Hamtat fran www.kunskapsabonnemanget.se

Tankar om

medarbetarundersokningar

Bengt-Ake Wennberg och Monica Hane

Tillfrdgade om hur de hanterar arbets-
miljofragor svarar de flesta foretag att
de systematiskt satsar pd arliga med-
arbetarenkéter, arbetsplatstraffar och
utvecklingssamtal. Tyvarr s& visar det
sig att dessa knyter an till industri-
samhillets forhallanden. Man missar
darfor sannolikt de viktigaste och mest
avgorande arbetsmiljoriskerna och ef-
fektivitetstjuvarna.

Eftersom de kartlaggningsmajligheter
man har inte erbjuder ett battre under-
lag 4n de gor har arbetsmiljo i dag blivit
synonymt med personalvard. Det hand-
lar om friskvardssatsningar, trivselpengar,
traningsinstruktorer, halsoundersokningar,
julluncher etc. Man har med andra ord ater-
gatt till en gammal hederlig paternalism dar
arbetsgivaren som en god forilder skall se
till sina barns valbefinnande.
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| sparen av de presentationer som vi under de senaste tio
aren gjort av de brister, som finns i olika enkatundersok-
ningar - se rapporten "Frageformularens kris” - hamnar
manga personalavdelningar i interna debatter om anvand-
ning av frageformuldr i sa kallade medarbetarundersok-
ningar. Da det pé detta omrade finns en hel del maktfragor,
prestige och kommersiella intressen kan sadana diskussio-
ner bli en smula forvirrande. Att luta sig mot “mainstream”
kan da vara det sékraste valet.

I manga fall, ndr det inte direkt handlar om psykosociala
fenomen, ar naturligtvis frageformular ett riktigt val. Annars
ar detta val ganska tveksamt. Denna artikel ar utarbetad for
att ldgga grunden for en intern och mer vélgrundad diskus-
sion om frageformular och medarbetarundersokningar.

Visst — alla héller med om att foretaget
gar bra nir folk mar bra. Men det ar ett
tveksamt pastiende. Betraktas man som
barn kan man ju ocksé anklagas for att vara
lat och gnillig och aldrig fa nog. Ryktet sa-
ger att regeringen onskar fa bort “gnillkul-
turen”. Nar man har med lata och gnélliga
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barn att gora ar det viktigt att halla takten
uppe med spetsade moroétter sé att de skar-
per sig.

Vad vi skall ta upp i denna artikel ar hur
det kan komma sig att ett sd seriost &mne
som hur arbetsformerna péaverkar hilsa och
engagemang har kommit att behandlas pa
detta triviala sitt. Vi tror namligen ingen i
dagens arbetsliv vill se sig som ett “barn” i
sina relationer till chefer och arbetsgivare.

Trivialiseringens orsaker

Vi har sedan linge kunnat konstatera att
enkiter och medarbetarundersokningar, sa
som de gors i dag, ofta ar ointressanta och
meningslosa. De stiller helt enkelt fel fragor
och fokuserar pa inaktuella problem.

Ja, det ar klart — vill arbetsgivaren se sig
som den snilla fordldern och se sina med-
arbetare som lydiga och ibland vanartiga
barn sa kan undersokningarna duga. Men
om man ar serios med att tillsammans med
medarbetarna ordna arbetet pa ett effektivt
satt sa ar de spill av tid och pengar.

Vi har sedan lange forsokt beskriva pa vil-
ket satt de konventionella undersokningar-
na inte langre ar anpassade till dagens fak-
tiska arbetsmiljobelastningar. Vi har menat
att en sédan serios beskrivning borde gora
att man atminstone tillfalligt avstod fran
att gora sidana undersokningar, minskade
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enkitanvandningen och istillet letade efter
nédgot som var mer produktivt att engagera
sig i med hansyn till verksamhetens effekti-
vitet och medarbetarnas vilbefinnande.

Vi har emellertid upptéckt att vara pasta-
enden skapar forvirring. De uppfattas teore-
tiska och abstrakta trots att vi tycker att de
ar ganska jordnara. Detta kan bero pa att vi
ifragasitter etablerade "sanningar”.

Klart ar i varje fall att de som har anled-
ning att argumentera for andra l6sningar
moter vissa svarigheter att 6vertyga andra
om detta. Vi har darfor forsokt att tydliggo-
ra vad det ar i var argumentation som kon-
fronterar det etablerade. Det 4r med denna
utgdngspunkt vi skrivit denna artikel.

Den forsta och grundldggande fragan ar
naturligtvis vad man vill ha reda pa. Enkéa-
ter kan vara alldeles utmérkta om syftet ar
att fa reda pa om personalvirden har ord-
nats pa ett bra sitt.

Men det ar inte den fréga, som vi ser som
mest angeldgen att belysa nar det giller
arbetsmiljon i moderna foretag. Nu nér vi
lamnat industrisamhillet bakom oss och
forkastat paternalismen sé har istéllet de sa
kallade psykosociala fragorna fatt en mer
dominerande plats. Darfér kommer denna
text att i forsta hand handla om dem. Men
14t oss borja fran borjan.
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Den enkla utgangspunkten

Arbetsmiljobegrepp och arbetsmiljomat-
ningar konstruerades en gang for att skydda
arbetarna mot arbetsskador i en miljo som
inneholl tydliga fysiska ohalsorisker.

Aven om manga av dessa skadliga miljoer
nu forsvunnit sé finns de sjalvklart kvar pa
sina stillen. Detta innebar exempelvis att
man maste se till

« att sdkerhetsutrustningen vid maski-
ner fungerat och anvands.

 att man skall tanka pé arbetsstall-
ningar, luft och ventilation, buller,
belysning och vibrationer.

o att alla kemiska substanser ska ha
innehallsforteckning.

o att anvandarinstruktioner skall forva-
ras pa avsedd plats mm.

 att berord personal skall vara utbil-
dad och forsta riskerna pa arbetet.

