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Sammanfattning

Den dominerande modellen for att beddma psykosociala arbetsmiljorisker i svenskt arbetsliv ar
krav/kontroll/socialt stdd-modellen. Det har emellertid visat sig att aven i arbetssituationer dar man,
enligt modellen, borde ha Iaga arbetsmiljorisker, mar manniskor daligt pa grund av arbetet. Det finns

darfor behov av en bredare forstaelse for hur arbetet paverkar oss som méanniskor.

Studien har tagit fasta pa utmaningen och utgatt fran en annan ansats 4n den traditionella
arbetsmiljoforskningen. Utgangspunken i projektet har varit att vart dagliga organiserande till stor del
styrs av vilka diskurser — resonemang, tankefigurer — som dominerar den specifika arbetsplatsen. Ett
antal arbetssituationer har analyserats och genom att fokusera pa diskursernas funktionssétt har det
visat sig vara mojligt att uppméarksamma andra sorters arbetsmiljorisker an de som blir synliga inom
ramen for en traditionell riskbeddmning. De risker som studien, genom fokusgrupper och intervjuer,
har visat kan uppmarksammas ar hur diskurser pa olika satt samverkar och motverkar varandra och

darigenom skapar situationer som gor att méanniskor:

e Inte rdknas

o Inte kommer till tals

e Inte kan forsvara sig

o Inte tilltalas som personer (endast som funktioner)

e Inte kan agera i enlighet med sitt kunnande.

Gemensamt for riskerna ar att man genom organiserandet riskerar att bli ndgon man inte vill vara.

En konsekvens som uppmarksammats genom studien &r att de atgarder som ofta vidtas i arbetslivet for
att komma till ratta med arbetsbelastningsrisker riskerar att forvarra de i projektet uppméarksammade
riskerna. Den diskursiva ansatsen blir darmed inte bara ett sétt att uppmarksamma andra risker utan
behdver forstas aven for den som gor riskbedomningar baserade pa teorier om arbetsbelastning, krav,

kontroll och socialt st6d. Annars riskerar man att, i god tro och i all vdlmening, gora ont vérre.



Introduktion

Detta ar en rapport inom projektet “Identitetsarbete - en forbisedd aspekt for att forsta den
arbetsrelaterade ohédlsan?”. Projektet bedrivs vid Centrum for tillampad arbetslivsforskning och
utvardering (CTA) vid Malmo hogskola i samarbete med Kommunforbundet Skane och finansieras av

AFA Forsakring.

Projektet har varit inriktat pa att fa en bredare bild av vad vi normalt skulle kalla psykosociala
arbetsmiljofragor och fokus har legat pa hur sjalva organiserandet av arbetet paverkar oss som
manniskor. | projektet har aven ingatt att diskutera studiens resultat med arbetsmiljopraktiker av olika
slag: arbetsmiljoinspektorer, HR-personal, fackliga representanter, personal fran foretaghalsovard med
flera. Diskussionerna med praktikerna har gjort det tydligt att det finns en stor efterfragan pa hur man
kan inkludera den hér sortens risker i arbetet med psykosociala arbetsmiljobedémningar. Ambitionen
ar att rapporten ska gora det mojligt for andra att genomfora den hdr sortens analyser sjalva. Rapporten

bestar darfor av féljande delar:

e En beskrivning av de risker som har uppmérksammats genom studiens diskursiva ansats.
Denna del inleds med en bakgrund till projektet samt en forklaring av begreppet “diskurs”.

e Endiskussion dar olika fragor tas upp som har med de uppméarksammade riskerna att gora; Ar
riskerna allvarliga? Vad &r annorlunda jamfort med traditionell riskbedémning? Mojligheter

och svarigheter med angreppsséttet?

For den som &r intresserad av att veta mer om hur man kan goéra en diskursiv riskbedémning finns

aven en bilaga som bestar av:

e En beskrivning av de dvervaganden som gjorts for att skapa ett sa relevant
bedémningsunderlag som mgjligt.

e Tre fallbeskrivningar som visar hur man kan ”hora diskurserna”.

Rapporten och bilagan finns att ladda ner pa CTA:s hemsida: www.mah.se/cta eller via forfattarens

personliga hemsida: www.ellerr.se.



Drivkraften bakom studien

Jag har sedan mitten av 90-talet intresserat mig for hur organiserandet av arbetet paverkar oss som
manniskor. Genom éren har jag — som anstalld, som konsult och som student — kommit i kontakt med
en méingd arbetsplatser och ménniskor dér de modeller vi vanligen anvénder for att formulera hur vi
har det” inte riktigt racker till. Jag har mott manniskor som har beskrivit sin situation i termer av
arbetsbelastning, svagt socialt stod, bristande feedback, daligt ledarskap etc., trots att de egentligen
inte tycker att det ar en bra beskrivning av den egna situationen. Men det ar det sprak de kanner till

och som de vet att andra forstar.

Ibland har jag traffat pa manniskor och arbetsplatser som helt enkelt har tystnat. De har forsokt
beskriva men de vet inte hur de ska formulera det. Det de har forsokt saga har fallit platt till marken.
Det har mojligen varit for svart for omgivningen, och ibland for dem sjélva, att forsta vad de skulle vilja

ha sagt eller vad de eventuellt skulle kunna gora at det.

Manniskor i en sadan situation far det dubbelt jobbigt. Dels upplever de att situationen i sig inte ar
tillfredsstallande, dels har de svarigheter att prata med (var)andra om den. Féljaktligen blir det ocksa
svart att gora nagot at situationen. Det ar da latt att Iagga fokus pa sig sjalv och tanka att man har
orealistiska forestallningar om vad ett arbetsliv kan erbjuda, att man &r éverkéanslig, att man har for hdga
ambitioner etc. Det som r ett organisatoriskt genererat problem - verksamhetsfragor, samarbetsfragor

etc. — blir upp till varje individ att hantera. Allt medan den daliga situationen kan fortsétta.

En annan erfarenhet &r att de atgarder som ofta vidtas for att 16sa en problematisk situation ibland till
och med forvérrar situationen. Det &r i motet med alla dessa manniskor mitt intresse for
arbetsmiljofragor har fatt naring under aren. Sasom vi idag pratar om vart arbetsliv begransar var
forstaelse for “hur vi har det” och dirmed ocksé vad vi kan gora 4t situationen om den inte ir
tillfredsstallande. 1 manga fall begransande pa ett satt som riskerar att Iasa in oss i osunda situationer.
Drivkraften bakom projektet ar darfor en i hdgsta grad praktisk erfarenhet av att det behdvs en
utvidgad repertoar for att formulera vad vi ser som psykosociala risker i dagens arbetsliv. Studiens

Overgripande ambition har varit att bidra till just det.



