i en mycket
tdtare social miljo. Det stills krav pa ett
djupare engagemang. De sociala bindning-
arna och beroendeforhéllandena blir myck-
et starkare. Lagger man till detta att indivi-
den sjélv vill uppfatta arbetet meningsfullt
i sin fortsatta karriér s dr det manga olika
krav som skall tillfredsstéllas samtidigt.
Avskdarmning, distansering och okéanslighet
dr darvid fullt rimliga och naturliga reak-
tioner pa en overmaktig mental belastning
och viktiga skydd mot 6verstimulering.

Sédana reaktioner hos individerna ar
emellertid kraftigt storande for det inten-
siva arbetssystemets funktionssétt. Hamnar
man i ett sddant kroniskt tillstdnd blir man
ett ”problem” i arbetet. Man hamnar i 4n
varre svarigheter med sin omvérld och den
onda cirkeln &r etablerad.

I abonnemangsrapport 76 ”Lonsamhet
och arbetsmiljo i magra organisationer” har
vi angett tio arbetssituationer som vi ser
som riskfyllda och som kan leda till sddana
”onda cirklar”. Samtliga dessa situationer
berdrdes spontant av deltagarna under
abonnentmotet.

Ansvarsdilemman

Intensiva arbetssystem bygger pa att varje
enskild medarbetare tar ansvar for att
medverka till forbattringar av verksamhe-
ten. Detta géller sérskilt chefer pa mellan-
niva. A andra sidan ir det s att beslut och
atgdrder som initieras av ledningen efter
”pushprinciper” varken kan och eller far
ifragasattas. Nér de vl stadfésts s& méste
de atlydas oberoende av om man i under-
stéillda led anser dem “’vettiga” eller inte.

De tvé systemen tycks saledes i detta
fall arbeta efter tva helt olika principer.
Kollisionen mellan de tva principerna
skapar en betydande stress i de fall chefer,
medarbetare eller andra som &r beroende
av dem tvingas agera mot vad de sjdlva
mellan sig tycker ar ett battre vetande och
om man som chef eller medarbetare
tvingas ta ansvar for ndgot som man sjalv
inte tror pa.

Att gbra personer till problem

I ”push-filosofi” krivs inte sofistikerade
analyser av sociala skeenden. Detta leder
ofta till ganska enkla och ytliga slutsatser
och atgardsforslag. Vanligen sdker man
finna felet i systemet eller i den person
eller de personer som forvéntas folja syste-
met. Néstan alla forslag till forbattringar
och fordndringar som baseras pé sddana
forenklade analyser och resonemang gene-
rerar forestillningen att de individer som é&r
berorda, vare sig de ér ledning, chefer eller
understillda, tidigare inte utfort sitt arbete
tillrackligt val.

Sadana analyser, om de ar frekvent
forekommande, motverkar det engage-
mang som ar nddvandigt att upprétthalla
for att mdnniskor skall kunna fungera vél i
ett intensivt arbetssystem vilket skapar
kénslor av frustration, ilska och skuld.
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Karriérblockering

Intensiva arbetssystem tvingar fram ett
ansvarstagande hos varje enskild individ
for dennes egna handlingar och sin egen
framtid. Nar denna insikt val &r etablerad
kan den inte sldckas ut. Om personen ser
att vad denne lér sig och far arbeta med i
arbetet dr en aterviandsgriand och att man
bara maste springa i ekorrhjulet utan forut-
sdttningar att komma vidare i arbetslivet
eller i foretaget sé skapar detta stress’och
obehag. Detta ar sarskilt vanligt i sk
inldsningssituationer nir man inser att den
egna kunnighetern, aldern, hilsan, positio-
nen etc kommer att lagga stora hinder i
vagen for positiva fordndringar i
arbetssituationen.

Denna problematik saknas helt i
traditionella organisationer dir “ansvaret”
laggs pa arbetsgivare och samhille att
”ordna” for de individer som kanske blir
arbetslosa.

Konflikten mellan push och pull
uppstér saledes genom att man i
pushsystem ofta medvetet héller individen
utanfor beslut som kan berdra dennes egen
framtid till dess dessa redan &r fattade och
oundvikligt fastlasta. I pullsystem ar detta
forfarande istéllet till nackdel for individen
som inte tillrackligt val kan forbereda sig
for en annan karridr 4n den man &r inlast i.