Syftet dr forstas att olyckor och arbetsska-
dor genom ovanstdende krav skall kunna
forhindras si ldngt det ar mojligt. De aktu-
ella forhallandena kan undersokas och en
eventuell paverkan pa hilsan kan matas.
Om enkiter anvidnds kan man fraga om
personen har “ont i huvudet”, ”ar trott”, har
drabbats av vald etc.

Ursprungligen syftade saledes arbetsmil-
jomatningar till att fa grepp pa hur den fy-
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siska arbetsmiljon paverkade medarbetar-
na. Undersokningen gjordes vanligen med
hjalp av standardiserade enkiter med slutna
och forbestimda fragor for att kunna jam-
fora olika branscher och arbetsstillen med
varandra. Det var vid denna tid mgjligt att
skapa “standardvarden” for att upptacka om
det pad nagon arbetsplats fanns nagot som
borde undersokas narmare.

For de fenomen, som ar av denna enkla fy-
siska karaktar, och har klara konsekvenser
for den enskilde fungerar den traditionella
skydds-
ombud och skyddsronder alldeles utmarkt.

arbetsmiljoorganisationen med

De arbetsmiljoproblem man upptécker kan
atgirdas av ledningen och utredas av ex-
perter. Forskningsorganisationen inom ar-
betsmiljomedicin dr vil utvecklad och de
undersokningar, som kravs, kan i princip
genomforas om bara tillrackliga resurser
stills till forfogande. Om arbetsmiljoverket
har tillracklig kapacitet kan man ocksa folja
upp och relativt enkelt konstatera och pa-
peka eventuella brister.

Det finns ingen ideologisk konflikt kring
dessa fragor. I dagens arbetsliv vill ingen ar-
beta pa en arbetsplats dir det slarvas med
skyddet och man riskerar att bli skadad pa
grund av att arbetsgivare och chefer inte ord-
nat arbetet pa ett siakert sétt. Det ligger dar-
for bade i fackets, i arbetsgivarens, i samhal-
lets och i ledningens intresse att medverka
till att de &tgirder, som kravs nar det giller
den fysiska arbetsmiljon kommer till stand.
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Svérigheterna uppstdr nir man i sina
matningar forsoker gd utanfor dessa ramar.
Man har exempelvis numera forsokt kom-
plettera fragorna med péastdenden om led-
ningsbeteende, virderingar, kultur, trivsel.
Proceduren har omformats sa att den inte
bara ar en kartlaggning for ledningen utan
s att den skall kunna engagera medarbetar-
na att sjdlva engagera sig i sin arbetsmiljo.

Resultatet delges darfor deltagarna i olika
typer av sammanstillningar. De far sedan i
uppdrag att “enhetsvis” och med utgangs-
punkt fran materialet formulera handlings-
planer for att atgdrda de problem som un-
dersokningen pavisar. Handlingsplanerna
redovisas sedan "uppéat” i organisationen.

Det ar denna glidning i ambitioner och
mélsittning fran nigot mycket konkret —
den fysiska arbetsmiljon — till sociala feno-
men av ett helt annat slag som enligt var me-
ning medfort att enkittekniken inte lingre
ar adekvat.

Proceduren som beskrivs ovan ar ofta
malplacerad. Nar det giller den fysiska ar-
betsmiljon var det ofta helt korrekt att i vis-
sa fall lagga ansvaret for atgdrderna pa en
lokal niva — exempelvis att folja skyddsin-
struktionerna. I andra fall ar det fragor om
investeringar och formell organisation som
ensidigt beror chefer och ledning.

Talar man om ledningsbeteende, virde-
ringar, kultur, trivsel etc. si ar detta nigot
annat. Dessa fenomen paverkas av alla in-
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blandade. Det ar darfor synnerligen oklart
om den procedur som foreslas har mojlighet
att astadkomma forandringar i dessa avse-
enden.

Fokus pa den psykosociala
arbetsmiljon

I slutet av 1900-talet vicktes intresset for
det som nu kommit att kallas de psykosocia-
la fragorna. Man tvingades in i sddana reso-
nemang pa grund av att manniskor ar olika.
Det gick darfor inte att for vissa ohélsoris-
ker skapa entydiga samband mellan yttre
forhallanden och uppkomsten av ohélsa.

Vad som upplevs som en belastning, och
kan skada en person, behover inte ha sam-
ma inverkan pd en annan. Det blev darfor
allt svarare att definiera generella grians-
varden, som kunde anviandas for att stilla
krav pa arbetsmiljon. Det blev inte ldttare
nir man insdg att man maste ta hansyn till
manniskors “upplevelser”.

Manniskor kan naturligtvis uppleva sam-
ma arbetssituation helt olika. De kan ocksé
vara mer eller mindre sarbara for olika be-
lastningar och arbetsformer. Principen for
standard- och gransvarden, som man till-
lampat for den fysiska arbetsmiljon, gillde
inte langre.

Eftersom man inte kunde tala om en di-
rekt relation mellan omvarld och arbetsmil-
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jorisk kom inneborden i begreppet arbets-
miljo att dndra karaktdr. Det blev istillet
samspelet mellan individ och omvirld, man
maste koncentrera sig pa. Darfor kom rela-
tionerna pa arbetsplatsen i fokus. Det var
inte forekomsten av risker utan hur man
hanterade dem gemensamt som maéste sit-
tas i fokus.