Dagens modeller for att beddma psykosociala arbetsmiljorisker

Andamalet med Arbetsmiljélagen (1977:1160) ar att forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att
aven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo. Arbetsmiljolagen staller saledes inga krav pa att
arbetsforhallandena maste leda till ohalsa for att inkluderas i en bedémning av arbetsmiljorisker eller i
en handlingsplan for att motverka vissa forhallanden. Det racker med att forhallandena bidrar till en
dalig arbetsmiljo, eftersom den, enligt Arbetsmiljolagen, skall vara tillfredsstallande med hansyn till

arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhallet.

Arbetsmiljolagen inkluderar darmed manga fler aspekter an sadant som har konsekvenser i form av
ohalsa och sjukskrivning. Arbetsmiljoforskningen har emellertid mest fokuserat pa att visa sambandet
mellan olika organisatoriska forhallanden och ohélsa eller sjukskrivning och har kommit att domineras
av forskning sprungen ur psykologisk, medicinsk eller epidemiologisk forskningstradition.
Forskningen har darfor mestadels varit inriktad pa storre (befolknings)studier med ambitionen att hitta
kategorier av organisationer, yrken eller manniskor som uppvisar signifikant hogre ohélsa &n
genomsnittet. Forskningen utgar ocksa fran idén om att individer ar objekt som blir exponerade for
risker. Detta i enlighet med den tradition som har praglat den arbetsmiljoinriktade forskningen som

framforallt har varit inriktad pa olycksfall, sakerhet, buller, vibrationer, 16sningsmedel mm.

De modeller som dominerar synen pa psykosociala arbetsmiljorisker i Sverige idag ar enligt Theorell
(2006) krav/kontroll-modellen (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) och anstrangnings/belénings-
modellen (Siegrist, 1996). Detta bekraftas av en genomgang av de officiella kallorna — Arbetsmiljélagen,
Arbetsmiljoverkets foreskrifter och hemsida samt arbetsmarknadens parters hemsidor — dar det ar tydligt
att de teorier och den forskning som ligger till grund for rekommendationerna for hur man kan formulera
och bedéma psykosocial arbetsmiljo, stress och utmattning ar just de tva namnda modellerna med en

mycket stor dominans for krav/kontroll-modellen (Rydén, 2008).

Krav/kontroll-modellen pekar pa att olika kombinationer av krav och kontroll ger olika utfall
framforallt vad géller hjart-karlsjukdomar. Den mest ohdlsosamma arbetssituationen ar dar kraven ar

hoga men kontrollen dver arbetet ar 1ag, en sa kallad anspand situation (strain). Att bade ha hoga krav



och hdg kontroll anses daremot som ett aktivt och utvecklande arbete. Socialt stod har tillkommit som

en senare dimension for att forklara hur en ur modellens perspektiv ohélsosam situation kan balanseras
av ett gott socialt stéd (Johnson & Hall, 1988). Krav/kontroll-modellen anvénds numera inte enbart for
att bedoma risken for hjart-karlsjukdomar utan &ven for andra stressrelaterade sjukdomar (Widmark,

2005:22).

De traditionella modellernas giltighet for att forsta det moderna arbetslivets risker har ifragasatts. | en
studie av Rostila (2008) om utvecklingen av de psykosociala faktorerna och dértill forknippad ohélsa

under 1990-talet, pekar resultaten pa att det inte langre finns nagra ”hélsosamma” arbeten.

I en dansk studie (Buch, Andersen & Soérensen, 2009) som fokuserade pa sa kallade kunskapsarbetare!
visade det sig till exempel att det som upplevdes som stressande (belastning) ocksa var det som gjorde
arbetet vért att gora (begejstring). Att ta bort ”stressorerna” skulle samtidigt géra arbetet ointressant
och i vissa fall till och med meningslést. Det som angavs som givande och motiverande med att
arbeta; exv. problemlésning (abent og mangetydigt), frihet (selvledelse), att fa arbeta med nagot man
ser som meningsfullt (gora forskel), bidrog ocksa till det som upplevdes som negativt med att arbeta;

Ar jag tillrackligt bra? Ar arbetet tillrackligt bra utfort? Har mitt arbete betydelse for andra?

Buch et al. pekar ocksa pa att de strategier som kunskaparbetarna anvéander for att skydda sig, ocksa pa
samma gang riskerar att gora dem sjuka. Om man till exempel kanner att ens arbete alltmer saknar

mening kan man vélja att distansera sig fran det (“detta dr bara mitt arbete, det &r inte den jag &r”). Till
slut d&r man en person som gor meningslosa saker; vars arbete inte gor skillnad och som egentligen inte

langre arbetar sjalvstandigt utan bara foljer regler, direktiv och uppmaningar.

Buch et al. skriver ocksa att de traditionella stressdiskurserna inte formar formulera och darmed inte

heller fanga den hér sortens problem (ibid:143). Det gar inte att 16sa med stresshantering, gransvérden

! Kunskapsarbetare dir en benimning som anvinds om “hégt kvalificerade individer som utfor kunskapsbaserat
arbete” och vars arbetssituation ofta prdglas av bland annat en hég grad av autonomi, ad-hoc-artade
organisationsformer, unika lésningar och tjanster med en subjektiv och oséker kvalitetsbedémning (d.v.s. det &r
svdrt att bedoma vad som dr ett "bra” jobb). (Alvesson, 2004).



eller uppmaningar att arbeta mindre. Den har sortens stress har en annan karaktar och den &r inte i

forsta hand knuten till for mycket, for lange eller for svart. Den traditionella stressdiskursen férmar
darmed inte fanga den dynamik och méangtydighet som kannetecknar den sortens situationer. Buch
et.al. pekar darfor pa behovet av en ny begreppsapparat (vokabular) rérande arbetsférhallanden och

hur de paverkar oss.

En diskursiv ansats for riskbedémning

Mot bakgrund av ovanstaende framstar behovet av att utveckla en annan begreppsapparat for att battre
forsta den arbetsrelaterade ohalsan som angelaget. Att fortsatta géra mer av samma bidrar sannolikt
inte i sa hog grad till den utvecklingen. For att komma vidare, och bidra till ett kvalitativt annorlunda
satt att forsta hur vi paverkas av arbetet, har en alternativ ansats — i forhallande till den dominerande —

varit utgangspunkt for denna studie.