Interna konflikter i de "tata”
relationernas spar

Intensiva arbetssystem inbegriper ett
omsesidigt beroende och ddrmed att man
kommer dverens med varandra. [ sédana
system tvingas man saledes regelmassigt i
arbetet att ha néra relationer med personer
som man kanske har foga forstaelse for och
som man inte respekterar eller som inte
respekterar en sjalv.
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Motsatsen géller ocksd. Man kan
tvingas ha arbetsmaissiga relationer med
personer som man star mycket néra och
som man har speciella lojalitetsband till. I
bagge fallen tvingas man gemensamt skapa
en grins for hur nidra man kan tillata varan-
dra att vara. Oférmagan att skapa en saddan
realistisk grans medfora att man krianker
varandras integritet vilket medfor konflik-
ter och missforhéllanden. Sérskilt svara
motséttningar uppstar i hierarkiska linjer
dér chefer utifran sin vertikala position inte
forstar att halla distansen, 6verskrider
granserna och ddrmed oavsiktligt kréanker
varandra och sina medarbetare.

Flykt fran verkligheten

Intensiva arbetssystem forutsétter gemen-
sam problemlosning och att man gemen-
samt kan hantera aktuella svarigheter och
hot pa ett realistiskt och sansat sitt. Olika
personer har emellertid olika lag hottroskel
och kan uppvisa en méngd bizarra reaktio-
ner infor diskussioner dér man kénner sig
hotad.

Den vanligaste reaktionen dr att man
forfaller till orealistiska forestdllningar och
fantasier om mojliga 16sningar. Ett exem-
pel pé detta &r ndr individer i verksamheten
tycker att ”de andra” undviker och skyler
over de “verkliga” problemen. Forsok att
papeka detta leder ingen vart. Berorda
personer ser d& ingen annan 10sning &n att
halla tyst och ’spela med” vilket &r
ohilsosamt for personen och skadligt for
verksamheten.

Socialt svangrum
Intensiva arbetssystem binder chefer och

medarbetare tdtare till verksamheten dn
”push-system”. Man blir i ”pull-system”
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tmer beroende av varandra, en grupp eller
nagra fa personer som bestdmmer och
begrinsar ens arbetssituation. Det finns
séllan ”0verklagandemojligheter” om det
uppstar missdmja eftersom
”pushsystemets” 10sningar inte fungerar. .
Om konstruktiva atgirder, anpassade till
pull-systemet” inte vidtas vid sddana
konflikter kan ménga tvingas in i
beroendeforhéllanden som de mar daligt av
och dér man inte ser ndgon utvig for att
hantera dem annat 4n att distansera sig.

Personer man inte litar p&a

En viktig aspekt av intensiva arbetssystem
dr att man maste uppleva de man ar bero-
ende av och maste samverka med som
palitliga. De maste handla pé ett sétt som
man kan forstd. Man maste kunna forutse
vad de skall gora och hur de kan tdnkas
reagera.

Det dr emellertid inte oivanligt att det
finns personer i verksamheten som man &r
beroende av och som man anser gor “’to-
kiga saker” som man inte forstar. Det kan
vara personer som for varldsfraimmade
resonemang eller som man upplever agres-
siva och hotande utan anledning.

Det kan ocksa finnas personer som &r
starkt sjdlvcentrerade och enbart kan arbeta
for egen vinning eller manipulerar reglerna
till sin favor. I den man man i ett intesivt
arbetssystem dr beroende av sddana perso-
ner eller utsatt for deras agerande sa upple-
ver Ovriga en stark negativ stress.

Samtalstonen

I intensiva arbetssystem dr kommunikatio-
nen mycket mer betydelsefull dn i de
traditionella. I en pushorganisation finns ett
fikarumssnack som egentligen saknar

betydelse - man slianger kéft. Ofta uppfattas
dven en ganska rd samtalston som positiv.

Det spelar inte sa stor roll vad som
sdgs. Blir man illa berérd kan man frivilligt
vilja andra grupperingar dar man kénner
sig trygg. Man kan utan konsekvenser
avsta fran kontakter med sddana personer
som inte delar ens egna asikter och vérde-
ringar.