Det stod darfor sd smaningom klart att de
enskilda och lokala interaktiva moénster som
innebar hélsorisker for en enskild person
kunde hinga samman med de storre inter-
aktiva monster som skapades i organisatio-
nen som helhet. Man talade om “systemfel”.
Det riackte darfor inte att fokusera pa indivi-
den och lokalt forsoka atgiarda de oonskade
monstren. Man maste ocksa kunna "komma
at” det stora monstret.

Nar det gillde det konventionella industri-
arbete, som nu allt mer férsvinner, lyckades
man s& smaningom knyta de psykosociala
frégorna till stérre 6vergripande frigor, det
vill sdga arbetsorganisation, arbetsformer
och ledning. Man kunde exempelvis genom
olika studier formulera risker och belast-
ningar som hingde samman med for mycket
att géra, monotont arbete, bristande socialt
stod, ensamarbete, bristande variation, for
lite kontroll 6ver arbetsmangden etc.

Pa grund av de stora variationerna bade
mellan méanniskor och mellan arbetsplatser
har sddana undersokningar numera bivit
allt mindre relevans. For att hitta statistiskt
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sikerstdllda samband tvingas man ha stora
undersokningspopulationer och géra omfat-
tande bearbetningar.

De stora underlagen har gjort att kopp-
lingen till en enskild arbetsplats blivit osa-
ker. Trots att man kan knyta vissa arbets-
miljorisker till en viss typ av organisatorisk
"milj6” — exempelvis héga krav och lag kon-
troll — s ar det darfor inte sjdlvklart vad
som géller i ett enskilt fall. Det dr oklart vad
man di kan "méata” och vilka specifika at-
giarder som skulle vara relevanta.

Matproblemet

Vi dterfinner har det centrala matproblemet
med psykosociala faktorer. De nya risker
man vill patala ar inte bara kopplade till
yttre faktorer utan ocksa till personen sjalv.
Risken for ohilsa bestims i hog grad av
hur den enskilde personen uppfattar och
hanterar sin situation. Variationerna ar sto-
ra och de pavisade samband som giller for
stora statistiska grupper ar inte lika sjalv-
klara som nir det géller fysisk paverkan.

De flesta mitningar utfors ocksd genom
enkiter, intervjuer etc. Till skillnad frdn nar
man mater fysiska variabler som “existerar”
som konstanter medfor fessa metoder risker
for en miangd missvisningar om man anvin-
der utsagorna som “fakta”. Ett skal till detta ar
bland annat att spréket ar flexibelt och medger
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manga olika tolkningar och konnotationer.

En ytterligare komplikation ar att sjilva
frigandet startar larprocesser som gor att
svaren forandras i ndsta omgang. De “fakta”
man tror sig om att fa fram ar inte konstanta.

Det ar darfor ett omfattande arbete att
skapa jamforbara formular si att svaren
kan jaimforas mellan olika platser och Gver
tid. Man kan utan vidare konstatera att sa-
dana jaimforelser i de flesta fall ar ogorliga.

Egentligen vet man heller inte alltid vad
man mater. De kryss de svarande satter kan
a ena sidan vara genomténkta och relevanta
eftersom den tillfrdgade under en langre tid
tankt pa den fraga som stéllts. De kan emel-
lertid ocksa ha satts helt slumpmaéssigt pa
grund av att den tillfrdgade inte har erfaren-
het av eller forstar fragan. Svarsalternativet
“vet €j” har heller inte alltid den betydelse
for den svarande som enkitkonstruktéren
tanker sig.

Om man vill ha ndgon rimlig chans att
fa relevanta resultat kravs darfor ett om-
fattande metodologiskt forberedelse- och
efterarbete. De metodologiska problemen
med enkat- och intervjudata och det stora
design- och efterarbete som kravs for att de
péstaenden man gor utifran sina data skall
kunna vara nagorlunda vil belagda finns val
beskrivna i litteraturen [1].

Ett annat allvarligt problem ar underla-
gets och tabellernas tillimpbarhet. Aven om
det i stora urval visar sig finnas ett statis-
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tiskt sdkerstillt samband mellan vissa yttre
och observerbara faktorer och upplevelser
av ohilsa aterstér problemet — som vi tidi-
gare namnt —att med hjidlp av sddana ge-
nerella samband dra slutsatser som géller
i den enskilda situationen och den enskilda
personen.

Det underlag man da behover méaste van-
ligen vara mer grundlaggande, ingdende och
omfattande dn vad intervjuer och enkétun-
dersokningar kan erbjuda. Eftersom man
dessutom i enkdtundersokningar vidhéaller
att det skall finnas ett anonymitetskrav vet
man i allménhet inte heller — om man nu far
indikationer om risker och ohilsa — exakt
vem och vad man skall rikta uppmarksam-
heten pa.

Trots mycket arbete och en omfattande
diskussion har darfor denna typ av mat-
ningar och problembeskrivningar av den
psykosociala arbetsmiljon sillan kunnat
leda till forbattringar pd samma sitt som
fallet en gang var med den fysiska arbets-
miljon.

Tankekollektivens makt

Vi tycker att det vi hittills presenterat ar
allvarliga invandningar mot enkitunder-
sokningars troviardighet. De borde ge anled-
ning till eftertanke och nytidnkande. Man
kan forvanas Gver att detta inte sker. En

06_0011_1d98



forklaring kan vara det, som av en forskare
Ludwig Fleck redan pa 1930-talet kallade
tankekollektiv och tanketvang. Hans forkla-
ring ar ungefar sa har:

Manniskan anviander sprékliga monster
for att forstd sin varld och kommunicera
med andra om den. Denna symboliska di-
mension ar grundlaggande for vad vi obser-
verar och hur vi resonerar om olika feno-
men. Nar en lakare tittar i ett mikroskop s&
ser denne inte allt vad som finns att se. Han
ser vad han lart sig att se.

