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Forord

Denna arbetslivsrapport beskriver i kort sammandrag resultat fran ett av tre forskningsprojekt
vid Arbetslivsinstitutet ”Var finns makten dver arbetsvillkoren?

— Fallstudier av privata och offentliga arbetsplatser i olika verksamheter”. Projektet utfors i
multinationella foretag inom klassisk svensk industri. Arbetet ligger till grund for en
kommande avhandling av John Ylander under 2008 med Svante Leijon, Handelshégskolan i
Goteborg och Annika Hirenstam, Arbetslivsinstitutet som handledare.

Projektet ”Var finns makten 6ver arbetsvillkoren? — Fallstudier av privata och offentliga
arbetsplatser i olika verksamheter”” omfattar ytterligare tva fallstudier. Den ena studerar
tekniska och vard/utbildningsforvaltningar i tvd kommuner i S6rmland (Tina Kankkunen,
2006), den andra utfors inom dldreomsorg i privat, kommunal och kooperativ regi av Chatrine
Hockertin. De tre studierna har en gemensam fragestéllning: Hur utévas ansvaret for den
psykosociala arbetsmiljon i dagens organisationer? Projektet finansieras av FAS (Dnr:2002-
0316) och leds vid Arbetslivsinstitutet av professor Annika Hérenstam. I projektgruppen ingar
Chatrine Hockertin, Tina Kankkunen, Tor Larsson, Staffan Marklund och John Ylander.
Projektet har genomgatt etisk provning vid regionala etikprovningsndmnden i Stockholm,
Dnr:04-033/5.

Huvudsaklig malgrupp for rapporten ir foretag och chefer i hogre befattning, samt personer
verksamma 1 nira kontakt med understilld personal. Oavsett erfarenheter av att arbeta med,
eller fundera kring, fragor om den psykosociala miljon bor rapporten kunna tillféra idéer och
kunskap om hur den psykosociala arbetsmiljon kan hanteras pa ett bra sitt i foretag .

En forutsittning for att kunna genomfora en studie av den typ som hér redovisas, dr att
forskare ges tilltrdde till det inre liv som utspelar sig i moderna organisationer. Volvo HR
Service Center, Volvo Aero och Volvo Group NAP, har pa ett foredomligt sétt berett tilltrade
till just dessa omraden.

Ewa Wigaeus Tornqvist
Professor, chef for Enheten for Arbetshilsa
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Inledning

Den undersokning som hir avrapporteras dr en del i en storre studie som genomfors av
Arbetslivsinstitutet kallad ”Var finns makten over arbetsvillkoren? — Fallstudier av privata
och offentliga arbetsplatser i olika verksamheter”. Projektet paborjades under 2003 och ska
paga minst till 2007. Studien soker svar pa fragor om hur moderna organisationer hanterar
psykosocial arbetsmiljo samt hur problem i den psykosociala arbetsmiljon gestaltar sig.
Vi kommer i nedanstaende rapport beskriva det forskningsarbete som gjorts hittills. Vi vill
dirigenom belysa en aktuell problematik med generellt arbetsorganisatoriskt intresse.
Rapporten redovisar resultat av analys av empiri som samlats i en av de tre delstudierna vilka
har redovisats for ledningsgrupperna vid de tre bolag inom Volvo Group dir projektet
genomfordes. De mer teoretiska aspekterna pa samma problematik finns att 1dsa i John
Ylanders rapport till halvtidsseminarium vid Handelshogskolan i Goteborg (Ylander 2006).

Vill man arbeta med den psykosociala miljon maste man acceptera att psykosocial miljo inte
ar en sidoordnad verksamhet, som kan uppmérksammas lite da och da, utan en hogst central
och verksamhetsnira process. Alla aktorer i en organisation paverkar och paverkas av de
handlingar och erfarenheter som man delar inom organisationen. Oavsett hur mycket enskilda
aktorer tror sig paverka det psykosociala klimatet kommer manniskor inom organisationen att
vara beroende av ett omsesidigt ansvarstagande fran savil arbetsgivare som arbetstagare och
kollegor.

Vi som genomfort studien som presenteras nedan, kan i sken av resultaten fraga oss om
utvecklingen inom information och kommunikation och en tydligare internationalisering av
marknader gjort att nya former av organisering sprungit ifran var traditionella forstaelse for
vad en organisation &r. Tillit till chefer och medarbetare har kommit att bli centrala funktioner
for att méanniskor ska kunna orientera sig i en allt mer dynamisk och foranderlig miljo inom
de organisationer dir de dagligen forvintas vara verksamma.

Hur den egna arbetsmiljon eller organisationen hidnger samman med det man kallar
psykosocial miljo kan upplevas som diffust och abstrakt. Vi hoppas darfér kunna avmystifiera
begrepp som psykosocial” och konkret peka pa faktorer som paverkar psykosocial miljo. Har
finns ocksa direkta rad och forslag pa hur chefer och andra i organisationer kan arbeta med
psykosociala fragor, Det dr viktigt att alla mdnniskor som ingar i en organisation forstar hur
dessa samband ser ut, for att pa sa vis underlitta arbetsmiljoinriktat handlande.



Varfor studera Makten over Arbetsvillkoren?

Att man viljer att genomfora en sadan hér studie har flera orsaker. Arbetslagstiftningen ger
sedan ett par ar mojligheter till differentiering och anpassbara organisationsformer. Den
lamnar samtidigt hojda krav pa systematisk uppfoljning av arbetsmiljo och skirpt reglering av
arbetsvillkor. Krav som dr desamma oavsett bransch eller sektorstillhorighet. Inom den
moderna organisationsforskningen har man visat att det i manga foretag och forvaltningar
sker en uppdelning och distansering mellan a ena sidan planering och ekonomi och a andra
sidan personalfragor och arbetsmiljo. Arbetsmiljon har med fordandrade ansvarsrelationer och
genom matrisorganisationer och rumslig splittring, kommit att bli allt mer komplex vilket
arbetsgivare i enlighet med krav pa god psykosocial arbetsmiljé maste forsoka hitta 1ampliga
former att hantera. Hur arbetsgivare organiserar sin verksamhet for att matcha dessa krav ar
av stort intresse for detta projekt.

For det hir projektet har makt en central betydelse diarfor att makt betonar tre saker; aktorer,
handlingar och ansvar. Vad vi vill 4stadkomma med fragan &r en mgjlig skdrning mellan tre
begrepp som samtidigt har stor betydelse for flera andamal. De tre begreppen &r
betydelsefulla for att forsta hur organisationer skapar forutsittningar for effektivitet och god
psykosocial arbetsmiljo. Begreppen har ocksa betydelse for de arbetsrittsliga aspekterna av
modernt arbetsliv.

Att studera Makten dver Arbetsvillkoren blir dirfor intressant av foljande skiil:

e [ ett arbetsrittsligt perspektiv dr det viktigt att klarldgga formella ansvarsforhallanden
mellan aktérer inom en organisation.

e [ ett organisationsperspektiv dr begreppet handlingsformaga ofta atravért, bade for
enskilda anstéllda och for organisationen som helhet. Begreppet handlingsférmaga har
ocksa populirt anviints for att definiera hilsa',

e Att stélla fragan Var finns makten 6ver arbetsvillkoren?” dr att pa ett konkret sitt
efterfraga en mojlig nyckel till att hitta viktiga samband mellan handlingsférmaga,
hidlsa och ansvarsforhallanden.

e Att hitta en nyckel mellan begreppen handlingsférmaga, hilsa och
ansvarsforhallanden &r viktigt ur forskningssynpunkt savil som ur ett
organisationsperspektiv. En fordjupad forstaelse for dessa samband kan utgora en
viktig konkurrensfordel i ett modernt arbetsliv.

! Se Antonovsky, A. (1991), Briilde & Tengland (2003:195,ff), Lennart Nordenfeldt beskriver en helhetssyn pa hilsa:
"En ménniska har full hilsa, om och endast om hon i en standardsituation har férméagan att realisera alla sina vitala
mal. Med ett vitalt mal menas hir en nodvindig forutsittning for att en person skall kunna uppna ett tillstand av
minimal tillfredsstillelse. En méinniska har & andra sidan, nagon grad av ohilsa om det finns ndgot vitalt mal som hon
inte fullstindigt kan realisera. Hon har en sjukdom om hon hyser ndgon kroppslig eller mental process som &r sadan att
den tenderar att séinka hennes hélsoniva, dvs. skapa ohilsa." (Nordenfeldt 1991, s. 72)



Makt

Makt i det hir projektet anges som en kélla for handling. Termen “empowerment” ligger inte
langt borta i detta sammanhang. I kiirnan av begreppet ligger idén om att makt kan fordndra
och att handling gor skillnad.
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Makt liknas vid ett nitverk som man inte kan stélla sig utanfor.
Det gér inte att dela upp olika aktorer i tva grupper, makthavare
och maktlosa. Maktrelationerna korsar varandra och den som
ar maktlos ur ett perspektiv kan vara makthavare eller ha makt
i ett annat.

Makt i substantiell mening existerar inte. Makt &r inte, makt utdvas.
Vi ser makt som ett nét av ldttrubbade, olikartade, ostadiga styrke-
forhallanden i mellanménskliga relationer. Makt bygger pa relationer och har dirfor inte ett
centrum eller en sida. Makt utévas mellan parter och anger en relation mellan férmagor.
Maktnit 4r inte bara intentioner eller intressen hos sérskilda individer. Fragan om vem som
har eller utévar makt leder ofta till missforstand. Fragan dr hur makten paverkar relationer
mellan aktorer inom en organisation. Maktutovandet blir en fraga om hur handlingar och
erfarenhfz:ter ger struktur at andra mojliga handlingar vilket paverkar andra aktorers utrymme
att agera’.