Studien &r en del av ett forskningsfalt vars fokus ligger pa hur organisationen paverkar individen. Den
traditionella och dominerande forskningen inom detta falt klassificerar begreppet organisation” i
aspekter sasom storlek, bransch, typ av styrsystem, plats i produktionskedjan etc. och begreppet
“individer” som representanter for kategorier i form av &lder, kon, antal anstéillningsar, utbildning,

inkomst, position etc.

Ett annat sétt att se pa begreppet organisation &r att se det som ett organiserande, nagot som blir till
och uppratthalls genom mansklig interaktion. Det framsta verktyget vi har for att skapa vart
organiserande &r spraket. Nar vi pratar pa jobbet om jobbet bestammer vi vem som gor vad, vem som
bestdmmer Over vad, vem som har ansvar for vad, vem som “har réatt” att delta 1 olika moten, vem som
har rétt” till viss information, vem som “har ritt” att 1agga sig i 0.5.v.; man kan se det som om
organisationen skapas genom spraket och sprakandet. Den viktigaste aspekten av begreppet
organisation blir da inte storleken, branschen, organisationsformen eller konsférdelningen utan hur vi

pratar om jobbet pa jobbet.



Vi pratar daremot inte om vad som helst eller ens hur som helst. Det vi sager knyter an till ndgot som

vi tror att andra kan forsta. Det knyter an till resonemang (diskurser) som vi - av en mangd olika skal -
ser som relevanta att knyta an till. Dessa resonemang ar mer eller mindre medvetna och dérmed ocksa
mer eller mindre medvetet valda. En del resonemang &r sa sjalvklara att vi inte ens behover uttala dem.

De &r grundantaganden som ofta inte blir synliga forran vi traffar pa nagon som resonerar annorlunda.

De resonemang som styr arbetets organiserande har en stor inverkan pa hur vi ”har det pa jobbet”. De
paverkar vad vi ser som ratt, rimligt, 6nskvart, relevant etc. De paverkar vad vi uppmarksammar, hur
vi formulerar det vi uppmarksammar, hur vi tolkar och bedémer en situation och darmed ocksa hur vi
handlar. Trots att dessa resonemang har en stor inverkan pa vart organiserande &r de inte en del av de
etablerade tillvagagangssatten att bedoma arbetsmiljorisker. Det har darfor varit denna studies syfte att
utforska hur ett sadant tillvagagangssatt — en diskursiv ansats — skulle kunna se ut samt vilka risker

som darigenom skulle kunna uppmarksammas.

Studiens design och genomférande

Studien har genomsyrats av det praktiknara perspektivet och ligger inom ramen for
aktionsforskningens traditioner (se till exempel Reason & Bradbury, 2006; Johannisson, Gunnarsson
& Stjernberg, 2008). Studien har daremot inte varit fokuserat pa férandring av en enskild arbetsplats,

som ar vanligt inom aktionsforskningen, utan pa sjalva praktiken att bedéma risker i arbetsmiljon.

Studien har bestatt av tva steg. Steg 1 har haft fokus pa att utforska den diskursiva ansatsen: hur kan
man gora och vilka risker blir i sa fall mojliga att uppmarksamma? For detta andamal har ett flertal
bedémningsunderlag genererats fran olika organisationer, framst genom fokusgrupper men aven
genom enskilda intervjuer. De exempel som anvéands i denna rapport kommer fran barnskétare i
forskolan, mellanchefer inom socialtjansten och en kunskapsintensiv statlig verksamhet. Tillsammans
representerar de nagra typiska yrken inom offentlig sektor. Nagra av underlagen presenteras i bilagan
till denna rapport. | bilagan beskrivs &ven varfér fokusgrupper har visat sig mest lamplig som metod

for att generera relevanta bedémningsunderlag.



Rent praktiskt har ett flertal olika satt att analysera underlagen prévats. De olika analyserna har i sin
tur I6pande provats i olika sammanhang. Dels mot den egna erfarenheten och dels mot andras
erfarenheter — som forskare eller som arbetsmiljopraktiker — tills ett satt att formulera riskerna har
utkristalliserat sig som stammer bade med egna och andra praktikers erfarenheter och med de

vetenskapliga krav som finns. Detta &r resultatet av Steg 1 i studien.

| Steg 2 har resultatet av Steg 1 diskuterats med grupper av erfarna arbetsmiljopraktiker av olika slag:
arbetslivsforskare, foretagshalsovardspersonal, HR-personal, fackliga representanter och

arbetsmiljoinspektorer. De personer som deltagit i Steg 2 har inte deltagit i Steg 1.

Steg 2 har genomforts av tva skal. Det ena ar att préva resonemangens giltighet, relevans och
anvandbarhet: Kéanner de igen sig? Gar det att 6verfora till respektive omsatta i den verklighet de
befinner sig? (Silverman, 2006). Det andra &r att genom diskussionerna med praktikerna 6ka
mojligheterna att presentera forskningens resultat sa att de inte uppfattas som absurda, irrelevanta eller

sjalvklara av en tankt publik (Davis, 1971).

Designen har valts dels for att prova den diskursiva ansatsen pa ett satt som gor att kraven pa god
forskning uppfylls och dels for att presentera resultaten sa att de blir rimliga, relevanta och tillampbara
i en lokal riskbeddmningspraktik. Detta for att underlatta spridningen och nyttiggérandet av studiens

resultat.

Vad menas med diskurs?

Ordet diskurs har manga olika inneborder. Det gemensamma for de olika innebdrderna ar att det
handlar om sprak i ndgon mening. Begreppet diskurs anvands i denna studie i fyra olika avseenden
som alla hanger samman med varandra och ar framforallt inspirerat av Michel Foucault (1971/1993 &

2008).

For det forsta anvands diskurs som ett allmant begrepp for sprak och sprakande och dess betydelse

for vara liv. | uttrycket “diskursiv ansats” anvinds begreppet pa ett sadant allmant satt. Det markerar
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att ansatsen har en spraklig inriktning, men sager inte s& mycket mer om hur spraket spelar roll for

studien eller hur det kommer att analyseras.

For det andra anvands diskurs som en bendamning pa ett sétt att tdnka och prata kring en specifik fraga.
Diskurs betecknar da ett system av tankar, varderingar, idéer etc. som tillsammans skapar ramarna for
det vi normalt brukar beteckna som sant, rimligt, mojligt, bra, 6nskvart respektive osant, orimligt,
omojligt etc. Exempel pa den sortens genomgripande tankesystem ar kapitalism och manskliga

réattigheter.