Det dr vad han lart sig se, som blir relevant
och viart att formedla till andra. Likaren
bildar med sina kolleger ett tankekollektiv
som tolkar verkligheten pa ett bestadmt sitt.
Fleck definierar detta som ett tanketvang.
Resonemang utanfor detta monster kan inte
foras da de blir obeaktade.

En forklaring till "blindheten” for de me-
todologiska svarigheter vi har redovisat kan
vara att det mellan de som engagerar sig i
arbetsmiljofrdgan finns ett liknande tan-
ketvang. De bildar ett professionellt kollek-
tiv inom vilket det ar naturligt att anvianda
samma beskrivningsmonster for den psyko-
sociala arbetsmiljon som for den fysiska.

Man behandlar séledes den psykosociala
arbetsmiljon som om den vore

« nagot som medarbetaren blir utsatt
for (exponering)
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« nagot som kan métas (genom exv.
enkéter)

« nagot yttre som kan tas bort (elimine-
ras eller minimeras)

For att undvika missforstdind sammanfat-
tar vi hiar nedan de grundldaggande argu-
menten mot ovanstdende tankemodell:

« Upplevelserna man vill beakta i
det psykosociala perspektivet ar en
konsekvens ocksa av individens eget
agerande och de sociala interaktioner
denne har med sin omvirld. De &r inte
enbart en exponering. De bygger dar-
med pa en helt annan fenomenologi.

« Effekterna av en olamplig interaktiv
miljo kan visserligen nodtorftigt — om
man forbiser de sociala effekterna —
dokumenteras med hjalp av enkiter
och intervjuer. Man kan emellertid
inte lita till standardmatt. Att astad-
komma vil designade och genomarbe-
tade "matningar” som har nédvandig
validitet och reliabilitet i lokala sam-
manhang har visat sig vara en prak-
tisk och ekonomisk omdjlighet.

« De modeller och forestéllningar, som
av gemene man vanligen anviands
for att forklara sambandet mellan
individernas upplevelser och verk-
samhetens organisation, struktur och
ledning, ar fortfarande oklara och ofta
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missvisande. Den teoretiska bakgrun-
den for hur de olika fenomenen inom
begreppet psykosocial arbetsmiljo
héanger samman med 6vergripande
sociala skeenden &dr dnnu till stora
delar outforskad.

Ar man fast i en oldimplig tankemodell kan
de analyser och resonemang som fors inte
belysa sddana eventuella risker, ohilsa och
effektivitetsforluster som uppstir genom
psykosociala fenomen. Darfor blir existeran-
de ohélsa obegriplig och nagot “personligt”.

Kan enkater anvandas?

Nar vi i olika sammanhang tagit upp ovan-
stdende fragor har vi markt att det verkar
vara sa att sjilva "méitandet” ar en princip
som ménga har svart att 6verge. Det verkar
som om det ar matviardena som ar viktiga
inte fenomenen i sig. Fragan ar da vad man
“mater” med enkiter och vad man istallet
skulle vilja battre forsta och observera.

Vi har inte svart att i vara samtal fa ac-
cept for att vad man egentligen ar ute efter
ar medarbetarnas upplevelser av sin arbets-
miljo. Men det verkar oklart vad en sddan
upplevelse egentligen "ar”.

Upplevelser ar inte fysiska representatio-
ner som kan matas i hjairnan eller muskler-
na. En upplevelse ar inte en diskret hindelse
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i tiden. Den ar ett psykiskt fenomen som
kan ses som ett interaktivt flode. Den bestar
av ndgot som hant tidigare, ndgot som man
ar med om just nu och négot som man tror
kan komma att hinda i framtiden. En upp-
levelse kan darfor bast aterges som en pa-
géende berittelse om en sjdlv och den egna
livssituationen.

Enkiter, och de procedurer som vanligen
anvinds vid anvidndningen av dem, saknar
mojlighet att ge en information om “upple-
velser”. De kan mojligen erbjuda kunskap
om kinslor och synpunkter. Anvinder man
enkiater kommer darfor den basinforma-
tion, som skulle behovas for att forsta den
psykosociala aspekten av arbetsmiljon, att
vara ofullstindig. Méanga olika, och ofta
motstridiga pastdenden, kan da goras tro-
vardiga vilket innebar att atgarderna kan bli
nastan vad som helst.

For maktspelare ar detta en fordel efter-
som dessa da inte behover luta sig mot sak-
argument. De kan omforma argument och
resonemang att passa deras egna intentio-
ner och analyser.

Inom ett tankekollektiv kan ocksa manga
resonemang och forslag dessutom vara sa
inarbetade att det helt saknas intresse att ta
del av information som skulle kunna rubba
dem. Trots att man “vet” att de inte stimmer
orkar man inte bryta mot dem.

Om vi emellertid antar att det finns ett
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dkta intresse av att forsta arbetsmiljon i en
modern verksamhet, finns det anledning att
narmare penetrera vad — nir det giller upp-
levelser — som det vore vardefullt att veta
nagot om. Enkéter verkar inte vara en vig
att fa denna kunskap.

Sa fort man accepterar vikten av att obser-
vera interaktiva fenomen for att forsta sig pa
ménniskors vilbefinnande och belysa verk-
samhetens effektivitet s 6ppnas det upp en
helt ny dimension. Den stora betydelse man
tidigare lagt vid rutiner, policy och organi-
sationsstruktur, eller ledningens atgarder
och bemotande, reduceras.