Handlingsutrymme

En f6ljd av att arbetsmiljobegreppet har vidgats &r att betydelsen av arbetsorganisation och de
anstilldas mojligheter att paverka sin arbetssituation och hilsoutveckling har studerats i storre
utstrackning. Den vilkidnda krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell, 1990) siger att
ohilsa inte endast beror av alltfor hoga krav i arbetet utan ocksa av det utrymme for kontroll
som individen har 1 sitt arbete. En belastning kan ses som positiv, om den av individen
upplevs som en utmaning, och om den samtidigt medger en mojlighet for individen att ha
kontroll 6ver arbetssituationen. Samma belastning kan, om individen upplever sig sakna
kontroll dver situationen, skapa negativ stress. Individer som upplever sig ha ett
handlingsutrymme som de sjdlva kan paverka, till skillnad fran dem som upplever att deras
handlingsutrymme paverkas av yttre omstindigheter som de ej rader 6ver, kan utifran detta
perspektiv skapa stabilitet i sin miljo, och méta perioder av anspanning med paféljande
perioder av avspanning och fiterha'mtning3. Bortfaller mojligheter till balansering eller
paverkan av detta slag kan situationen didremot bli problematisk, problemen 6kar och blir
gradvis allt storre. Handlingsutrymme har ddarmed betydelse for hilsa.

Arbetsvillkor

De forutséttningar for arbete som ges inom ramen for en organisation utgor i stort det man
kallar arbetsvillkor. Den fysiska arbetsmiljons komponenter har inverkan pa individers fysiska
vélbefinnande i form av motsvarande sensoriska upplevelser. Forhallanden som ljus, klimat
och utrymme paverkar arbetsvillkor, men arbetsvillkor paverkas ocksa av faktorer som
16neformer, arbetstidsforliggning, arbetsfordelning, sociala relationer mm?®.

2 Jamfor Foucault, M. (1982), Giddens, A. (1984)
> Wikman, A. i Arbesliv och Hilsa (2004)
* Se Westlander, G. (1978)



Psykosociala faktorer i arbetsmiljon

Psykosociala faktorer i arbetsmiljon omfattas av forhallanden som kan hinforas till den
fysiska arbetsmiljon och sadana aspekter av arbete som hur arbetet organiseras och leds, samt
hur krdvande arbetet dr. Graden av inflytande i arbetet har betydelse. Det omfattar dven
relationer mellan enskilda arbetare och inom arbetslag samt hur relationer mellan arbetstagare
pa olika nivaer och ledning pa olika nivaer ser ut. Man maste ibland ga via de berordas
beskrivningar och upplevelser for att kunna fanga upp och studera effekter av psykosociala

faktorer’.

Ansvarsrelationer

Nir vi undersoker makten over arbetsvillkoren édr det relationer mellan aktorer som
studeras. Att studera relationer och relationers paverkan pa enskilda aktorer dr komplext och
det dr viktigt att klargora vilken typ av relationer som avses att studera.

Dessa relationer ér:

¢ Formella ansvarsrelationer, dvs. formella relationer som ges av organisatoriskt
strukturella orsaker eller av lagstiftning.

¢ Informella ansvarsrelationer, dvs. informella relationer vilka har visat sig vara
grundade pa tillitsrelationer som normalt dr dmsesidiga

Vi har valt att studera olika typer av relationer darfor att det har visat sig att just relationer

mellan ménniskor har betydelse for hur olika aktorer uppfattar sina handlingsalternativ
nér de stills infor situationer som kan komma att paverka den psykosociala arbetsmiljon.

~

-

Ansvarsrelationer

N\

e Strukturella e Bygger pa tillit

e Legala e Ar dmsesidiga

- _J

Illustration: Formella och informella ansvarsrelationer

For att studera ansvarsrelationer inom ramen for en organisation behdver man identifiera
relevanta situationer eller moment dir ansvarsrelationer kommer, eller borde ha
kommit, till uttryck. Vi har dirfor latit genomfora intervjuer med anstillda och chefer inom
Volvo Group i flera omgangar.

3 Se Westlander, G. (1978)



De studerade organisationerna

Den yttre miljo dir studien dgt rum dr inom tre enheter inom Volvo Group. De enheter som
studerats dr Volvo HR Service Center, Volvo Group NAP och Volvo Aero. En gemensam
nimnare for de enheter som studerats ar att genomgripande fordndringar successivt skett
under ett antal ar. Tva av organisationerna #r tjdnstemannaorganisationer, den tredje dr att
betrakta som modern industri.

Metod

Fallstudier dr en utmirkt metod att forsta mekanismer kring makt och ansvarsrelationer nir
man studerar organisationer. En vanlig missuppfattning &r att fallstudier endast kan beskriva
ett sirskilt sammanhang, som bara har betydelse for den milj6 eller det fenomen som
studerats. Tvirt om resonerar vi att fallstudier dr ett utmarkt stt att i detalj fa kunskap som
har ett generellt intresse’.

Tre Volvobolag kontaktades under 2004, genom Volvos chef for hilsa och arbetsmiljo, med
forslag om deltagande i forevarande studie. Fallstudiernas upplidgg diskuterades och
godkindes och kontakter knits med ledningsgrupperna vid de tre bolagen. Kort dédrefter
kontaktades dven 38 slumpmissigt utvalda arbetstagare vid de tre bolagen med forfragan om
frivilligt deltagande i studien.

Projektet tog som utgangspunkt att vélja den ldgsta nivan, dvs. enskilda anstéllda, inom varje
studerad organisation, som startpunkt for studien. Intervjuer utférdes med baspersonal (de
som inte hade egen understilld personal) for att efterat kompletteras med ny information fran
hogre organisatoriska nivaer. Vi ville bland baspersonalen hitta exempel pa sadana situationer
som i nagon mening varit mentalt och sjdlsligt viktiga, i positiv eller negativ mening, for de
intervjuade. Dessa upplevelser kunde vara bade privata och arbetsrelaterade. Vi intresserade
oss for erfarenheter i allménhet men foljde upp dem som hade organisatorisk betydelse i
synnerhet.

Tanken var att man pa detta sitt, genom att hitta kritiska perioder, da viktiga erfarenheter
gjorts, kunde illustrera skeenden da organisationen satts pa prov och da arbetsvillkoren stéllts
pa sin spets. Syftet med detta var inte att beskriva ett vardagligt skeende eller det vardagliga
arbetets villkor, snarare att genom en forstirkning i sdidana moment som berdrt den
psykosociala arbetsmiljon, arbetsvillkoren eller arbetsorganisationen, synliggora en verklighet
av betydelse for enskilda arbetstagare i organisationen.

Den typ av material vi samlat in &dr forst och framst berittelser om kritiska perioder. For att
fanga upp denna typ av berittelser anvindes en beprovad intervjuteknik kallad critical-
incident metoden’. Genom att sammanstilla beriittelser om kritiska perioder fran olika delar i
samma organisation kunde vi hitta bade likheter och skillnader i det som beskrivs i
intervjuerna. En for projektet viktig linje har varit att hitta storre och mer 6vergripande
samband i materialet, for att sedan se vilka faktorer som varit specifika i enskilda fall.

Utover critical-incidentmaterialet samlade vi dven in andra typer av intervjudata och
dokument fran de studerade organisationerna. Ledningspersoner och nirmast ansvariga chefer

% Hirenstam mfl. (2006)
7 Se Ericsson & Larsson, (1974,1986)



intervjuades, samt andra aktorer, till exempel skyddsombud, som kunnat tydliggéra vad som
hint och gjorts i organisationen i samband med kritiska perioder.

Intervjuer med ledningsgrupperna i de studerade organisationerna har skett gruppvis och mot
bakgrund av den information som vi fatt in i de forsta critical-incidentintervjuerna. I de fall
dir organisationens formella aktorer inte varit framtradande har det varit lika viktigt att
studera vilka informella aktorer som haft betydelse for hiandelseforloppet under den givna
perioden. Intervjuer med ansvariga aktorer, som nidrmast ansvariga chefer och skyddsombud,
har utforts som enskilda, semistrukturerade intervjuer. Att kalla dem semistrukturerade
betyder att de hade en strukturerad inledning och avslutning, men med en helt 6ppen passage i
mitten dir vi fick Oppna berittelser om livs- och ledningserfarenheter beskrivna och berittade
av de intervjuade. Under dessa berittelser styrde intervjuaren minimalt vad den intervjuade
atergav.

Intervjuerna har i sa stor utstrackning som mojligt gjorts i direkt anslutning till den plats dar
arbete huvudsakligen utfors. Detta tillvigagangssitt har valts framst for att intervjuer ska
kunna genomforas i for intervjupersonen bekanta miljoer. Pa sa sitt har ocksa observationer
av olika typer av arbetsmiljoer kunnat goras. Varje kategori, sasom baspersonal,
ledningsgrupper och ndrmast ansvariga chefer har intervjuats med olika syften och teknik.
Varje intervjuomgang har byggts upp mot bakgrund av den informationsinsamling som skett i
foregaende omgang.

Till metoden hor att varje intervju spelas in och skrivs ut ordagrant. Intervjumaterialet
analyseras i flera omgangar, dir varje steg av analysen som féregar en intervjuomgang, sedan
foljs av ett steg som innebir en helt ny analys av det foregaende samt det nytillkomna
materialet. Omfattningen pa intervjumaterialet uppgar till ca 1300 sidor.