For det tredje anvands begreppet diskurs for att beteckna det vi i dagligt tal skulle kalla resonemang.
Diskurser kan darmed beteckna bade “stora” diskurser sasom kapitalism och ménskliga réttigheter,
men det kan ocksa vara ”sma” diskurser (resonemang) som uppstar eller produceras i mycket mindre
gemenskaper sasom en yrkeskar eller en arbetsplats. Manga resonemang bildar tillsammans ett
tankesystem eller sa kan man sdga att ett tankesystem ger upphov till, eller &r styrande for, manga
olika resonemang. Vad som dr ”delen” och vad som 4r “helheten” (om det finns nédgon), honan eller

agget ar darfor inte heller sjalvklart.

Slutligen anvands begreppet for att beteckna det lokala spraket och sprakandet i en specifik

gemenskap. ”Sasom det pratas” pé exv. en arbetsplats kan séigas vara det arbetsstillets diskurs.

De olika beteckningarna hanger ihop, aven om de anvands for att beteckna olika nivaer pa
diskursbegreppet. Man skulle darfor kunna séga att den diskursiva ansatsen i denna studie utgar fran
en lokal diskurs (bedémningsunderlaget) for att kunna uppmarksamma nagra av de diskurser som gor
det mojligt att prata som man gor pa arbetsplatsen, d.v.s. diskurser som direkt eller indirekt gor det

rimligt, legitimt eller mojligt att séga som man séger eller géra som man gor?

Enligt Foucault (1971/1993) &r en diskurs, genom sitt satt att fungera, ocksa framgangsrik nar det
giller att ”forsvara sig”. Den forsvarar sig genom att definiera vad som &r mojligt att séga och vad som
ar mojligt att forsta inom radande diskurs. Den forsvarar sig ocksa genom att definiera vem som har
rétt att uttala sig inom diskursen. Om man inte har rétt att yttra sig inom en diskurs kan man inte heller

paverka den. Det spelar da ingen roll vad man sager utan om man anses ha rétt — genom position,

11



kunskap, kon, ekonomi eller nagot annat som diskursen bestammer som relevant — att yttra sig
overhuvudtaget. Eftersom diskurserna forsvarar sig sa framgangsrikt ar de svara att forandra. Det gar,

men det gar ofta mycket trogt.

Diskursen om diskurser ar ocksa en diskurs, d.v.s. ett sétt att se pa, tdnka och prata om nagot. Det
finns saledes ingen absolut definition av begreppet diskurs. Som en introduktion till begreppet har jag
anda forsokt beskriva hur jag ser pa det. Det viktiga ar kanske emellertid inte hur begreppet definieras

utan hur det anvands, vilket férhoppningsvis framgar av texten i 6vrigt.
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Vilken sorts risker kan uppmarksammas?

De risker som beskrivs i rapporten exemplifieras med utgangspunkt fran tre olika yrkesgruppers
beskrivningar av sin situation; barnskotare pa en kommunal forskola, mellanchefer inom en
socialtjanst samt kunskapsarbetare inom en statlig verksamhet. De tre beskrivningarna aterfinns i sin
helhet i bilagan till rapporten tillsammans med noteringar och kommentarer for att askadliggora hur

man kan se/héra diskurserna.

Studien gor inga ansprak pa att ha uppmarksammat alla de risker som kan upptéckas med en diskursiv
ansats. Det priméra har varit att prova sjalva ansatsen; om det gar, hur det i sa fall skulle kunna ga till,
vilken sorts risker som skulle kunna uppmarksammas samt om dessa risker tillfér nagot i forhallande
till hur risker traditionellt beddms och formuleras. Det har daremot inte varit studiens ambition att vara

heltdckande i meningen att diskutera alla sorters risker som kan upptackas genom beskrivningarna.

Studien ar inte heller specifikt intresserad av barnskétare, mellanchefer eller kunskapsarbetare. Deras
beskrivningar har fungerat som underlag for att préva om man med en annan ansats &n den

traditionella kan uppmarksamma andra risker och, i sa fall, vilken sorts risker.

Studien har inte heller varit fokuserat pa interventioner med anledning av de uppméarksammade
riskerna. En del erfarenheter har emellertid dnda gjorts inom ramen for studien. Det finns darfor en

diskussion kring nagra mojliga interventioner efter varje risk.

Nar diskurserna marginaliserar: Att inte raknas

Exempel: Barnskotaryrket inom forskolan &r pa vag ut. Forskolan ar inte langre ett stélle att ha barnen
medan foraldrarna arbetar utan en pedagogisk verksamhet som barnen har rétt till. Enligt en annan
diskurs kan inte vem som helst bedriva pedagogisk verksamhet, for det behéver man pedagogisk
kompetens. Pedagogisk kompetens, sdger en tredje diskurs, har den som har en akademisk examen i

amnet (forskollararkompetens eller annan likvérdig examen). Till den pedagogiska verksamheten
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réknas inte bara de aktiviteter som gors utan &ven dokumentationen av dem och av barnens utveckling

samt de systematiserade och formaliserade foraldrakontakterna.

Diskursen om forskolan som pedagogisk verksamhet hakar tag i diskursen om att pedagogisk
kompetens &r lika med forskollararexamen. Darmed sténgs barnskotare som yrkesgrupp effektivt ut
fran att rdknas som “riktig” forskolepersonal. Det finns saledes en uppenbar risk for att en del av de
personer som &r engagerade i verksamheten blir nadgon som inte riaknas; nagon vars erfarenhet inte
efterfragas; nagon vars kunnighet inte

duger.

Den sorts risk som kan uppméarksammas
ar hur olika diskurser samspelar for att
stanga ute eller marginalisera en
yrkesgrupp, i detta fall, men skulle lika
garna kunna vara en person, en funktion,

en verksamhet el. dyl.

Intervention

Marginaliseringen &r inte medveten i meningen att nagra har bestamt sig for att peka ut nagon eller
nagra och behandla dem samre &n andra. Den situation som uppstar ar ett resultat av att man féljer de
direktiv och ramar som satts upp for verksamheten. Att man har foljt de texter dar det klart framgar
vad som ska goras (pedagogisk verksamhet, dokumentation av barnens utveckling och

foraldrakontakter) samt vilka som kan gora det (férskollararna).

Att intervenera i en sadan situation ar inte alldeles enkelt. | den aktuella organisationen i
barnskotarexemplet ville man genom att utbilda barnskétarna i pedagogiska fragor hoja deras status.
Samtidigt som det starker deras pedagogiska kompetens sa starker det ocksa diskursen om att det ar
pedagogik som ar det centrala for verksamheten och darmed stérks ocksa den diskurs som riskerar att

stdnga dem ute. En annan strategi som aterfinns i barnskotarnas berdttelse ar att forsoka lyfta fram sin
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egen specifika kompetens; omvardnad, vilket, enligt dem, inte ar en kompetens som ingar i

forskollararexamen, men som krévs for att gora ett bra jobb med barnen.