Man tvingas inse att medarbetare inte
enbart lever i en "formell milj6” utan ocksé
i en “kulturell milj6”. Det ar darfor inte sa-
kert att fordndringar i den formella miljon
paverkar hilsa respektive ohilsa pa det satt
som man tidigare trodde.

Vi har i vart arbete kunnat konstatera att i
det kulturella perspektivet kommer arbets-
miljofragorna att utokas med fragor som
tidigare inte tillrackligt beaktats — namli-
gen medarbetares sarbarhet for olika typer
av monster, medarbetarnas forhallande till
varandra och medarbetarnas engagemang i
arbetet som sadant.

Det har exempelvis visat sig att ohélsan
kan uppstéd genom att det hos vissa medar-
betare kan vixa fram kinslor av isolering,
besvikelse, maktloshet, utanforskap och
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normloshet. Detta dr nagot helt annat dn
de belastningar man talade om i industri-
samhéllet. Det dr denna nya dimension i ar-
betsmiljoarbetet som numera i forsta hand
skulle beh6va belysas i olika medarbetarun-
dersokningar.

Spill av tid och bortkastade
pengar

Nu ir detta inte bara spekulationer. I vira
samtal pa olika arbetsplatser har det visat
sig att medarbetarundersokningar baserade
pa enkiter, av medarbetarna sjilva, upplevs
meningslosa. Detta beror pa att de data som
man far fram fran undersokningarna sillan
visar sig betyda nagot for de handlingspla-
ner man forvéntas gora.

De handlingsplaner som utarbetas bygger
istéllet i forsta hand pa vad medarbetarna
redan vet. De har saledes liten koppling till
de tabellverk och data som undersokning-
arna forser deltagarna med. Att knyta an till
dessa upplevs sillan relevant.

Detta ar inte ett okadnt problem for de f6-
retag och institutioner, som har etablerat sig
pé omradet. Eftersom det finns ett kommer-
sielltintresse att trots de metodologiska pro-
blemen utféra medarbetarundersokningar
har det skett en omairklig glidning nir det
giller malsattning och ambitioner. Vi ater-
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finner denna glidning ocksa i den offentliga
diskursen. Man hévdar saledes numera att
det inte i forsta hand handlar om arbetsmil-
jO utan att undersokningarna bor syfta till
att betygsitta ledningsarbetet, kontrollera
verksamhetens kultur och avlasa samarbe-
tets effektivitet.

Problemet ar att man trots denna forand-
ring i ambition anvénder sig av samma gam-
la och modifierade enkiter. Man utgar da
fran att "den goda ledningen” i det moderna
samhadllet 4r densamma som “den goda pa-
ternalistiska ledningen” i ett industrisam-
hélle. Detta ar forstas inte sant.

Vill man komma till ratta med arbetslivets
effektivitet p4 ett satt som inkluderar de nya
arbetsmiljofragorna méaste man darfor fora
fram nya begrepp, ny forskning, ny metodo-
logi och nya tankefigurer kring de fenomen
man vill beakta. For att konkret illustrera
detta skall vi i det foljande presentera négra
begrepp och fenomen som vi i vart arbete
funnit nédvandiga att ta hansyn till.

Stress eller frustration

I vart arbete med Arbetsmiljéinspektionen
har vi funnit det vara viktigt att gora at-
skillnad mellan stress och frustration. Av
de diskussioner, som fors i massmedia och
i manga arbetsmiljodiskussioner, dr det up-
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penbart att man inte skiljer pa dessa. Detta
ar inte konstigt. Problem till f6ljd av stress
och av frustration kan litt blandas samman
eftersom de ger liknande fysiologiska reak-
tioner.

Sammanblandningen framgick tydligt av
en intervju med somnforskaren Torbjorn
Akerstedt i TV den 11 oktober. Han talade
hela tiden om stress men menade egentligen
frustration. Skilet att vi skiljer mellan dessa
tva ar att grunden till att stress respektive
frustration uppstéar skiljer sig at. Det ar tva
helt olika interaktiva monster man maste
lagga marke till i de tva fallen.

Stressreaktioner dr en mobilisering for att
avvirja ett hot. Stress uppkommer saledes
av yttre skeenden. Frustration brukar de-
finieras som en f6ljd av en inre drivkraft.
Man har ambitioner att uppna nagot och
kanner sig hindrad i detta. Da uppstar frus-
tration.

I industrisamhallet brukar man se stress
som en foljd av att man drabbas av krav som
man inte kan kontrollera — ungefir som
Chaplin i Moderna Tider. Man tvingas da
anvianda sina resurser till bristningsgran-
sen. Frustration uppstér istillet nar man
upplever att framtiden ar oviss och osiker.
Man har da behov av att paverka situationen
i onskad riktning.

Frustration bygger siledes pa att man till-
falligt saknar de forutsiattningar man ser
som nodvindiga for att uppna det man vill. I
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misslyckade forsok att dstadkomma sédana
forutsattningar uppstar frustration. Nar det
giller sambandet med yttre arbetsformer —
de sociala interaktionerna — minskar sile-
des frustrationen om man kéanner att man
kan ta sig en plats och om man aktivt och
konstruktivt kan paverka sin framtid.

Stress aktiverar en anstriangning for att
overvinna ndgot medan frustration aktive-
rar forsok att finna nya losningar och nya
angreppspunkter for att arrangera forhal-
landena pa ett mer lampligt satt.

Frustration har siledes ett starkt sam-
band med fenomen som att komma till sin
ritt, komma till tals och ha mgjligheter att
komma till ratta med olika sociala forhal-
landen. Upplever man att man pa detta satt
kan medverka i skeendet och i detta riaknas
som en kompetent aktor i det s& minskas
darfor frustrationen.