Fas Intervju med Antal intervjuer Analys Forviéntad insikt
1 Critical-Incident intervjuer | 36 Hur beskrivs kritiska perioder hur visar sig Forstd kritiska perioder
med anstallda individuella effekter som halsa, oro,
valbefinnande?
2 Workshops: 3 gruppintervjuer Hur agerar chefer under kritiska perioder?
ledningsgrupper 16 personer totalt
Mekanismer I makt och
3 Semistrukturerade 17 Operativ ledning av kritiska perioder, hur arbetsvillkor.
intervjuer med chefer uttrycker chefer sitt handlingsutrymme? _ Relationer mellan
manniskor pa flera nivéer.
Kartlaggning av
oblemkomplexet.
3 Semistrukturerade 2 kritiska perioder, hur uttrycker skyddsombud Pr plex
intervjuer med sitt handlingsutrymme?
skyddsombud
4 Workshops: 3 gruppintervjuer Hur komplext ar fenomenet vi studerar?
ledningsgrupper , “feed- 16 personer totalt
forward reflecting”

Matris: Metodansats beskriven stegvis, med antal intervjuer, intervjufokus, samt forvintad insikt.




Critical-Incident intervjuer

Avsikten med critical-incidentintervjuerna var som beskrivits ovan att finna berittelser om
perioder som varit viktiga for enskilda anstillda. Syftet var att skapa en grund for forstaelsen
om vad som ir viktigt och avgorande for arbetsvillkor med avseende pa psykosociala
faktorer.

En intervju ddr man anvénder critical-incident metoden kan ta upp emot tva timmar, ibland
lingre, beroende pa om intervjupersonen efterat behover fa tid pa sig att reflektera 6ver sadant
som véckts 1 intervjun. Intervjuuppléigget delas in 1 tre stadier: den forsta inledande del av
intervjun omfattar fragor som ger en bakgrundsbeskrivning om intervjupersonen, vilken typ
av arbetsuppgifter och arbete man haft, vilken organisatorisk tillhorighet man har, hur mycket
man jobbar osv. (For en ingaende beskrivning av frageformulir och fragor; se Appendix)

I nidsta del av intervjun, den sa kallade delen CI (critical-incident), ombeds intervjupersonen
beritta om en eller flera perioder som varit viktiga, da man varit mer ndjd dn normalt, eller da
man matt daligt. Det &r viktigt att intervjun i detta skede tydligt avgrinsas till de egna och
personliga upplevelser intervjupersonen har haft. Intervjuarens huvudsakliga uppgift ir att
vara behjilplig med att leda intervjupersonen tillbaka till den period man vill berédtta om. Hir
fungerar den forsta intervjudelens information som ett referensverktyg.

Den tredje och avslutande delen i intervjun har tva funktioner. Den forsta handlar om att
kartligga intervjupersonens kontaktnit samt intervjupersonens egna och andras mojligheter
till inflytande Over intervjupersonens arbetssituation. Nér intervjupersonerna beskriver
kontaktniten &dr det framst kontaktnétens funktioner vi noterar, det vill sdga i vilka situationer
man vénder sig till vilken person for stdd, etc. Denna information kan sedan jamforas med de
viktiga perioder som beskrivits i foregaende del. Den fungerar ocksa som en avrundning av
intervjun, ddar man har for avsikt att fora intervjupersonen tillbaka till ett normalsamtal igen.
Detta &r viktigt for att intervjupersonen ska kunna kinna sig i balans efter intervjun.

For att illustrera hur de intervjuade svarat och beskrivit sina relationsavstand till de personer
de vint sig till under Cl-delen av intervjun presenteras ett sociogram nedan. Ett sociogram
fylls i av den intervjuade och de anger dirmed tva saker: personer de vént sig till samt det
relationsavstand” de upplever till den personen. Varje enskild intervju gav ett specifikt
sociogram, men dessa kan sammanstillas och sociogrammet nedan visar ett samlat exempel
pa hur de intervjuade i ett av bolagen svarat pa fragan:

Om Du upplever en problematisk eller kiinslig situation i arbetet:

1. Vem kan Du vinda Dig till?
2. Vem radfragar Du?

Sociogrammet nedan illustrerar vem de tillfragade viént sig till for stod och vem de radfragat
for att fa hjdlp med en problematisk situation i arbetet i samband med en kritisk period. Vi ser
att de intervjuade fragar chefer om rad, men de tillfragade gor det gor det efter att de vint sig
till vanner och familj eller kollegor for stod. Vanligt forekommande &r ocksa att de som
vénder sig till chefen upplever ett langt relationsavstand till denne. Relationsavstandet till
chefen skiljer sig fran relationsavstandet till vinner och familj och kollegor och darfor tar det
langre tid for chefen att fa reda pa att den anstéllde upplever en problematisk period.



Vi ser ocksa att det finns undantag som markerar ett mycket kort relationsavstand till
ndarmaste chef och dér den tillfragade vinde sig till chefen for stod, vilket i det fallet
underlittade att en dialog om en problematisk period tidigt kunde komma till stand.

Karta:

+¥
: Vianner/Familj  ##: Kollegor %: chef

Illustration: Sociogram over relevanta stodpersoner med relationsavstand.

Aterkoppling & Workshops

Utifran intervjuerna tematiserades sadana arbets- och livsupplevelser som var psykosocialt
viktiga, vilka sedan illustrerades med avidentifierade exempel fran critical-
incidentintervjuerna. De angavs i termer av tid, dvs. nir de utspelade sig, och process, dvs. i
samband med vad som de utspelade sig. Sedan genomfordes med detta material en
aterkoppling till respektive ledningsgrupp for de enheter som studerats.

Aterkopplingar lades upp som workshops dir dialogen fokuserades pa ledningsgruppens
spontana reaktioner pa de exempel som lyftes fram. Detta gjordes i syfte att belysa innehallet i
critical-incidentmaterialets berittelser ur ett ledningsperspektiv. Hir har sekretess for enskilda
individer varit central och speciella detaljer har utelimnats med héinsyn tagen till den
enskildes integritet. Vi kunde genom denna dialog skifta fokus i materialet. Fran de
extraordinira skeenden som gett upphov till kritiska perioder till den handlingspraktik som
organisationens formella makthavare anvinder i hanteringen av psykosocialt relaterade
arbetsmiljoproblem. Vi fick genom denna dialog stor hjélp att ldgga ytterligare information
till den foregaende informationen som critical-incidentmaterialet gett.

Ledningsgrupperna kunde beskriva hur de arbetar med olika typer av problem. De kunde
beskriva hur man aktivt eller passivt bidragit till specifika skeenden, eller hur man styrt sin
verksamhet mot mal som med nodvindighet innebér fordndringar som upplevs starkt av
enskilda anstéllda. Denna information anvinds for att klargora faktiska bakomliggande
orsaker till kritiska perioder som hade med den psykosociala arbetsmiljon att gora.
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”Ja det dr ju inte alls konstigt med tanke pa att vi har formulerat om hela
arbetsbeskrivningen. Vi har dndrat arbetssidtten enormt sedan 2000, nir vi borjade
forandra i Sverige. Vi har i Sverige en ling historia, vi har intervjuat folk utanfor
Sverige som inte varit berorda lika linge. Dir de personer, den personal, som vi
efterfragar maste fungera i en mer frikopplad organisation och styra sitt eget jobb pa
ett helt annat satt. Och det ar klart, har du suttit 20 ar i en oerhort trygg, inrutad
arbetsform, ddr nigon annan siager vad man ska gora, och sedan kastas in i det hir sa
ar det klart att manga blir ju oerhdrt paverkade av det hir. Vi har inventerat vad som
behdvs for en kompetensvixling i storre utstrickning, sett over behovet av att fa in
nya kompetenser, och hitta lampligare jobb for de individer som faktiskt inte klarar
av eller inte vill eller kan arbeta i de hir nya rollerna.”

Informationssodkande intervjuer

Efter att ledningsgrupper intervjuats analyserades materialet en gang till. Det ursprungliga
critical-incident materialet stilldes mot ett annat perspektiv och pa sa sitt framkom en annan
bild av hur den psykosociala miljon paverkas av upplevelser och beslutsfattande. For att
ytterligare tydliggéra vad som hént under de skeden som hianforts till critical-incident
berittelserna intervjuades de personer som nimnts som ansvarspersoner, det vill sdga sadana
personer som de intervjuade vént sig till och som haft eller borde ha haft méjlighet att paverka
situationen. Informationen fran critical-incident intervjuerna anvindes som underlag och
ansvarspersonernas upplevda handlingsutrymme kartlades.

Slutligen presenterades det sammanstéllda analysunderlaget for ledningsgrupperna en sista
gang. Aven dessa moten lades upp som gruppintervjuer med fokus pa dialog och
erfarenhetsutbyte mellan praktiker och akademi.

Generellt om kritiska perioder

Kritiska perioder uppkommer sillan av en enskild hindelse. Det &r vanligt att
intervjupersonerna beskriver ett skede i livet, en passage i ett livslopp, nir plotsligt flera
faktorer sammanfaller till en kritisk period. For att ledare och ledda i en organisation ska
kunna forsta inneborden och konsekvenser av kritiska perioder maste de sittas in i ett
sammanhang som synliggor hur organisationens aktorer kan paverka och fordndra
hiandelseforloppet. Ndr man pratar om psykosociala arbetsvillkor dr det just att se
sammanhanget som dr svarast och ofta avgorande for att na en 16sning.

Ett exempel pa hur baspersonal ur industribolaget uttrycker en kritisk period kan se ut sa hir:

"Jag sag inga problem alls, jag tyckte det var roligt. Det var mycket och stressigt och
allting men det hade det ju vart linge. Varfor jag inte siag signalerna sjilv, det begriper
jaginte...

Jag kommer speciellt ihag en fredag sa kom vi ner och skulle jobba...ritt som det dr sa
borjar det lata som en grov borrmaskin dovt in i huvudet. Den tog bort alla andra ljud,
avskdrmade allting, sa jag gick in och satte mig och drack kaffe, efter en stund gick jag
och fortsatte. ”

"I det laget skulle jag bara gitt hem, men inte ens det reflekterade jag 6ver att det va

en signal pa nat, att det blev for mycket. Jag sag liksom bara den dagen... Och sen,
man kidnner bara starka tréttheten fér jimnan... ”
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”...Jag var tvungen att ta mig hit och triaffa foretagslikaren. Jag kinde att, jag reder inte
ut det hir, jag klarar det inte!”