Det kamratskap som krivs i ett inten-
sivt arbetssystem &r emellertid av en dju-
pare karaktir. Berorda personers personliga
stillningstaganden och &sikter dr av storre
betydelse for de gemensamma beslut som
maste fattas. Man kan inte dra sig undan
problemldsning och beslutsmoéten och man
kan dérfor inte heller undfly sddana perso-
ner vars stdd man &r beroende av.

Ar samtalstonen d4 inom verksamhe-
ten sddan att man uttalar sig krankande,
respektlost eller nedséttande om foreteel-
ser, personer, grupper eller asikter som
vissa personer sitter stort virde pa och
kénner samhorighet med sa innebér detta
en stor arbetsmiljobelastning.

Synpunkter och dsikter efterfrdgas
men tas inte till vara

Intensiva arbetssystem bygger helt pa det
gemensamma engagemanget i verksamhe-
ten. Det dr viktigt att skapa en norm enligt
vilken alla delger sina observationer,
kommer med forslag och ger sina synpunk-
ter pa verksamheten.

I pullsystem ar sddana samtal och
informationsutbyten nirmast en formell
och ideologisk fraga. Det hor till god ton
att personer skall vara delaktiga och att
man som chef uppmaérksamt skall lyssna pa
vad de har att sidga for att sedan &nda gora
ndgot annat.

Denna hovlighetsstrategi, som ar
vanlig i pushsystem, kolliderar kraftfullt
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med vad som uppfattas rimligt i ett inten-
sivt arbetssystem. Aven om denna norm &r
formellt oantastlig s& upplevs den krin-
kande och synnerligen frustrerande i ett
pullsystem.

[ ett pullsystem ar engagemanget lika
viktigt som sakfrdgorna. Om asikter och
forslag ar sakligt rimliga eller relevanta
saknar i detta fall betydelse. Att de kommer
fram visar pa ett engagemang som &r
praktiskt nodvéndigt och 6nskvért. Pro-
blem uppstér om detta engagemang hante-
ras oldmpligt, dvs om man ber om asikter
som man inte sedan lyssnar pé etc.

Sarskilt hotande upplevs det om de
asikter och synpunkter som ldmnas av
medarbetare negligeras, om de misstinklig-
gors eller om de forkastas med motiv som
uppfattas som irrelevanta och krinkande
tex att de inte duger pa grund av kon, ras,
religion, &lder etc. An virre blir det om
ledningen ”forsvarar sig” genom att vinda
forslagen mot personen sjilv och utpeka
denne som “dum”, okunnig, osolidarisk,
naiv etc.

[ ett pullsystem kan man saledes inte
av hovlighet efterfraga asikter och sedan
inte bry sig om vad man da far hora efter-
som svaret dr givet av omsorg om verk-
samheten.

Att inte kunna "knyta an”

Intensiva arbetssystem kopplar i hdgra grad
an pushsystem individens framtid till
foretagets. Arbetsgivare och ledning ldnkar
sin retorik till det faktum att foretaget
maste gé bra och vara lonsamt for att man
skall fa behalla sitt jobb och den verksam-
het man 6nskar halla pa med.

Det ligger naturligtvis en hel del
sanning i sddana resonemang. Den positiva
sidan av saken dr att arbetstagare upplever
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att deras arbete blir meningsfullt for att de
ocksé engagerar sig i foretagets framtid .

Den negativa sidan av samma forhal-
lande &r att man som medarbetare samti-
digt blir engagerad 1 att forbattra verksam-
heten och komma till rdtta med manga
olika missforhéllanden som man i ett
traditionellt arbetssystem “inte har med att
gora”. Misslyckanden blir mer personliga.
En sérskild pafrestning uppstar om man
”luras” att engagera sig i falska och orealis-
tiska l6sningar eller anser att verksamhe-
ten drar at fel hall och att man 4r medan-
svarig for de konsekvenser detta kan fora
med sig.

Distansering

Alla de situationer vi hd’r ndmnt leder till
att chefer och medarbetare maste avskdrma
och distansera sig fran ett engagemang som
bara skapar problem och frustration. De
maste gora sig “okansliga. de maste sluta
oron och 6gon. De viktiga samtalen tystnar.

Under motet stillde vi fragan till oss
och deltagarna vad vi tyckte skulle vara
konstruktiva aktiviteter for att fa till stdnd
de samtal som kravdes. Det visade sig svart
att komma fram med synpunkter och
reflektioner kring denna friga.