Stress har ett starkt samband med feno-
menet styrning. Nir den yttre styrningen
begrinsas sd minskar stressen. Darmed
star det klart att stress ar en relevant faktor
att ta hansyn till i ett industrisamhalle med
manuellt I6pandebandarbete, 6vervakande
arbetsledare och instrumentella operatio-
ner medan frustration ar kopplat till arbe-
tets ordnande.

D& denna typ av arbetsforhéllanden allt
mer blir omoderna, s ar enligt var uppfatt-
ning, mer relevant att i det moderna arbets-
livet forstd frustrationens natur och upp-

06_0011_1d98

TANKAR OM MEDARBETARUNDERSOKNINGAR

komst an att forsta stress.

Industrisamhéllet var redan fran borjan
ordnat sa att arbetare forviantades ha ett
“tunnelseende”. Man skulle enbart koncen-
trera sig pad de begriansade uppgifter som
man fatt order om skulle utforas och 16sas.
I en massproduktion med mycket manuell
arbetskraft var detta mgjligen relevant. En
sddan situation finns emellertid inte i dag.
I dag krévs istéllet att medarbetare har en
forstaelse for den kontext de befinner sig i
och hur de forviantas agera i denna.

Darmed kommer ocksa analysen av verk-
samhetens karaktir att behova vidgas. Den
kan inte bara fokusera pa den faktiska fy-
siska situationen. Den maste ocksa beskriva
den symboliska dimensionen — det vill siga
de forestallningar om verksamheten och om
hur allt hanger ihop, som man sjalv och an-
dra medarbetare har, och som styr det so-
ciala skeendet.

Identitet och
identitetsbildning

De forestéallningar man har om sig sjalv, och
om det samhalle i vilket man agerar, formas
av de diskussioner som fors, de berittelser
som fors fram och de forviantningar, krav
och fordringar man upplever att man stélls
infor. De diskurser man som individ moter i
sin sociala kontext ar sédledes materialet for
manniskors forsok att forma sig en identitet.
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Under industrisamhaillet var arbetet skiljt
fran vardagen i Ovrigt. Arbetet upplevdes
som ett tvang och ett medel for forsorjning.
Identiteten i arbetet hade mindre betydelse
for livssituationen. Denna instéllning har i
dag i grunden forandrats.

I och med att manniskor numera ser ar-
betet som ett medel for att forverkliga sina
egna ambitioner som samhillsvarelser har
fragan om vilken identitet vi far i och genom
den existerande arbetsorganisationen blivit
allt mer brinnande. Vi vill se oss sjdlva som
kompetenta och professionella och vi har
behov av att andra ocksa gor det.

Forst d& vi har en konstruktiv identitet
kan vi ta oss en plats och fé ett berattigat
inflytande i verksamheten. Forst d& kanner
vi oss trygga. Individualiseringsprocessen
ar dubbelriktad. Man vill se sig som sarskild
och skiljd fran andra — det vill sdga inte bli
behandlad som ett "nummer” — men man
vill ocksa "bli ndgon” genom de andra och
genom sin plats i samhallet.

Sa kallade varderingsundersokningar ger
en illustrativ bild av vilken dramatisk om-
fattning dessa forandringar har:

« Man uppfattar arbetet och yrkeskun-
skapen som en viktig aspekt av ens
sjalvbild.

«  Man berémmer sig av att genom sin
insats kunna ge ett bra bidrag till
samhaéllet och gora en god insats.
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« Man ser det angelaget att fi utnyttja
sin fulla kompetens och ar stolt 6ver
att kunna I6sa svara problem och
hantera kritiska situationer.

e Arbetet ar en plats i vilken man far en
identitet genom andra och dar man
vill visa sig drivande och kompetent.

« Man ser det som naturligt att man
tvingas overskrida organisatoriska
granser och tillsammans 16sa kom-
plexa verksamhetsproblem.

Den kvardrojande taylorismen

Den forandring av sjdlvbilden som vi har be-
skrivit och som vuxit fram under 1900-talet
ar pa manga satt sjalva motsatsen till de ut-
gangspunkter som i det gamla industrisam-
héllet fanns for ledning och organiserande.
Eftersom arbete forr definierades som ett
tvang utgick man frén att medarbetare ge-
nom olika styrinstrument och beloningar
maste "formas” att arbeta. Motséttningen
beskrevs redan pa 1940-talet av Douglas
McGregor som skillnaden mellan en X- be-
skrivning och en Y-beskrivning av mannis-
kan.

Vad McGregor pekade pé var inte vad som
fanns inne i huvudet pa manniskor utan hur
synen pa medarbetarna uttrycktes i sam-
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tal och diskurser och hur dessa analyser
dirmed lag till grund for olika atgirder. X
innebar att man utgick frén att medarbetare
for att gora ett gott jobb méste formés att
anpassa sig till och efterfolja givna rutinbe-
skrivningar.

Medarbetaren maste styras med patagliga
“incentives”. Samarbetet mellan medarbe-
tare, grupper och organisatoriska enheter
maste regleras med rutiner och policybeslut
for att fungera val.

Gar man pa djupet ar det fa som “tror” pa
en sddan méanniskosyn. Man behover bara
gé till sig sjalv for att forsta hur negativ en
sddan instdllning ar for den egna identitets-
bildningen.

Trots detta gors analyser och fors sam-
tal om forhallandena pa arbetet efter detta
gamla monster. Andemeningen i de atgar-
der som vidtas kommer da att strida mot
den sjalvbild som de flesta medarbetare —
atminstone i Sverige — numera vill forsoka
uppratthalla.