“Utifrdn ditt perspektiv, kunde det ha hanterats pad ett annat sitt? Kunde nigon reagerat innan det
gitt sd ldngt?”

"Det tror jag inte. Om det fanns ndgon som kunde ha sett lite mer dvergripande 6ver
min arbetssituation si kanske, men det var brattom och vi lag ju efter linge i detaljer
och kontroll och montering, de har haft problem med maskiner och tappat, sa det dr hela
tiden mycket press dar, skulle man dndra om den har arbetsorganisationen sa. Da
kanske det gar att 16sa.”

“Det kanske inte var helt litt att uppmirksamma dig? Du rérde dig i olika zoner.

Ja, fyra olika zoner. Skotte forbattringsslaget med protokoll och bestillde grejer, hjilpte
dom andra med robotarna nir jag inte skotte min egen. Hade jag bara gjort en grej sa
hade det ju kommit fram. Sa det var nog inte sa litt att se, utifran.

Nir flera faktorer sammanfaller till en kritisk period kan det leda till en situation ddr man mar
sa daligt att man inte klarar av arbetet. Den komplexa arbetssituationen medfor i fallet ovan
att personen inte klarar av att fullfolja sina arbetsuppgifter. Ett ytterligare exempel, den hér
gangen fran ett av tjainstemannabolagen visar att en kritisk period kan beskrivas sa hér:

“Man ar vildigt, vad ska jag sdga ... utsatt pa det viset att man far, man har mycket
kontakter, man har mycket korrespondens, mail. Det dr mycket telefonsamtal, med folk
som ringer och vill prata med en och stilla korta och linga och stora och sma fragor hela
tiden. Sa att man forsoker strukturera sig, ibland ar det ju enkelt och ibland ir det svart.
Man kinner att, man kidnner sig jagad och det dr vildigt manga fragor som kommer,
ndgon vill piminna mig om detta och jag har inte svarat pa detta, och att man pa nat vis..
Vad ska jag sdga, ..hur man hanterar det sjdlv, att man kan ju valdigt 1itt bli sa har att
man inte sdger stopp, nu dr det jag som bestimmer vilka fragor jag ska gora nu och i
vilken ordning jag styr det sjdlv sa att sdga. Att inte, “ja jag vet att du vill ha svar men du
kan inte fa det nu. Jag maste gora andra grejer idag och aterkommer till dig sa snart jag
kan”. Om man inte kan disciplinera sig sa, att det dr sa, sa att man lyckas gora detta och
stinger av telefonen. Om jag bestimmer mig for att i kvill, da dr det arbetsfritt. Svarar
inte jag i telefon, da jobbar jag inte. Da har jag min aterhamtning sa att sdga, da ar jag
dnda inte sa dar stabil sa att jag kan sidga det ”Ja, jag vet att du vill ha svar pa den fragan,
men jag kan inte svara dig just nu”. Att man ocksa vagar siga det till en person. Gér man
inte det, da tror jag att man later alla de hir telefonsamtalen och mailen bara svimma
over en.”

Vi redovisar nedan exempel pa de teman som analysen av flera critical-incident berittelser
ledde fram till.

Exempel pa psykosociala teman ur intervjuer med baspersonal

Det ér en stor bredd i de teman som har inverkan pa arbetsmiljon i psykosocialt avseende, och
de skiljer sig at mellan verkstadspersonal i bolaget med industriproduktion och tjinsteminnen
i de tva tjanstemannaforetagen:
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Verkstadspersonal:

e Verkstadspersonal uppgav att de 1 sitt arbete var beroende av sina arbetsgrupper och
den trygghet det ger att kinna tillhorighet.

e Verkstadspersonal upplevde att deras arbete inom Volvo priglades av en god milj6
och att Volvo bedrev en god personalpolitik.

e Efter organisatoriska fordndringar fran affdarsindelad produktionsprocess mot
funktionellt indelad produktionsprocess beskriver de intervjuade oro. De kidnner sig
otrygga dérfor att de forlorat 6verblick och upplever minskad information om den
overgripande produktionsprocessen.

e Flera av de intervjuade i verkstadspersonalen utfor sedan nagra ar tjinstemannalika
arbetsuppgifter kombinerat med deras normala arbetsuppgifter. De beskriver sig som
blue-collar-tjanstemén. De har genom denna ansvarsférindring borjat arbeta mot fler
kontaktytor, de uppger sig ha fatt storre kontaktnit, samt kunnat styra sitt arbete mot
uppgifter de sjdlva tycker ar intressanta. Detta &dr for de berdrda en positiv erfarenhet,
men de uttrycker samtidigt splittring och grinsloshet. Hir har vi sett en riskgrupp for
framtida psykosociala problem.

e Genom intervjumetoden kom dven manga privata problem till uttryck. Privat
relaterade problem hanteras olika av arbetsgivaren. Alkoholism eller andra typer av
missbruk, tar Volvo, sa snart hjilp sokes av den enskilde, omedelbart hand om. Det
finns en bra handlingsberedskap for denna typ av problem. Andra typer av problem,
som skuldséttning, skilsméssor och familjeproblem, ir inte sjdlvklart giltiga skl for
arbetsgivaren att paborja en hjdlpinsats trots att det kan fa konsekvenser for
arbetsklimatet.

e Flera av de intervjuade formedlade ett allmént hallet intryck av hur tufft det har blivit
for verkstadspersonalen. Det som beskrivs dr en storre klyfta mellan arbetare och
tjanstemain, en storre klyfta mellan grupper i samhillet, samt ett generellt hardare
marknadsklimat. Dessa beskrivningar var mycket generella. Nér intervjupersonerna i
stillet ombads forklara hur denna generella beskrivning har paverkat dem sjilva rent
konkret framkom en annan bild, som snarare tydde pa att den enskilde fatt béttre
arbetsvillkor. Detta pekar mot att upplevelsen av arbetsvillkor priaglas av komplexitet.

Tjanstemin:

¢ Intervjupersoner beskriver sin arbetsmilj6 i paradoxer, exempelvis att de har krav pa
sig att arbeta flexibelt, men samtidigt ha langsiktiga stabila relationer med kunder, de
har svart att kombinera kraven.

e Stora frihetsgrader avseende arbetstider och val av plats for arbete innebér att de
intervjuade upplever grinsldsa arbetsvillkor®.

e Pa fragan om vad som har storst inflytande 6ver deras arbetssituation dr det egna
nitverk och ofta dven kunder som ndmns.

e Manga dr organisatoriskt knutna till en global organisation, men upplever sig i sin
praktik fortfarande mycket lokalt orienterade.

e St6d och hjilp ska ske pa deras egna villkor och far inte innebira ett utlimnande av
den egna integriteten.

¥Se mer om griinslost arbete pa http:/www.skolliv.nu/93/93_manniska_granslosa.html. ” Nir arbetet ska
anpassas till en allt mer oforutsdgbar verklighet blir det foljaktligen sjdlv allt mer oforutsidgbart. Det blir, for att
uttrycka det annorlunda, allt mer grdnslost.”
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® Informella nétverk &r viktiga men édger giltighet for rent arbetsrelaterade
omstédndigheter.

¢ Tillhorigheten till Volvo ér kluven, organisationen beskrivs dels som en juridisk
organisation och dels som en operativ organisation, mellan den juridiska
organisationen och den operativa organisationen upplever sig intervjupersonerna som
grianslosa, med otydlig stédllning, i forhallande till uppdragsgivare a ena sidan och till
ansvarig chef a andra sidan.

e Flera personer ar duktiga pa att identifiera informella relationer och nétverk och
upplever att det dr avgorande for att klara sig i organisationen.

e Andra beskriver att de kan falla tillbaka pa sin utbildning vilken ger dem en metod att
strukturera sin situation.

¢ Intervjupersonerna kan mot bakgrund av sin utbildning skapa struktur for att klara upp
akuta kritiska perioder. Genom informella nétverk invédntar man ett erbjudande om
forflyttning till en sdkrare plats i organisationen. Pa det sittet 16ser sig flera kritiska
perioder.

e [samband med en kritisk period kan en problematisk situation i privatlivet vara
utlosande for att arbetssituationen gar dver styr. Nar sadana hiandelser sker kan de
intervjuade inte falla tillbaka pa sin utbildning dérfor att den inte syftar till att vara en
metod for den typen av problem. De kan heller inte vinda sig till de informella
nitverken, dérfor att de oftast bara dger giltighet for rent arbetsrelaterade
omstéandigheter.

Vad innebar en "milj6” och vad menar vi med “arbetsmiljo”?

I inledningen beskriver vi den miljo dar studien dgt rum som tre enheter inom Volvo Group.
Att prata om miljo pa detta sitt dr dels en ldgesbeskrivning, for dem som &r bekanta med de
tre enheterna i koncernen blir genast ett antal komponenter kinda som gor att en betraktare
kan kidnna igen sig i miljobeskrivningen. Men det belyser ocksa en svarighet med att aterge en
rittvisande bild av de yttre forhallanden som skapar miljon, darfor att en beskrivning av en
miljo ocksa ér beroende av hur de yttre forhallandena upplevs av dem som vistas ddr. Nér vi
pratar om miljo och arbetsmiljo gor vi det darfor pa tva olika sitt. Man kan dela in miljon i en
fysisk och en psykosocial miljo:

Fysisk miljo som omger individen

® Den fysiska miljon &r tillginglig for médtning med instrument eller
genom bedomningar som kan goras av en eller flera individer

e [ den fysiska miljon kan man minska risken for skador genom att
minimera exponering mot farliga dmnen, felaktiga arbetsstidllningar mm.