Genom att lyfta upp att man har en annan kompetens riskerar man ocksa att sarskilja sig sjalv fran den
pedagogiska verksamheten, eftersom man da riskerar att starka idén om att barnskotare inte ar
pedagogiskt kunniga. Risken ar da, trots ambitionen i bada fallen att gora det motsatta, att man bidrar

till diskursernas marginaliserande effekter.

Vad kan man da géra? De diskurser som styr organiserandet ar till stor del formulerade i lagar, planer
och regelverk, sa de ar svara att andra pa. Det kan ocksa finnas goda skal att behalla den inslagna
riktningen pa verksamheten. Det behdver alltsa inte vara nagot “fel” pa diskurserna i sig, men de far

konsekvenser foér dem som ar involverade i verksamheten.

Ett satt att hantera den har sortens risk ar just genom att uppmarksamma risken som sadan. Genom att
bli medveten om konsekvenserna av resonemangen kan man pa den lokala arbetsplatsen i den dagliga
verksamheten se till att risken for marginalisering inte faller ut. Detta genom att i den dagliga
verksamheten involvera alla berérda, efterfraga deras erfarenheter och kunnigheter om barnen, om
barnens foraldrar och om verksamheten i 6vrigt. Risken for marginalisering kan da hanteras lokalt

utan att de organiserande diskurserna behdver andras.

En sadan strategi gor det ocksa mojligt for var och en att agera i den aktuella situationen istallet for att
lagga sin kraft pa att forsoka andra pa en diskurs eller lagstiftningen, vilket kan kéannas som ett
hopplost foretag och snarare riskera att leda till att man kanner sig som ett offer for omsténdigheterna
an att man kanner att arbetssituationen forbattras. Sjalva uppmarksammandet gor ocksa att det blir
mer pratbart. Dels for att man kanske far en stérre repertoar av begrepp for att beskriva sin situation

men ocksa for att det genom uppmarksammandet blir legitimt att prata om det med sina kollegor.

En tankbar intervention vid denna sorts risk blir saledes uppmarksammandet som sadant sa att det

blir mgjligt att hantera risken i det dagliga arbetet.
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Nar diskursen bestammer vad som far sagas: Att inte komma till tals

Exempel: Mellancheferna beskriver en oklarhet kring huruvida deras handlingar kommer att granskas
i ljuset av om de foljde reglerna eller i ljuset av om det kan bedémas vara ett gott socialt arbete. |
nulaget beskriver de att de &r relativt sékra pa att det goda sociala arbetet ar den viktigaste
referenspunkten i deras organisation, men de menar ocksa att detta inte ar en sjalvklarhet, da de har

erfarenhet av andra arbetsplatser dar detta inte har varit lika uppenbart.

Om man inte langre ar saker pa att det ar mojligt att fa gehor for sina 6vervaganden kring vad man
sjalv anser vara ett gott arbete, utan endast om man har foljt reglerna, riskerar man att inte kunna

komma till tals om sina handlingar och dess konsekvenser utan endast om regelfoljandet.

Exempel: Barnskoétarna har en liknande situation. Ovan beskrivs hur de genom diskurserna
marginaliseras som yrkesgrupp, men det gor ocksa att det finns risk for att de inte kommer till tals. De
marginaliserande diskurserna riskerar att utestanga barnskétarna fran de fysiska platser och
sammanhang déar barnen och verksamheten diskuteras, men &ven nar de ar med och blir inbjudna, finns

en risk for att det de vill séiga inte tas pa allvar eftersom de “bara” dr barnskdtare.

Det kan da bli svart att komma till tals om sadant man, utifran sin position, kunskap eller erfarenhet
ser som viktigt att formedla. Om det man vill sdga inte ingar i den diskurs som dominerar samtalet &r
risken stor for att det man vill sdga inte blir forstatt och taget pa allvar, d.v.s. det ligger utanfor den
aktuella diskursen, men risken ar ocksa stor att man inte bedoms ha den kompetens som kravs for att
delta i samtalet. Man far delta men det man séger raknas inte riktigt och inkluderas darmed inte i

samtalet.

Den sorts risk som kan uppmarksammas
ar hur en dominerande diskurs gor det
svart att komma till tals utifran en annan,
men for (ndgra av) organisationens

medlemmar viktig, diskurs.
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Intervention

Att inte komma till tals pa diskursiva grunder kan innebéra olika saker:

e att jag inte har ratt att saga nagot — eftersom diskursen sager att jag inte har den kompetens

eller position som kravs for att delta i samtalet.

e attdet jag sager ar irrelevant eller i alla fall mindre viktigt — eftersom den dominerande

diskursen bestdmmer vad som ar legitimt att referera till.

e att det jag sager inte blir forstatt — eftersom den dominerande diskursen inte formar inkludera

eller knyta an till det jag vill lyfta fram.

Att intervenera i en sadan har risk ar svart eftersom det som gors for att gora det mojligt att komma till
tals ocksa maste ligga inom ramen for det som ar legitimt att referera till. Det maste interveneras pa ett
satt som gor det majligt att knyta an till den/de dominerande diskurserna eller pa annat satt gora det
legitimt att resonera utifran ett annat perspektiv. De som intervenerar maste ocksa ha rétt att uttala sig
inom den radande diskursen. Annars riskerar den som forsoker lyfta fragan om att vissa perspektiv inte

blir mojliga att komma till tals om, att utestangas fran samtalet genom nagon av de tre punkterna ovan.

En viktig punkt for att kunna intervenera blir darfor dven har att uppmérksamma de inblandade pa hur
olika resonemang utestanger andra resonemang och vilka konsekvenser det kan fa for verksamheten,

dess avnamare och dess personal.

Ett annat satt ar att ta det som ségs pa allvar. Att fa “saga sitt” pa en arbetsplatstraff utan att andra
kommenterar, protesterar eller pa annat sétt reagerar pa det man sager ar inte att komma till tals. Att
komma till tals innebér att det man séager blir taget pa allvar, att det utforskas, konfronteras och
diskuteras. Att komma till tals innebar varken att ha ratt eller att fa ratt, utan bara att perspektivet finns

med som en mojlig referenspunkt i samtalet.