Styrningsdilemmat

Individualiseringen innebar att man som in-
divid aktivt forkastar yttre styrning och ser
det angeldget att sjilv vilja, 16sa problem, ta
stillning och ta ansvar. Som en konsekvens
av detta uppstar allvarliga problem med
verksamhetens integrering och samordning
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om man foljer gamla monster som fungera-
de d& men som inte fungerar nu.

I manga verksamheter kianner sig darfor
medarbetare frustrerade av att man tvingas
underkasta sig koncept, standardiserade
program, regler och forordningar som man
anser vara till nackdel for verksamheten.
Det saknar i detta fall betydelse om insat-
serna ur objektiv synpunkt gors i god avsikt
och ar vialmotiverade om de inte ar begrip-
liga for de som berors.

Forr sé litade man pé auktoriteten och an-
passade sig. Nu nar man personligen enga-
gerar sig, och vill ta ansvar, blir man istillet
frustrerad. Frustrationen minskar férst om
man forstar meningen med och bakgrunden
till insatserna och delar uppfattningen om
deras relevans.

Jumer fria och sjalvstandiga som manniskor
vill vara desto mer olika blir de ocksd. Desto
mer méste man ta hiansyn till deras individua-
litet, kompetens och personliga suverinitet.
Om man gemensamt inte finner goda former
for hur en sddan integrering skall kunna ske
s& kommer manniskor att kdnna sig sarbara,
isolerade, marginaliserade och obeaktade.

Organisationens oregerlighet

Forandringarna i synen pa sig sjalv har
kommit olika langt i olika verksambheter.
Dessa har ocksa anpassat sig pa olika sitt
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till denna fordndring. Fordndringarna pa-
gar stiandigt och vanligen i det tysta. En del
verksamheter har kommit langre medan an-
dra dnnu bara ar i borjan.

Riktningen ar emellertid klar. I och med
att medarbetare allt mer vill se sig som au-
tonoma aktorer forlorar ledningen den di-
rekta kontrollen 6ver de forandringar som
sker i verksamheten. Beslut och insatser kan
bara verkstillas om de omfattas av medar-
betarna. Man maéste sdledes som ledning
forlita sig pa ett slags “indirekt” péverkan
och styrning. Om man inte forstar hur detta
skall ga till kan man hamna i en ond cirkel
dar allt mer av gammaldags styrning skapar
allt stérre motstand och passivitet.

Det finns fortfarande valdigt fa verksam-
heter som ar helt anpassade till denna nya
situation. Det finns séledes i alla verksam-
heter — av gammal vana — rutiner, samver-
kansformer, informationssystem, beslut etc.
som hindrar medarbetarna att fa utlopp
for sin kunnighet, sin initiativkraft och sitt
ansvarstagande. Sjalvklart innebar sadana
hinder en lagre produktivitet, effektivitet
och kvalitet 4n vad som skulle kunna astad-
kommas om hela den samlade medarbetar-
kraften hade kunnat utnyttjas.

Vimenar att det storsta hotet mot en verk-
samhets framgang ar att ledningen tappar
kontakten med de forandringar som nu
pégar "pa djupet” i organisationen. Om det
exempelvis visar sig att man regelmassigt
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i verksamheten agerar pé ett satt som hin-
drar en sund och konstruktiv medverkan sa
tappar medarbetarna naturligtvis fortro-
endet bade for varandra och for ledningen.
Det finns dé en stor risk att man “ger upp”.
Da har frustrationen 6vergatt till nésta fas —
namligen att man “tappar sugen”. D4 ar det
riktigt allvarligt.

Den narrativa dimensionen

Forsoken att “méta” psykosociala faktorer
med enkéatdata har haft det goda med sig att
man tvingats ga pa djupet med de metodo-
logiska problem det innebér att anvinda sig
av sddana metoder.

Man har i dessa resonemang kommit att
omvirdera sprakets och sprakandets bety-
delse for vad som héander i en verksamhet.
Man borjar forsta att de beréttelser som flo-
rerar i verksamheten har stor betydelse for
manniskors vélbefinnande. Detta innebar i
sin tur att det man kallar "diskurser” — sa
som det visar sig att man samtalar om olika
fragor — ar en utmarkt indikator pa det man
ofta vill veta.

En annan fraga, som visat sig i arbetet, ar
att diskurser foljer olika kanaler som styrs
av de tankekollektiv som ar engagerade.
Detta betyder att méanga kanaler aldrig
mots. Man pratar med sig sjdlv och de man
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tycker forstar och haller med det man séger.
De andra marginaliserar man.

Det torde sta alldeles klart att analyser
och diskussioner om verksamheten blir
vardefullare om de #r vilgrundade och tar
hansyn till existerande sakinformation. I
det moderna arbetslivet tvingas man darfor
bryta vanana att hélla sig till de som héller
med — som egentligen ar ett slags lathet —
och lira sig att gripa in i varandras tankar
och tankesystem.

Nair en konsult saledes havdar att en med-
arbetarundersckning bygger pa forskning,
kan man darfor rakna med att de insikter
och analyser denne vill formedla, av sprak-
liga skal kan falla p& hilleberget, &ven om
den forskning konsulten refererar till ar re-
levant och vilgjord.

Samtidigt ar det forstas synnerligen vik-
tigt att relevanta insikter, analyser och kun-
skaper integreras i verksamhetens samtal.
Klyftan méaste 6verbryggas. Detta sker inte
av sig sjilvt. Det ar ett arbete. Detta ar det
problem, som méste losas.