Psykologisk/psykosocial miljo,

Hur arbetet fordelas och leds
Relationer

Inflytande

Arbetets karaktir

Ansvar

Arbetets mening

Arbetets krav
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¢ Den psykosociala miljon dr svéarare att méta
e [ den psykosociala miljon dr man utsatt for ”’stindig exponering”

Arbetsmiljoverket har listat exempel pa psykosociala faktorer i arbetet som kan orsaka
péfrestningar som kan leda till ohilsa’.

Stor arbetsmédngd — hogt arbetstempo

Ensidigt, upprepat och monotont arbete

Oklara forvéantningar pa arbetsinsats — oklara roller
Stdndiga forandringar — otrygghet 1 anstédllningen
Risker for hot och vald

Skiftarbete — oregelbundna arbetstider
Konflikter - krdnkningar — trakasserier

Arbete med ménniskor

Sociala kontakter

Ensamarbete

Den fysiska miljon

/ Att studera psykosocial arbetsmiljo gors ofta genom att undersoka hur ménniskor i en\
organisation upplever de yttre forhallanden som utgor deras arbetsmiljo och hur dessa
upplevelser paverkar deras chanser att orientera sig i den miljon.

Hur vil de Kklarar detta paverkar i sin tur deras handlingsméjligheter i organisationen,
vilket i sin tur ocksa paverkar andra minniskors handlingsméjligheter dirfor att

handlingar och erfarenheter ger struktur at andra méjliga handlingar.

Vad sager lagstiftningen om ansvar for psykosocial arbetsmiljo?

Sedan arbetsmiljolagstiftningen genom ett riksdagsbeslut varen 1991 (IK/SAM) skarptes
inom det psykosociala omradet har ansvarsomradet med avseende pa arbetsmiljon vidgats for
arbetsgivaren. I samband med inforande av arbetslagstiftning som syftar till att ett
systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM, ska utvecklas vid varje arbetsplats, har ocksa riktlinjer
dragits upp for vilka lampliga aktorer foretagen kan vénda sig till och samarbeta med i dessa
fragor. Detta reglerades ursprungligen i AFS 1996:6 och senare i AFS 2001:1.

Arbetsmiljolagen utgar dirmed fran att arbetsgivarna och arbetstagarna kontinuerligt
samverkar for en god arbetsmiljo. Arbetsgivarens ansvar dr att bedoma och besluta om
arbetsmiljon och till sin hjdlp har arbetsledande befattning exempelvis skyddsombud och
skyddskommitté vars roll #r att bevaka och driva pa arbetsmiljoarbetet. I riktlinjer for SAM
namner AFS 2001:1 foretagshilsovarden som samarbetspart for foretagen,
foretagshilsovardens uppgift dr att forse arbetsgivaren med kunskap och hjélp vid sidan av
foretagets egna arbete genom personalenheten, personalmén, mfl.

? www.av.se
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Det dr ur ett arbetsrittsligt perspektiv enbart de formella aktérerna som ndmns, men vi har 1
den hir studien lagt vikt vid att uppmirksamma och folja upp dven informella aktorer. Det vi
da talar om &r vénner, kollegor, ja till och med kunder, det vill séga aktorer som ibland inte
finns inom organisationen. Aven familj och andra externa aktorer har betydelse for den
psykosociala arbetsmiljon.

Hur paverkar organisatoriskt handlande psykosociala arbetsvillkor?

Har nedan visas med en enkel modell hur handlingar och beslut i en organisation paverkar den
fysiska och den psykosociala miljon inom organisationen. Det dr inom de gramarkerade
falten vi har rort oss i den hér studien, men notera att féltet 4b i stor utstrickning paverkar den
psykosociala miljon inom organisationen, dven om de omstidndigheter som dédr nimns rent
faktiskt inte utspelar sig inom ramen for organisationen. Viktigt att notera dr ocksa att det &r i
ruta 4a vi med den hir forskningsmetoden pabérjar sjédlva studien. Det ér de reaktionerna, hur
anstillda upplever sin arbetssituation och hur de mar som vi fangar upp med intervjutekniken
i critical-incidentintervjuerna. Direfter borjar ett metodiskt utredande av foregaende
héndelseforlopp som snarast kan liknas vid ett detektivarbete. I de forsta intervjuomgangarna
ar det rutorna 4a och 3b som &r centrala. Sedan ir det aterkopplingar och workshops med
ledningspersoner, samt intervjuer med andra formella eller informella aktorer, som ger oss
mojlighet att analysera samband med rutorna 1b och 2a. Om man gar tillbaka till de
psykosociala teman ur intervjuer med baspersonal som listades ovan ser man dir konkreta

exempel pa innehallet i ruta 1b och 1a. '
L]
2a Handling 3a Anstélldas 4a Effekter pa
1a Handlingar med fysiska individen
(beslut och arbetsmiljé omgivningpad  |—»| t.ex. halsa, oro
atgarder) med konsekvens arbetsplatsen valbefinnande,
arbetsmiljo- mm \. | 5 Effekter pa
intentioner arbetsplats :
effektivitet,
konkurrens-
kraft,
I6nsamhet,
mm

1b Handlingar

3b Anstalldas
upplevda
omgivning

(beslut och
atgarder) utan
arbetsmiljé 4b Effekter
intentioner av _all'ndra
miljéer och
2b Handling omsténdighe
utan ter t.g_x. ;
arbetsmiljo- Familjeliv,
konsekvens fl’!tld,
friskvard
mm.

Illustration: Modell 6ver forskningsprocessen, (med inspiration fran Horte, S. A -Foreldsningsmaterial i Arbetslivsinstitutets
temaarbete tema SMARTA, 2005).

Hur omfattande kan psykosociala problem vara egentligen?

Vi kan inte ge nagon skattning pa hur manga som omfattas av hindelser som kan klassas som
kritiska perioder och som ocksa lett till psykosocialt problematiska situationer i hela
koncernen. Men vi kan enkelt skatta att av det 40-tal intervjuer vi gjort med baspersonal har
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ungefir en av fem slumpvis intervjuade i den hér studien atergett sjalvupplevda
hindelseférlopp som klassas som kritiska perioder. For flertalet har detta medfort att
personerna inte kunnat hantera situationen pa egen hand och i nagra fall har det lett till bade
kortare och langre sjukskrivningar.

Vi har bland dessa fall sett goda exempel pa hur formella aktorer tagit ansvar for att stotta
personal och att de agerat for att forhindra att en psykosocialt problematisk situation
forvirras. Vi har dirmed foljt upp ett antal berittelser om kritiska perioder, men det dr
genomgaende det enskilda, ofta mycket pragmatiska, chefsinitiativet vi sett utgora stodet i
kritiska ldagen, inte ett samlat grepp. Det finns hos enskilda anstillda och chefer en dialog om
hur kritiska perioder ska forebyggas men denna dialog &r dnnu inte klart formulerad
kollektivt.

Erfarenheter av psykosociala problem

Vi har sett att det dr svart att avgriansa vilka faktorer som paverkar psykosociala arbetsvillkor.
Detta beror pa att kritiska perioder harror ur bade privatliv och arbetsliv, vilket tyder pa att det
idag finns en komplexitet mellan arbetssféar och privatstir. Nar intervjuade berdttar om
kritiska perioder utspelar de sig normalt i arbetssfaren, men det dr ocksa vanligt att de utspelar
sig i privatsfiaren men far konsekvenser i arbetssfiren.

Vi har sett att psykosociala problem uppfattas som kinsliga och att personal, nir de behover
stod inte genast foljer formella delegationsordningar, utan véinder sig till dem som de har en
fortroenderelation till. Psykosociala problem upplevs som privata och kan dirfor vara svara
att hantera med bibehallen integritet. Vi har generellt sett att personalen i forsta hand vénder
sig till vinner och familj, alternativt kollegor, nér det handlar om problematiska eller kénsliga
situationer. De av de intervjuade som vinder sig till sin ndrmast ansvariga chef eller annan
formellt ansvarig aktor ger anvisning om att de gor detta i ett senare skede 4n till vinner och
kollegor, och att nir sa sker anger de att relationsavstandet till chefen ocksa storre dn till
vinner och kollegor.

For manga betyder de psykosociala forutsittningarna mycket for om de kan gora ett bra arbete
eller ej. Goda psykosociala arbetsvillkor blir dirmed en organisatorisk angeldgenhet av fler
skil dn rent legala eller humanitéra skil. Psykosocial arbetsmiljo paverkar handlingsformagan
for enskilda och ddrmed dven handlingsformaga rent organisatoriskt.

Aktorer & Skyddsfunktioner

Vi har i intervjuer med enhetschefer noterat att cheferna har flera olika funktioner som de
vinder sig till for att uppdatera sina kunskaper om den psykosociala miljon. En chef sitter av
forklarliga skil inte inne med all information och maste informera sig for att kunna utova sitt
arbetsmiljoansvar. Ofta nimner cheferna sina skyddsombud i samband med att vi diskuterat
skyddsronder och arbetsmiljofragor som rér den fysiska miljon, men inte i samband med
fragor som giller den psykosociala arbetsmiljon.

Vi har dessutom kunnat konstatera att da chefer menar att de informerar sig genom sina
skyddsombud, talar personalen i stidllet om andra aktorer de vint sig till i samma fragor.
Dirfor uppstar en situation dér chefer tar in information fran andra aktorer @n den egna
personalen vinder sig till for att fa stod i dessa fragor, vilket bland annat forsvarar arbetet for
ansvarig chef. Den kanske viktigaste kéllan till information, samtalet med understélld
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personal har visat sig vara starkt beroende av en dmsesidig tillitsrelation nir det handlar om
psykosociala fragor.