I exemplet med mellancheferna blir detta extra tydligt. De pratar om méjligheten att kunna
argumentera for sina 6vervaganden och beslut gentemot tva olika diskurser eller principer; diskursen
om att félja reglerna och diskursen om ett gott socialt arbete. Det ger dem ett utrymme att anvanda sin
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bedémningsformaga, sin erfarenhet och sin kunskap om den unika situationen for att fatta beslut som
de kan st for. Genom att det finns tva olika sétt att resonera blir man ocksé tvingad” att anvénda sin
bedomningsférmaga. Man kan inte bara saga att man foljde reglerna, dven det behéver man
argumentera for i det enskilda fallet. Nar det bara finns en diskurs att férhalla sig till blir det ibland
enklare att fatta “’ratt” beslut men det innebdr inte att det blir ett bra beslut eller att man, i grund och

botten, kan sta for beslutet.

Om till exempel diskursen om det goda sociala arbetet skulle férsvagas eller om tveksamhet skulle
uppsta huruvida den langre géller eller vad den innebér, finns det en klart 6kad risk for att det blir
omdgjligt att anvanda andra resonemang an regelféljandet. Risken for att inte kunna komma till tals om
andra beslutsgrunder blir da 6verhangande. Att vara uppmarksam pa nar en diskurs forsvagas, eller nar

en diskurs forstarks pa bekostnad av nagon annan, blir darmed ocksa en hogst relevant intervention.

En intervention som ar méjlig vid denna sorts risk ar att uppmarksamma diskurser som gor det
mojligt att komma till tals om det organisationens medlemmar ser som viktigt. Det innebar att
uppmarksamma de diskurser som finns, vilka konsekvenser de far — enskilt och i samspel - och vilka
som behdver varnas for att risken ska kunna hanteras, men ocksa att uppmarksamma behovet av att

vara lyhord infor vilka resonemang som inte tillats véaxa till sig i samtalet.

Nar diskurserna &r motstridiga: Att inte kunna forsvara sig

Exempel: Mellancheferna i den aktuella organisationen tilldelas ansvar genom tva olika diskurser.
Den ena diskursen utgar fran att man bara kan ta ansvar for de egna handlingarna. Den styr vem som
far behorighet att gora olika saker i olika system; t.ex. bestallning av service och schemalaggning. En
annan ansvarsdiskurs — den byrakratiska — utgar fran att chefer ar (kan goras) ansvariga for andras

handlingar, t.ex. nar verksamheten inte fungerar eller nér beslut inte implementeras.

Om man tilldmpar den autonomiinriktade diskursen — att var och en &r ansvarig for sina 6vervaganden,
beslut och handlingar — kan chefen inte heller anses kunna tvinga nagon att géra nagot. Om den

byrakratiska ansvarsdiskursen tillampas kan emellertid bade deras 6verordnade och deras understallda
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placera ansvaret hos mellanchefen, oavsett vem som gjorde vad. Om ens underlydande inte ”lyder” har

man val inte tillrackligt val instruerat, informerat eller tydliggjort vad som ska, maste, bor goras?

Det riskfyllda i situationen blir inte s& mycket motstridigheten som svarigheten att forsvara sig mot
motstridigheten: att inte veta mot vad man kan komma att stallas till svars. Vilka 6vervaganden raknas
som legitima? Den att alla bara kan ta ansvar for sina egna 0vervéganden, beslut och handlingar eller

den dér det ar ”chefens ansvar” eftersom det ingar i den byrakratiska funktionen som chef?

Det riktigt riskfyllda uppstar nar bada dessa principer tillampas samtidigt. Da riskerar mellanchefen att
hamna i en situation dar denne inte kan forsvara sig. Andra inblandade — bade 6ver- och understéllda —
kan pa helt legitima grunder forlagga ansvaret pa mellanchefen och mellanchefen kan pa samma

grunder, svarligen, forsvara sig.

Den sorts risk som kan uppméarksammas ar hur olika motstridiga diskurser gor det otydligt mot vad
man kan komma att stallas till svars, men ocksa att om dessa motstridiga diskurser samtidigt skulle

falla ut sa riskerar man att det blir omdjligt att férsvara sig.
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Intervention

Aven denna risk blir lattare att hantera om de motstridiga diskurserna uppmarksammas. Genom att se
hur diskurserna samverkar och tillsammans gor det svart for nagon att forsvara sig blir det ockséa
majligt att komma till tals om situationen som sadan, och darmed ocksa mera troligt att de

overvaganden och beslut som ledde till situationen blir mgjliga att diskutera.

Ett alternativ skulle kunna vara att tydliggdra vilken diskurs som galler — alltid eller i respektive fall.
Det kan dock gora att det blir an svarare att fa till stand en diskussion om dvervaganden, beslut,

bedémningar och val i det enskilda fallet.

Att séga att chefslinjen galler, d.v.s. att man alltid ar ansvarig for understalldas handlingar blir orimligt
bade for den som frantas ansvar och for den som tilldelas ansvar. Allt ansvar skulle i sa fall alltid
hamna langst upp. Att gora det motsatta, att séga att var och en alltid & ensam ansvarig for sina egna
handlingar och inget annat, utgar fran att varje manniska gor helt fria val. De 6vervaganden,
bedémningar och val man gor ar ju ocksa ett resultat av de regler, praxis, resurser och diskurser som
finns till forfogande. De val man ser som mdjliga och rimliga begransas av vad andra tidigare har

gjort, men aven hur man tror att ens val kommer att paverka eller bemoétas av andra.

Tydligheten kan sakert, i vissa fall, vara 6nskvérd, men det viktiga &r att kdnna att de vervéganden
och de alternativ man ser fran sitt perspektiv ar mojligt att referera till nar man forsoker formulera hur
man ser pa saken, vilka aspekter man vager in och varfér man gor de val man gor; att kdnna att man

kan forsvara sig mot en orimlig eller orattmatig anklagelse.

En intervention som ar méjlig vid denna sorts risk ar att uppméarksamma motstridigheterna i sig och
darigenom ocksa gora det lattare for varje person att kunna forsvara sina évervaganden och val och

darmed bli beddmd pa justa villkor.
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Nar diskurserna avpersonifierar: Att endast tilltalas som funktion

och inte som person

Exempel: Exemplet kommer &ven denna gang fran mellancheferna. De beskriver att de 6verdses med
uppgifter, mer eller mindre frivilliga. Basen till deras medverkan &r deras funktion, inte deras
personliga intresse, kompetens, natverk eller 6vriga férmaga. De tilltalas eller betraktas inte riktigt
som personer (manniskor). De ar chefer och alaggs bade ansvar och uppgifter i enlighet med det. Att
inte acceptera detta eller pa annat sétt protestera mot det skulle kunna innebéra att man inte &r ratt

person for uppdraget. Det ingar.