Om det finns férhallanden som leder,
eller har lett till utbrandhet, sa ar sympto-
men avskdrming, distansering och okéns-
lighet, det vill sdga reaktioner som medfor
att man inte kan samtala om problemen.

De strategier man da forst tinker pa,
namligen att forsoka skapa dppenhet,
”ruska om” tankefigurerna, krdva samtal,
forsoka fa fram sanningen och att anklaga
de andra for deras agerande blir da me-
ningsldsa och ineffektiva. De kommer
antagligen bara att forvérra situationen.

Négot svar pa vad som kunde goras
kunde vi inte komma fram till. Ett alterna-
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tiv som vi menande kunde prévas var att
etablera en sk “uppmérksamhetsinriktad
kommunikation” p& de fenomen som
verkade generera de hot som man inte kom
till ritta med.

Kunde man gemensamt hjélpas at att
forsta hur pullmekanismerna fungerade pa
den egna arbetsplatsen sa kanske det ocksa
skulle kunna vara mojligt att hjélpas at att
reducera pressen istéllet for att 6ka den.

En sadan forstaelse kan bara uppsta
genom att man far del av upplevelser och
uppfattningar fran personer som ingar i
systemet. Det ar forst ur deras erfarenheter,
reaktioner och observationer som en ge-
mensam och mer realistisk bild av ett
pullsystem kan formas.

Tekniken att genom samtal gemen-
samt forma denna bild har fitt namnet
fokusgrupper. Den kénnetecknas av att
samtalet fokuseras pa ett tema, i detta fall
det arbetssystem man medverkar i. Bilden
formas genom de olika berittelser var och
en gor av systemet. Det &r saledes inte
nddviandigt att man &r dverens om hur det
”dar”. Bilden av hur det ”ar” blir till genom
bidragen i samtalet.

Den bild som skapas i samtalet gors
sedan gemensam genom en eftertext.
Denna text kan ha olika karaktar och
inriktning. Vill man vidga materialet och
gora texten fylligare kan de deltagande i
efterhand komplettera eller belysa texten.

De kan t.ex lagga till sadant de tycker
saknas eller papeka vad de tycker inte
stimmer i texten. Denna kompletterade
text kan sedan ligga till grund for ytterli-
gare samtal och resonemang om fragorna
som dokumenteras och ligger till grund for
nya samtal i en odndlig kedja.

Fokusinspektioner och samtalsdata

Eftertexter kan inte spegla samtalet precis
som det forts. Det ar heller inte sé viktigt.
Vad som ddremot ar viktigt ar att texten ar
“fair” dvs tar med alla synpunkter, asikter,
stillningstaganden och resonemang.

Den sammanfattande texten efter ett
mote kan striava efter att aterge sjéalva
samtalet men den kan ocksé striva efter att
aterspegla vad skrivaren last ut mellan
raderna, dvs vad som kan kallas under-
texten” i samtalet.

Vad talar man om och vad talar man
inte om? Vad tycks vara tabubelagda
omraden? Var ligger fokus for intresset och
vilka gemensamma l6sningar fastnar man
for? Ar man Sppen eller sluten? Vilka
tankar vacker genklang och vilka gor det
inte? En god samtalsledare kan utforska
sddana reaktioner redan under motet.

Samtal av denna typ har utvecklats
inom Yrkesinspektionen i Orebro. De
kallas d& for fokusinspektioner. Podngen
med att anvianda sddana 6ppna samtal for
datainsamling om arbetsmiljon &r att de ger
ett bra underlag for inspektoren att ta
stillning till om man i samtalet beskriver
ett arbetssystem som innehaller risker for
ohilsa.

Hur man talar om arbetssystemet ar i
detta fall lika viktigt som vad man sdger
om det. Vittnar samtalet om avskdrmning,
distansering och okanslighet for varandra
samtidigt som systemet tycks vara domine-
rat av pullprinciper sa dr det fara a farde.

Eftersom sittet att samla data ar
ovanligt, pullprinciperna okidnda och de
risker med de pullprinciper som finns ar sa
daligt utforskade, sa krivs det stor skicklig-
het av alla for att undvika att frdgorna
hamnar i avskdrmningens, distanseringens
och okanslighetens bakvatten.
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