Vi har ocksa intervjuat skyddsombud med avseende pa deras handlingsutrymme i
psykosociala fragor. Utover skyddsrond och uppféljningsrond dr den dagliga kontakten med
kollegor det sitt som skyddsombudet kan informera sig om hur kollegorna upplever sin
arbetssituation. Skyddsombud kan patala brister, det finns vil utvecklade system for detta
med avseende pa risker i den fysiska miljon, men det &r otydligt vad skyddsombudet kan gora
om det uppstar problem i psykosocial mening for deras kollegor. Ombuden menar att de inte
har den kompetens som krivs for att avgora djupare innebord eller risker i dessa fragor. De
menar dock att deras metod for att hantera risker 1 den fysiska miljon skulle kunna fungera vil
dven for psykosociala miljofragor, men att det kridvs mer utbildning om psykosocial
arbetsmiljo for att de ska kunna fora in psykosociala fragor i deras nuvarande praktik.

Ett ytterligare skl till att skyddsombuden inte anser sig ha sa stort handlingsutrymme i dessa
fragor 4r att de inte har nagon erfarenhet av att hantera psykosociala fragor. Att uppritta ett
handlande for psykosociala fragor forutsitter en kultur dir det ar tillatet att behandla den
typen av drenden.

Egenansvar

Egenansvaret dr en viktig del i Volvos ledningsfilosofi. Att administrera en mindre formell
struktur i koncernen bygger pa ett utvecklat egenansvar hos de anstéllda. I malstyrda
organisationer som dem vi undersokt sker detta med nodvéandighet. Komplexa
ansvarsrelationer kombinerat med 16sa eller tillfélliga relationer mellan chef och medarbetare
forsvarar ofta arbetet med att skapa goda psykosociala arbetsforutsittningar. Detta dr en fraga
som moderna organisationer bor ta pa storsta allvar.

Egenansvaret dr en viktig del 1 modern ledningsfilosofi. Att skapa och administrera en mindre
formell struktur i koncerner bygger pa ett utvecklat egenansvar hos de anstillda. Det dr dock
viktigt att en kultur skapas, dér det dr okej att avgrinsa och skapa forutsittningar for kontroll
over det egna arbetet, om den enskilde ska kunna ta ansvar for den egna psykosociala
arbetsmiljon. Det &r ocksa helt klart en forsvarande omsténdighet for chefer och ledning nér
kontrollen 6ver arbetsmiljon hdnvisas till egenansvarets domén. Det okar kdnsligheten i
organisationen.

For de anstéllda handlar egenansvar i konkret mening inte endast om att ta ansvar for det egna
arbetet. Arbetsmiljolagstiftning stéller idag krav bade pa arbetsgivare och arbetstagare och
understryker ddrmed att det fordras medverkan @ven fran de anstilldas sida for att en
tillfredsstéllande arbetsmiljo skall uppnas. Att i konkret mening 6msesidigt verka for ett gott
psykosocialt klimat pa arbetsplatsen brukar bendmnas i termer av att proaktivt medverka till
en god psykosocial miljo. I klarsprak betyder det att egenansvar for arbetsmiljon handlar
om att aktivt medverka till att skapa en tillitsrelation till sin nirmast ansvariga chef.

Ansvarsrelationer och Tillitsrelationer

I alla de intervjuer som gjorts, med baspersonal, med chefer, med skyddsombud, dven med
externa chefer i andra enheter i koncernen, har de intervjuade fatt ange vem eller vilka de
vénder sig till for stod 1 problematiska eller kénsliga situationer. Vad vi sett vara avgorande
for vem man vinder sig till nir det handlar om psykosociala fragor ér att det maste foreligga
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en omsesidig tillitsrelation for att man ska vilja vinda sig till nigon for stod. Aven om de
intervjuade pa ett intellektuellt plan vet att det dr viktigt att vinda sig till ansvarig chef uppger
de att det &r till védnner, kollegor, familjen, ja till och med till egna kunder som man forst
vinder sig, helt enkelt diarfor att man har en tillitsrelation till dessa aktorer.

I figuren nedan vill vi illustrera hur en chef (CH) med en formell ansvarsrelation (s )
genom att skapa en tillitsrelation ( = = ) till baspersonal (BP) forsikrar sig om att skapa
goda forutsittningar for att pa ett tidigt plan kunna hantera psykosocialt viktiga
arbetsmiljofragor. Foreligger ingen tillitsrelation dr det vanligt att baspersonal i stillet vinder
sig till kollegor (O ), det kan var bade inom och utanfor den egna enheten, eller till
vinner/familj () och &@ven till egna kunder ( ¢ )

Ansvar
|

Tillit

Illustration: Chefer och understillda med ansvars- och tillitsrelationer

Tidsdimensionen

En intressant iakttagelse vi gjort dr att nédr baspersonal i intervjuer beskriver kritiska perioder
som hianger samman med aktuella organisatoriska forandringar, sa talar de om dessa
erfarenheter pa ett sétt som skiljer sig fran hur deras chefer beskriver samma hiandelseforlopp.

Vi har fatt erfara att forandringar beskrivs olika beroende pa utifran vilken niva i
organisationen man talar. Att samma hindelseférlopp beskrivs olika beroende pa vertikal
placering i en organisation dr inte pa nagot sitt ovanligt, men det dr inte bara den
organisatoriska nivan som har betydelse for hur férdndring beskrivs. Vad vi har sett dr att
baspersonalens upplevelser och erfarenheter pa organisationsniva ocksa har haft en annan
tidsdimension @n den har haft pa ledningsniva. Vi har sett exempel pa hur baspersonal talar
om aktuella héndelser, med referens till omstidndigheter som rent faktiskt kan ligga flera ar
tillbaka i tiden. I vara samtal med ledningsnivan om samma aktuella hindelser har vi mérkt att
ett annat tempus anvints.
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Faktiska aktuella hindelser har beniamnts som om de inte dr aktuella, eller som om de vore
avklarade for linge sedan. Man kan dérfor finna exempel pa en “time-lag” pa flera ar, mellan
ledningsperspektivet och baspersonalens tidsperspektiv.

!
[ ]
! 9
.— T ) ) N > N
) \ // N ‘
o ? Chef
Baspersonal

-t +t

Mlustration: Organisatorisk “time-lag”

Att forhindra kritiska perioder

Att forebygga kritiska perioder kriver att chefer dr vél informerade om hur den professionella
personalen klarar att hantera och kontrollera sin arbetssituation. For att fa information krdvs
dialog dér psykosocialt viktig information kan delas. Darfor dr det viktigt att upprétta
tillitsrelation till medarbetaren. Dar som ansvarsrelationer inte kompletteras av tillitsrelation
har vi sett att ansvarsrelationer av den anstéllde ersitts med relationer till informella aktorer,
sasom vinner och kollegor, eller att relationer av det slaget helt uteblir. De informella aktorer
som genom tillitsrelationer ersitter den formella ansvarsrelationen saknar ofta en sanktion att
kunna astadkomma forandring for dem som behover stod.

Det har forekommit kvalitativa skillnader i ledarskap. De goda exempel vi tittat pa visar att
det i stor utstrickning handlar om ansvarstagande kombinerat med en 6msesidig tillitsrelation,
vilket kréaver ritt forutsittningar for att kunna fullbordas. Sjdlvklart kan det férekomma
kvalitativa skillnader mellan olika ledare och olika ledarstilar inom en organisation, men det
ar viktigt att minska sarbarheten i organisationen genom att forstidrka ansvarsrelationer med
tillitsrelationer for att skapa langsiktigt hallbara former for ansvarstagande.

En fraga for organisationen &r darfor hur chefer ska kunna lata individer och grupper vara
sjalvstyrande operativt men samtidigt som chef kunna ga in i ett 14ge nir det &r viktigt att ta
ansvar. Alltsa en fraga om hur chefen kan underhalla tillitsrelationen. Vi har tittat pa kedjor av
aktorer och hur dessa ser ut och sett att just psykosociala férhallanden &r svarast att
overblicka. Man kan till exempel inte forvinta sig att skyddsombud som Overvakar en plats,
ett avgransat omrade eller organisationsavsnitt, ska kunna se om nagon har ett grinslost
arbetsuttag. Daremot kan ett skyddsombud helt klart informera sig om hur dess kollegor mar
och uppmirksamma detta for den som har arbetsledningsansvar for vederborande, men detta
sker under forutsittning att den som vénder sig till skyddsombudet upplever att
skyddsombudet dr betrodd att kunna paverka i psykosocialt problematiska hindelseforlopp.
Att som chef sedan nidrma sig den hir typen av problematik och samtala med medarbetaren &r
svart om det ursprungligen inte foreligger en 6msesidig tillitsrelation.
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Psykosocial miljé paverkas av en mangd handlingar och beslut som inte
ar avsedda att ha sadana effekter

Projektets resultat visar att det dagligen férekommer beslutsfattande och organisatoriskt
handlande som ger konsekvenser for den psykosociala arbetsmiljon. En lardom vi gjort dr att
det vanligtvis dr forst senare som effekter pa individen som t.ex. hilsa, oro vilbefinnande,
mm framtrider.

Psykosocial arbetsmiljo inte enbart en arbetsgivarfraga

I en organisation som utdkar enskilda arbetstagares ansvar och i storre utstrackning jobbar
med malstyrning kan man inte gora ansvaret for psykosocial arbetsmiljo enbart till en
arbetsgivarfraga. Det maste vara mojligt att ocksa fora over delar av ansvaret pa arbetstagaren
och dem som finns omkring arbetstagaren, dvs. kollegor, skyddsombud gruppledare osv. Vad
man da for over dr huvudsakligen det preventiva arbetet, da det i 6vrigt &r styrt i vad som dr
tekniskt kint eller ekonomiskt mojligt ska aligga arbetsgivaren att ansvara for.