Aven hir finns det troligen diskurser om ansvar, befogenheter och byrakrati som ligger i bakgrunden.
For att fa beslutsfahiga arbetsgrupper behéver man ha medlemmar som kan fatta beslut och inga
overenskommelser med andra i verksamhetens namn, vilket enligt den byrakratiska diskursen endast

formellt utsedda har befogenhet att gora.

| det har fallet ar det daremot inte pa vilket satt diskurserna fordelar ansvaret som &r mest intressant
utan hur de gor att mellancheferna talas om och till, det vill sdga hur de involveras i verksamheten. Att
vara chef innebar t.ex. att fokus ligger pa att gora det mojligt for andra att bli delaktiga, exv. i den
dagliga verksamheten eller pa arbetsplatstraffar. Det som diskuteras utgar fran verksamhetens eller
medarbetarnas behov. Sdmre blir det med en dialog om den egna arbetssituationen. Det finns ett flertal

9 9 9

uttalanden som tyder pa detta: ’vi kan aldrig neka”, ”ingen diskussion om vér situation”, ”’séllan en

diskussion om ldmpligheten i, intresset eller kompetensen for”, ’vi har sagt ... men det verkar inte

vara nagon som bryr sig”.

Man skulle darfér kunna se mellancheferna som en marginaliserad grupp vars funktion ofta hamnar i
fokus inom organisationen men inte deras situation. De ska stélla upp, de ska inte klaga, de ska skapa
goda forutsattningar for andra att gora ett bra jobb, de ska implementera det som aléaggs dem och de
ska sakerstalla att andra arbetar efter de mal som séatts upp for verksamheten. Hur situationen paverkar
dem som ménniskor &r av mindre intresse, det finns alltid viktigare, stérre, mer utsatta eller mer

omhuldade grupper. Och till syvende og sidst, &r det inte just det har de har betalt for?
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Risk uppstar nar man blir medveten om att man inte kan komma till tals om den personliga situation
man tycker att man &r i. Det handlar da inte s mycket om
for manga uppdrag utan om moéjligheten att fa anvanda just
sina resurser vél. Det handlar om mojligheten att kunna
diskutera och vara med i beslutsfattandet om vad som ar
val anvand tid eller erfarenhet, for en sjalv som person

saval som for organisationen som helhet.

Den sorts risk som kan uppmarksammas ar hur det talas
om och till de inblandade som objekt (funktion, position)

pa ett satt som gor det svart for dem att komma till tals om

sig sjélva som personer.

Intervention
Aven har ligger interventionen mycket i uppmarksammandet av de effekter tilltalet i organisationen
skapar for nagon eller nagra personer eller grupper. Genom det kan de som vill, forhoppningsvis,

lattare ta upp en diskussion om den egna situationen.

Genom uppméarksammandet blir det ocksa mojligt att se det systemiska i en situation. Det ar inte ett
personligt tillkortakommande varken hos mig eller ndgon annan som gor att jag inte “kan siga nej”
eller att det &r svart att fa gehor nér jag vill prata om de konsekvenser olika engagemang far for mig

som chef, som anstalld eller som privatperson.

Det &r inte “fel” att tala till nagon i dess egenskap av en funktion. Det som blir ett problem &r nér det
blir svart eller omojligt att lyfta upp andra aspekter av ens situation eller person. Uppmarksammandet
gor darfor att manga kan hjalpas at att halla balansen mellan att tilltalas som funktion och tilltalas som
person. Det galler i de dagliga samtalen i verksamheten, men ocksa i de manga texter som produceras i

en organisation, sdsom exv. policies och rutiner.

En intervention som ar mojlig vid denna sorts risk ar att lyfta upp konsekvenserna av att tala om eller

tala till en person eller grupp pa ett avpersonifierande satt.
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Nar diskurserna blockerar handling: Att inte kunna agera i enlighet

med sitt kunnande

Exempel: | beskrivningen av kunskapsarbetarna framtrader en tydlig diskurs; autonomi.
Verksamheten kénnetecknas av anstéllda med en hdg utbildningsniva och kanske framforallt av att de
ar experter inom sina omraden. En position de inte delar med s& manga andra. Det gor att
sjalvstandigheten ar hog och att var och en ar van att fatta sina egna beslut baserat pa sin kunskap. Det

ar en sjalvstandighet man sager sig uppskatta och ocksa vilja varna.

Att vara autonom inom ramen for en byrakratisk organisation innebar att man inom ett vél definierat
ansvarsomrade har rétt att bestimma om det som har alagts en. Autonomin stracker sig daremot inte
till att ha insyn i eller synpunkter pa andras insatser inom systemet. | en renodlad byrakrati finns det
bestdmda ramar och rutiner &ven for hur den sortens synpunkter skall levereras, oftast via

beslutsordningen.

En annan sorts autonomi innebdr att man ser sig som ansvarig, inte bara fér sina handlingar, utan aven
for den kunskap man har och for det gemensamma resultatet. De tva autonomidiskurserna slar
emellertid till, var och en pa sitt satt, sa det kan bli svart att agera. Nagra exempel pa vad som kan

handa:

Om man ser, forstar eller vet nagot om verksamheten som man tror att man behéver uppmarksamma
andra pa kan man vilja att luta sig pa den byrakratiska autonomidiskursen och ténka att ’det ar inte
mitt bord”, ”’det &r inte min sak att” och vilja att inte agera pé sin kunskap. Det dr da helt logiskt och

organisatorisk “’korrekt” att vara tyst och skota sitt.

Man kan ocksa vélja att agera och forsoka gora andra uppmarksam pa det man tycker behover
uppmarksammas eller pratas om. Det ar da inte otroligt att andra valjer att agera efter den byrakratiska
diskursen och pa olika satt tala om for den som vill séiga nagot att ”det har inte du med att géra” och

”skot du ditt sé skoter jag mitt”. Da kan man vélja att ignorera denna uppmaning och fortsitta skapa
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uppmarksamhet med risk bade for att uppfattas som och att kinna sig tjatig. Man kan ocksa valja att

tystna, inrétta sig i ledet och tanka att man i alla fall har gjort ett forsok.

En kunskapsarbetare som bade vill vara autonom och anpassa sig efter den byrakratiska traditionen
(diskursen) riskerar att slitas mellan de bada diskurserna om autonomi; nér ska jag agera och nar ska

jag ligga lagt?