Medarbetarundersokningar
pa annat satt

Erfarenheten och kunskapen om den nar-
rativa aspekten av skeendet i en verksam-
het visar att formulerandet av handlings-
planer och organisatoriska principer maste
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vara grundade i det egna sprikbruket om
de skall fungera. Detta forklarar varfor en
medarbetarundersokning inte kan utgé fran
en abstrakt formulering, som man hamtat i
modeller fran forskning utan maéste utgé
frdn det sprdkbruk som redan anvénds i
verksamheten.

Om man inte gor detta sa blir de upplevel-
ser man talar om inte begripliga och igen-
kidnningsbara for dem som ar berorda.

Ett exempel pa hur denna klyfta kan 6ver-
bryggas ar den anviandning av fokusgrupper
som vi arbetat fram [2]. Samtalet i vara fo-
kusgrupper utgar fran vad deltagarna sjalva
vill beratta och utsagorna formuleras i det
sprak de vanligen anvidnder i samtal med
varandra.

I denna procedur tar vi utgdngspunkt i att
deltagarna vet vad de talar om och att det
under deras uttalanden finns en avsevard
erfarenhet. Aven om vissa uttalanden kan
vara oklara och obestdmda finns det siledes
inbakat i dem en kunskap, som — med ett
intensivt arbete — skulle kunna preciseras
och goras mer tydlig.

Genom att vi som handledare deltar i
samtalet och gor inpass utifrdn vart tan-
kesystem, som hiamtats fran vad vi tagit
del av genom forskning och vetenskapliga
rapporter, uppstar i samtalet det som kall-
las “emergens”[3]. Samtalsprocessen mel-
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lan deltagarna och mellan handledarna och
deltagarna integrerar olika aspekter av det
fenomen som skall belysas. Samtalet som
sadant utvecklar ett nytt sprak.

Deltagarna fir genom denna process
tillgdng till en mer relevant och precis be-
greppsvirld for de fenomen som behover
behandlas. Detta utvecklade sprakbruk har
den fordelen att det dr mer begripligt for de
som deltar dn det man vanligen anvander
eller de modeller fran forskningen, koncepts
eller andra erfarenheter som i konventionel-
la medarbetarundersokningar importeras
utifran.

Vi kan konstatera att kraven pa hand-
ledarna ir storre dn vad som vanligen ar
fallet. Begransar man sig som handledare
bara till att formedla kunskap kan man gora
detta genom ganska ytliga presentationer.
Vill man vara handledare i den typ av fokus-
grupper vi rekommenderar méste man ha
en betydligt djupare insikt i bakgrunden till
och anvindningen av de begrepp man him-
tar fran forskningen och som man foreslar
deltagarna att anvanda i samtalet.

Om det sprakbruk och de uppfattningar
som vixt fram i samtalet darefter diskute-
rasifleraled kan man ocksa lyfta fram kun-
skap om Overgripande organisatoriska sam-
verkansfenomen som man dittills inte haft
mojlighet att tala om.
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Avslutningsvis

Mycket i den nya metodologin ar forstas
olost. Vi inser att det dr en stor apparat att
sétta igdng och fa gehor for en medarbetar-
undersokning. Det dr naturligtvis enklare
att anvinda sig av nagot som de flesta kin-
ner till och som man kan kdpa fréan hyllan.

Vad vi tycker star alldeles klart av resone-
mangen i denna text ar emellertid att man
inte alltid kan rdkna med att fi vad som
star pa etiketten. Utfallet kan bli nagot helt
annat. Var erfarenhet ar att detta inte all-
tid spelar sé stor roll — nigonting hander.
Ar man duktig och insiktsfull nir det gil-
ler dessa fragor kan man naturligtvis alltid
i positiv anda ta hand om det som kommer
fram och gora nagot bra av det.

Men vi tycker trots allt att riskerna ar
stora — inte minst att medarbetare forlorar
fortroendet for sin ledning. Att man tycker
att man tvingas slosa med sin tid och att
man sitts pd meningslosa uppgifter. Det
kan ju ocksad hinda att man som ledning
eller konsult egentligen ar ute efter nagot
annat dn vad man Gppet sager och att detta
inte marks pa grund av de grumliga reso-
nemangen. Om detta skulle komma fram
ar man forstas som ledning, personalavdel-
ning och fack illa ute.

Det kanns darfor som om det nu, med led-
ning av vad vi vet, vore av varde att fa igdng
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en grundldggande diskussion om varfor och
hur man bor gora medarbetarundersok-
ningar och “arbetsmiljoméatningar”.

Noter

1] Se bland annat Hane M, Wennberg B-A
(2002): Frageformuldrens kris. Degerfors:
Abonnemangsrapport 93, Samarbetsdyna-
mik AB och

Alvesson M, Deetz S (2000): Kritisk sam-
hallsvetenskaplig metod. Lund: Studentlit-
teratur.

[2]Wennberg B-A, Hane M (2005): Meto-
dologisk plattform for var anvandning av fo-
kusgrupper och fokusberittelser. Degerfors.
Abonnemangsrapport 106: Samarbetsdyna-
mik AB.

[3] Emergenta strukturer 4r monster som
inte skapats av en enskild hiandelse. Inget
befaller ett system att forma ett monster,
snarare sa skapar interaktionen av flera de-
lar en komplex kedja som leder till en viss
ordning. Det kan hidvdas att emergenta
strukturer 4r mer dn dess kombinerade de-
lar, eftersom en emergent ordning inte upp-
star enbart av delarnas blotta existens - in-
teraktionen av delarna ar det centrala.

Emergenta strukturer kan finnas i manga
naturligt forekommande fenomen, inom
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skilja Amnen som fysik och biologi. Till ex-
empel sa ar formen pa viderfenomen som
orkaner en emergent struktur. Se

http://sv.wikipedia.org/wiki/
Emergens#Definitioner
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