Har krévs en ldrprocess bade for de anstéllda och for chefer i flera led. En 6msesidig
larprocess handlar till exempel om att ldra ett sprak for att ndrma sig en psykosocial
problematik innan den lett till en verkligt kritisk situation. For att kommunicera behdvs dven
ett sprak att uttrycka hur man som understilld eller kollega vill ha hjdlp. Som vi sett i
intervjuer med forsta linjens chefer och med skyddsombud kan det dven rora sig om ett behov
av att ritt kunna formulera sjédlva problemet, att stilla en diagnos pa en psykosocialt
problematisk situation. Det &r alltsa avgorande for arbetet med psykosocialt klimat att
ansvariga aktorer i organisationen far den hjéilp som behovs for att kunna analysera hur det
psykosociala klimatet ser ut. Annars &dr det som vi sett tillfalligheter som avgdr om en kritisk
situation for enskilda anstéllda kan undvikas.

Omkring chefer med arbetsmiljoansvar finns idag framfor allt foretagshélsovarden och
personalenheten som stdd i psykosociala fragor. Dér finns alltsa sammantaget en hel del
kompetens att hantera psykosociala fragor, men det &r inte sjdlvklart att den kan omséttas. For
att kompetens ska kunna komma till uttryck och for att en erfarenhet av hantering av
psykosociala fragor ska upprittas, maste forst en perceptionsformaga utvecklas.

Perceptionen, ligesbedomningen dr kulturbestimd och varierar 6ver tid. En 6kad formaga att
gora ligesbedomning handlar om att skapa en kultur dir det finns ett sprak och en dialog dér
psykosociala problem kan komma till uttryck. Det kan handla om att i en mening
avdramatisera psykosociala problem, utan att for den skull samtidigt avfarda dem. Det &r svart
att arbeta preventivt och forebyggande om det foreligger kulturella begriansningar for detta
arbete.

For de arbetstagare som idag har utvidgade arbetsuppgifter &r till exempel lojalitet till den
egna organisationen nagot av en paradox. Med den organisatoriska rollen f6ljer ett ansvar som
uppmanar till manga arbetstimmar, lojalitet stirker denna ambitionsniva. Pa samma gang ar
det angelédget for arbetstagaren att inte Overanstrianga sig, darfor att lojaliteten till foretaget gor
att man inte vill vara franvarande och man har idag mer av ett eget ansvar att det inte blir sa.
For att aterskapa en balans mellan den organisatoriska rollen och den individuella
perceptionen krivs att de som har utvidgade arbetsuppgifter tillsammans med sina chefer lar
sig se, forsta och diskutera den organisatoriska grunden for psykosociala problem.
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Ett personalorienterat ledarskap

I studien har vi vid flera tillfdllen sett exempel pa hur formellt ansvariga chefer medvetet
skapat goda forutsittningar att hantera fragor som paverkar den psykosociala miljon. Viktiga
iakttagelser har varit att de chefer som aktivt skapat goda forutsittningar for god psykosocial
miljo dels har uppgett att de far mycket stod for sitt ledarskap i sina egna ledningsgrupper och
av egna chefer. Vad som ocksa varit viktigt #r att i flera fall har dessa chefer utovat ett delat
ledarskap tillsammans med en annan chef'’. Det #r intressant att ta del av de beskrivningar
som chefer pa dessa enheter ger av sina mojligheter att utova ledarskap i sina
ansvarsrelationer gentemot understélld personal. De har enligt dem sjdlva mer tid for
personalorienterade arbetsuppgifter. De talar 4ven om ett bra stod fran kollegor inom samma
ledningsgrupp.

Det personalorienterade ledarskapet vi mott i studien kan kort sammanfattas i foljande
punkter:

e Man betonar sin chefsroll som ¢vervigande support och stod for personalen.
Man uppger att man har mycket administrativa uppgifter, eg. personalarbete.

e Man upplever att man levererar mindre resultat och mest pratar hela dagarna, -med
bisatsen att det ju faktiskt dr ens jobb.

¢ Nir man uppger att man har daglig ndrvaro bland personalen vid deras
arbetsstéllen bekréftas detta av personalen vid dessa arbetsstéllen.

e Man uppger att man har goda méjligheter att utbyta erfarenheter och fa stod i alla
typer av fragor i sin ledningsgrupp.

e Man tar stdd av ett flertal funktioner, formella som informella, i sitt ledarskap for
att uppritta Omsesidigt fungerande ansvarsrelationer till understélld personal.

Arenor

Normalt anvinder man fyra begrepp for att géra maktanalyser. Dessa ér aktorer, avsikter,
sanktioner och arenor. Vad vi hittills har talat om #r aktorer, sasom skyddsombud, vinner,
kollegor, foretagshilsovard, kunder, familj, mentorer, skiftledare, personalmén, chefer, ja alla
de olika typer av aktorer som baspersonalen har relaterat till i critical-incidentintervjuerna.

Vi har beskrivit olika typer av avsikter, sasom ett personalorienterat ledarskap, viljan att
forhindra kritiska perioder, att ta ansvar, att upprétta ansvarsrelationer och tillitsrelationer.
For att aktorerna ska kunna genomfora dessa avsikter krévs att de har tillgang till resurser och
sanktioner som fordras for att skapa ett handlingsutrymme att iscensétta nimnda avsikter.
Handlingsutrymme ér avgorande for psykosocial miljo darfor att handlingar och
erfarenheter ger struktur at andra méjliga handlingar, det vill siga att positiva
erfarenheter fortplantas och mdjliggor nya framtida handlingsalternativ for andra
aktorer.

De arenor som namnts har varit de organisatoriska enheter som deltagit i studien. Vi har
namnt att dessa enheter karaktdriseras av miljofaktorer som bade ar fysiska och psykosociala.
Det finns inom dessa enheter naturligtvis en miangd olika typer av arenor. Arenor kan vara
mandagsmoten, arbetsplatstriffar, eftermiddagsfika i lunchrummet eller korridorprat. Arenor
kan skapas for olika syften, sasom verksamhetsutveckling, friskvard, verksamhetsplanering,
utvecklingssamtal, ledning/styrning, uppf6ljning, osv. Vad som har varit viktiga erfarenheter i

19" Se till exempel Delat ledarskap i svenskt arbetsliv, Do6s m fl 2005.
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den hir studien har varit tva saker. For det forsta: det har inte forekommit formella arenor
upprittade for att ge utrymme for hantering av psykosociala miljéfaktorer. Vad som da avses
dar arenor dir det finns ett formellt givet handlingsutrymme for de aktdrer som samlas dr.
Informella arenor har funnits, men dir saknas ofta de sanktioner som mojliggor ett
handlingsutrymme att komma till réitta med situationer som dr problematiska i psykosocial
mening. For det andra: studien har visat att det i manga givna sammanhang, pa arenor
upprittade for andra syften, gatt att identifiera handlingar beslut och atgirder samt
forhallanden utan arbetsmiljointentioner som haft betydande inverkan for psykosociala
miljofaktorer.

Kontaktnat N

lllustration: Arenor ger utrymme for utveckling av kontaktnat, sprak och kultur

En lirdom &r att man inom organisationen, med en breddad kunskap om psykosocial miljo, i
form av en organisationskultur som utvecklat ett sprak for att kommunicera psykosociala
miljofragor, kan nyttja en uppsjo av arenor for att underhélla och forbittra det psykosociala
klimatet.

Formellt ansvar och informelit stod

Om den aktor man vinder sig till for stod i en kritisk situation inte har ett handlingsutrymme
att paverka situationen kommer heller ingen forandring att ske. Det dr darfor viktigt att
personer som behover stod kan vinda sig till formellt ansvarig chef med forvantan om att dir
fa det stod som behovs.

Chefen a sin sida kan behova hjilp fran formella sa vil som informella aktorer for att korrekt
analysera situationen. Bakom chefen har ledningsorganisationen betydelse for chefens
handlingsutrymme. Darfor ar tillit pa flera nivaer avgorande faktorer for att ansvarsrelationer
inom en malstyrd organisation ska fungera som det psykosociala skydd arbetstagarna behover
inom en malstyrd organisation.

Tillit och makt har betydelse for psykosocial miljo

Vi har i studien sett att makt &dr relationer som skapar forutséttningar for handling. Att ha makt
ar att ha mojlighet att paverka sin omgivning, tillsammans med andra, som ocksa har
mojlighet att paverka. Makt ger forutsittningar att kunna agera pa sin omgivning. I relationer
med andra minniskor kan man ha makt att paverka forutsittningar for den egna livs- och
arbetssituationen. Genom tillit till andra blir den miljo man befinner sig i mer begriplig. Tillit
ar en forutsittning for att genom mellanménskliga relationer forsta sin miljo, och genom dessa
ha makt att skapa ett handlingsutrymme att agera pa och fungera i den miljon. Darfor har tillit
och makt betydelse for den psykosociala miljon i arbetet.
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Konkreta tips om psykosocial miljé och arbetsmiljoinriktat handlande

Att rikta ansvarsrelationer och tillitsrelationer at samma hall &r ur ett psykosocialt
betraktelsesitt avgdrande fOr att ett utokat egenansvar fortsittningsvis blir en
framgangsfaktor. For att underlitta detta behovs dialog mellan ledare och ledda pa flera

nivaer:

Avdramatisera begreppet “psykosocial”, det handlar ofta om tillit till omgivningen
och att ménniskor ska kénna sig hemmastadda och uppleva att de har
handlingsutrymme i sin miljo.

Var lyhord for olika aktorer, formella savil som informella, som har information
om det psykosociala klimatet, lat dem komma till tals.

Arbeta med helhetslosningar och var lyhord for att olika nivaer kréver olika
processer for att komma framat i arbetet med att skapa en god och produktiv
psykosocial arbetsmiljo.

Utbyt ofta information mellan olika nivaer inom organisationen, i bada
riktningarna.

Dialog inom organisationen fordrar att deltagare uppmirksammar féljande:

Var uppmirksam pa att beslut som inte avses paverka psykosocial arbetsmiljo
anda kan fa konsekvenser for psykosocialt klimat i organisationen (se modell sid
16).

Det uppstar ldtt frustration déarfor att man pa olika nivaer upplever tidsdimensioner
pa olika sitt, var darfor uppmérksam pa att det kan ta tid innan
kommunikationsprocesser flyter pa av egen kraft (se illustration sid 20).

Lita inte enbart till kvantitativ information eller enkétsvar som underlag for arbete
med psykosociala arbetsmiljofragor. Arbeta parallellt med dialog mellan lednings-
och arbetsgrupper, dialogen dr en del av 16sningen.

Uppriitta tillitsrelationer pa alla ledder i organisationen.
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Appendix I

Intervjuguide for Critical-Incident intervjuer med baspersonal

Ipnr s

Intervjuguide Konfidentiellr

Obs! Guidenéir ¢j formulerad pa talspraik.,

formulera Dig cfter situationen.

1. Kin: Man Kvinna

2.0 Fidelsear: 19 ...

Fraga om OK, isafall: SLA PA BANDSPELAREN!

3. Vilkenéir Din nuvarande befattning? e

4. Anstiillningsform?  Tillsvidareanstillning
Visstidsanstiallning

Om visstidsanstillning:

Varfor visstidsanstilld? covvnnsunnunmaninamnmng s

EOr e O s s T RS R R

h

Arbetstid? Te av heltid.

6. Har Du ofta utvidgad arbetstid utiver det som éir angivet i det avtal som giiller i Ditt
fall?

Nej Ja (ange ungefiirligt tex cirka ......... timmar per vecka)

7. Vilken formell utbildning har Du?

8. Vilken formell uthildning har Dina medarbetare tunderstillda)?

(Tea reda pa om Ip:s wrbitdning skiljer sig fran medarbeturnas.)




9. Niir Du valde Din utbildning, tinkte Du da att det var for den hiir typen av
arbete/den hiir befattningen?
Ja Nej
0T 1 TST R 2 1T) 6% 4] TS0 1 o] ST e St B Ay e B S

1. Har Du aktivi valt detta yrke?

1Tu reda pa hur de kom sig are Ip hampeade pa denna vrkesbana)

1. Kan Du iiversiktigt beskriva de jobb eller den sysselsiittning Du haft fran ar 1990 till
idag ar 20047

T Perioder wv viss rvp av svsselsiinning § kronologisk ordning sedan 1903)

Fran 1995 2000 tull wdag (2004)

—Period da Ip jobbat i visst yrke/be fattning {Ange befattning :arbetsstillets namn;
kommun/ort: arbetsgivare [kommunal-/privat-kooperativ regi])
-Ev. perioder av arbetslishet. utbildning/fortbildning (ange typ/inriktning).

forildraledighet. sjukskrivning i sa fall for vad?)

12. Kan Du kort beskriva Ditt nuvarande jobb?  « -ansvarsomraden)

13. Kan Du Kort beskriva var i organisationen Du finns, Din organisatoriska placering?

(Ta reda pa var i organisationskrartan ip éir placerad)

I4. Kan Du Kort beskriva var Du, medarbetare/understillda samt dina cheler

geograliskt éir placerade?

(T reda pd “rumstie” placering av Ip, undersiillda samr chefer)

27



15. Har Du arbetsledaransvar? Hur manga ansvarar Du fir?

-Informellr?

16. I vilka formella/informella former triffar Du dina medarbetare/understillda? Hur

ofta triffar Du dem? P4 vems initiativ sker formella miiten?

17. I vilka former triiffar Du dina chefer/uppdragsgivare/kontrollanter?

Hur ofta triiffar Du dem? Pa vems initiativ?

18. Ar det nigot inom Ditt ansvarsomrade som ir utlagt pa entreprenad??
(Interna och externa konsulttjdnster, linga/korta kontrakt)
Om ja, sedan hur linge?
Hur ser dina kontakter ut med entreprendren?

Hur ofta, pd vems initiativ?
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Overliimna skriftlig instruktion! (Critical-incident) LAS UPP LANGSAMT, TYDLIGT!

Forsok erinra Dig en period som varit viktig — dia Du varit patagligt mer
nojd iin normalt ELLER da Du matt daligt — under perioden fran mitten av

1990-talet fram till idag.

Guide = Kontrollfragor

A. Avgrdnsa perioden!

e Nir borjade perioden (Nér borjade Du ma sadér...)?

e Nir slutade perioden (Nér slutade Du ma sidir...)?

B. Fingain hdndelsefirioppet!

e Nir Du médde sidir: Kan Du beskriva vad som hiinde och omstiindigheterna?
* Vad var det mer konkret som gjorde att Du kiinde det sa?

(Still flexibla foljdtragor tills de visentliga omstindigheterna/hiindelseférloppen ringats
in. UNDVIK LEDANDE FRAGOR)

* Hiinde det nagot annat, som inverkade pa den diir kiinslan eller upplevelsen Du hade av

den hir perioden?
* Kan Du minnas ytterligare nagot, som var viktigt i samband med den perioden?

(Upprepa fragan tills Du kinner att Ip fatt fram det avgirande, som forklarar varfor Ip

midde bra/déligt under peioden)

Du nimnde nigra olika faktorer i samband med den hir perioden: Var nagon av dessa

faktorer speciellt viktig eller avgirande for hur Du madde under den hiir perioden?
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Vilka personer/funktioner bidrog till att situationen uppstod? Vad gjorde de?
Varlir uppstod situationen?

{om inget sagts tidigare: -Vad gjorde att perioden avslutades?)

Om pos: Hur (yeker Du att Du bidrog till denna positiva period?

Om neg: Vad gjorde Du sjily at situationen? Vad kunde Du gjort?

Utifran Ditt perspektivi kunde detta hanterats pa et annat siitt?

Vilka skulle ha agerat? Hur borde de agerat?

Var kommer den wdén ifran?

Har Du sett exempel dir detta gjorts i liknande situationer?

Hur lostes situationen? Vilka personer/funktioner medverkade (ill att situationen

liistes?

C. Fd fram de personliva_och virdemiissiea _innebirderna av det intrdtfade!

.

Hur upplevde Du det diir som hiinde rent viirdemissigt?!

Vad stod den diir Kinslan [61?

Tycker Du att det som hiinde och utspelade sig stimmer éverens med principer och

viirden som den hiiv organisationen star [6r?  « <Tvp Volvo-andan” Tradition, kuir, prakeit)

Tycker Du att det som hiinde och utspelade sig stimmer éverens med prineiper och

viirden som Du star 1617
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L]

Vilken innehiird hade det som hiinde under den diéir perioden [or Dig?
Lvssna in svaret. For att underlitta tolkningen — Still 6ppna foljdfragor! — t ex:
-Kan Du firklara hur Du menar?  eller

-lag forsiar inie rikiigt, kan Du wiveckla det diir?

Paverkade detta Dig i ditt siitt att vara pa jobbet? Andrade Du ditt firhallningssitt i

olika sitvationer = jEmisrt med hur Du fungerat tidigare?

{Exempelvis arbetstormaga/effektivitet 1 olika arbetsuppgifier, relationen till

arbetskamrater och familj, sémnsvarighet o, dyl.)

Ledde det som intriiffade till att Din egen syn pa hur arbetet skall skitas

Forsik erinra Dig en annan viktig period — da Du varit patagligt mer nijd

an normalt ELLER da Du matt daligt — under perioden fran mitten av

1990-talet fram till idag.

Aterkom till instruktionen efter att en period har avslutats tills att Ip har

firmedlat alla perioder denne vill beriitta om! Under varje ci-period skall

Du ringa in nir perioden var, vad som hiinde under perioden samt

periodens innebird.
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19, Vilka formella stidresurser har Dua?

{Ta veda pa administrarive stid, expertseod samir seiid fran konsudier)
20, Vemdir den mest inllvitelserika person Du Kiinner till éver Din arbetssituation?
21 Hurir Er relation?

22. Anviind Sociogrammet och avsluta med instruktionerna pa sista sidan

23. Om Du nagon dag Kiinner Dig tritt. hiingig och har huvudviirk, kan Du da anpassa
ditt arbete Gl hur Du mar? (Uwed fovckomst, ofia, ibland eiter sdflan/faldyig)
Om ja. pa vilket siitt har Du mijlighet att anpassa Ditt arbete de dagar Du mar
siimre? (Evempelvis skjura upp arbersuppgifier, fa hjalp av arbetskamrarer, arbera
Iangsammare ta ldngre raster, ta kortare arbersdag, kan gd hem och gira jobber senare,
kan arbera wran are bli seir eller kan arbera hemma, finns det " bufterrar™ i

organisationen’’)

19. Kan det pa grund av arbetet vara svart fir dig att stanna hemma om Du blir sjuk ¢n

cller tva dagar? (Urred fiirekomss, ofta, ibland eller sillan/aldrio) Vartior da?

200 Planerar Du ate byta arbetsplats? Om ja, varfor? Om nej, varfir?

21, Planerar Du att byta yrke? Om ja, varlor och till vad? Om ja, skulle Du vilja
bytayrke éiven om det skuolle innebiira simre anstillningsvillkor éin dem Du har fir

niirvarande? Om nej. Varfor?

22, Inom tre ar:éir Du kvar pa det hiir jobhet?

Avslutn. Var den hiir interyjun som Du trodde den skulle vara?

Hade Du velat Tormedla nagot annat?

Ar det nagot Du ville prata om som vi inte tagit upp?
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A: Om Du vil pabdérja ett for Dig angeléget projekt, eller paverka Din personliga utveckling:

-Vem kan Du vinda Dig till?
-Vem radfragar Du?
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B: Om Du Du upplever en problematisk eller kinslig situation 1 arbetet:
-Vem kan Du viinda Dig till?
-Vem radfragar Du?

\
| |

\\\ \

\K ///
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Forsok erinra Dig en period som varit viktig — da Du varit patagligt
mer njd ¢n normalt ELLER da Do mdarr daligr — under perioden frin

mitten av 1990-talet fram till idag.
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