Om jag agerar sa riskerar jag att bli betraktad som nagon som lagger sig i det som inte angar en och i
varsta fall kanske till och med som jobbig eller besvérlig. Om jag inte agerar innebar det att jag véljer
att tystna, att inte ta ansvar for min kunskap och darmed ocksa riskera att bli medansvarig for det

skeende jag velat, man inte formatt, uppmarksamma andra pa.

Oavsett vilket man valjer riskerar man — om man ser sig som autonom, bortom den byrakratiska
definitionen - att bli ndgon man inte vill vara; en som tystnar, en som underordnar sig, en som inte tar
ansvar for sin kunskap eller en som maste fortranga eller forneka sitt medansvar for det gemensamma

resultatet.

Den sorts risk som kan uppmarksammas &ar nar dominerande diskurser ar svara att agera forenligt

med eftersom de émsesidigt blockerar varandra.
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Intervention

Uppmérksammandet &r sjalvklart &ven hér en del av interventionen. For att komma till tals om sina
overvaganden men ocksa for att kunna se det systemiska eller logiska i en situation. Att se det
systemiska istéllet for det personliga har en avlastande funktion, men i langden blir det troligen anda
svart att hantera en sadan har situation. Antingen kan man vélja att géra vald pa sitt kunnande och idén
om att ta ansvar for den, eller pa annat satt forsoka fortranga eller forneka sin kunskap och se den som
mindre viktig an att uppratthalla den byrakratiska principen om att inte lagga sig i andras arbeten. Eller

sa kan man vélja att forsoka igen (och igen) och riskera att bli “’besvirlig”.

Eftersom det &r tva divergerande diskurser kan det vara svart att tillampa bada samtidigt. Att sluta
anvanda den ena ar troligen, i alla fall pa kort sikt, utsiktslost. Bade autonomi och byrakrati ar tva
starka forestallningar om méanniska och organisering som inte helt enkelt kan bortses fran. Vid nagra
tillfallen &r det ena mer praktiskt, etisk, moéjligt, dnskvart etc. an det andra, vid andra tillfallen &r det
tvartom. Vad som ar vad och nar det ena ar en mer tillamplig diskurs &n den andra skiljer sig fran

person till person, mellan olika situationer och dver tid.

En som ser det som det sjélvklara valet att ligga 1agt och inte ~lagga sig i” — det ar sa det ar och sa det
ska vara i arbetslivet — far i det ovan skisserade exemplet kanske inte nagot storre problem. En som
stravar efter att se sig sjalv som autonom riskerar daremot att fa stora problem att fa ihop en bild av sig
sjalv som kan inkludera bade att man ser sig som sjélvstandig och ansvarstagande och att man valjer

att tiga och inordna sig.

Situationen inkluderar att inte komma till tals (se risk ovan) - nar man forsoker saga nagot men mats
av tystnad eller oforstaelse - men den slitning som dilemmat innebér kan lika garna komma inifran en
sjalv som genom att man inte kan komma till tals med sin omgivning. Det &r snarare om man
personligen kan vara nojd med svaren pa fragor som: Vad riskerar jag genom att agera? Vad riskerar
jag genom att forhalla mig passiv? Ar det vart det? Var gar min grans?, som avgor hur dilemmat

paverkar en som person.
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Det &r dock inte mojligt att kunna svara pa frdgorna utan gensvar fran omgivningen. Varje person och
situation &r unik. De dvervaganden som avgor hur man véljer att agera och vilka konsekvenser det far
ar inte oberoende av reaktionerna fran omgivningen. Omgivningen ar en lika viktig del som ens egna

personliga erfarenheter i de évervaganden och stéllningstaganden man gor.

Genom att bli uppmarksam pa risken kan den lattare tas upp till diskussion, vilket kan gora det lattare
att komma till tals, men ocksa gora det mojligt att hora hur andra resonerar. Uppmarksammandet och
diskussionen kan da generera ett battre grundat underlag for de 6vervaganden och stéllningstaganden
man gor samtidigt som de referenspunkter som &r legitima att anfora for olika stéllningstaganden blir

tydligare.

Da kan savil valet att forhalla sig passiv som att agera (”ldgga sig i) diskuteras och konfronteras.
Genom den sortens diskussioner blir det mojligt att fa till en mer medveten balans- eller vaxelgang
mellan de olika diskurserna. En balans- och vaxelgang som de inblandade, aven i de fall de inte ser
den som énskvard, i alla fall forstar grunderna for samt, inte minst, kunna komma till tals med sin

omgivning om de olika alternativen och dess konsekvenser.

En intervention som &r mojlig vid denna sorts risk ar saledes att diskutera de dilemman som uppstar

genom de uppmarksammade diskurserna.

Sammanfattande risk: Att bli nagon man inte vill vara

Att vara medborgare i dagens samhélle innebar till stor del att vélja. Det finns en stark idé om att vi
som manniskor dr formogna att fatta beslut och handskas med konsekvenserna. Den professionella
utvecklingen gor att fler och fler anses kapabla att skaffa sig det underlag de behdver for att fatta ett
valgrundat beslut och att de kan redogdra for sina évervaganden i samband med det. Vi vill garna tro
0ss om att vara herrar dver vara egna liv, att vart engagemang gor skillnad och att det vi gor &r viktigt
for andra manniskor och/eller samhallet i stort. Detta ar en “grundberéttelse” som manga har, eller
stravar efter att ha, om sig sjdlva och som ocksa ges uttryck for i de berattelser som ligger till grund

for denna studie.
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Ibland framtrdder ocksé en annan bild. En bild ddr man ”b6jer pa nacken” och ténker att det ar bara att
gilla l&get. Att man ska vara tacksam att man har ett arbete, eller just det hér arbetet, och att man i all

fall far géra ndgot som man tycker ar bade viktigt och roligt; ”det kunde vara varre”.

Exempel som beskrivs av mellancheferna ar nar man inte blir inblandad i sddant som ror den
verksamhet man ar engagerad i. Man blir inte alltid tillfradgad nar det galler vad verksamheten ska
gora, inte heller pa vilket satt man skulle vilja lagga upp arbetet. Man blir tilltalad som en som lyder”,
och som, om man protesterar mot tilltalet eller séttet att bedriva arbetet, blir ”besvarlig” eller
gnallig”. En gang ar ingen gang, men upprepade tillfallen visar pa ett monster dar de anstallda inte

riktigt k&nner att de rdknas som partners i verksamhetens utveckling.

En annan bild som framtrader &r att de prioriteringar man valjer att gora inte alltid stimmer med den
idé om vad som ar viktigt for det sociala arbetet som man skulle vilja sta for. Administration, enkater,
remisser, arbetsgrupper, utvecklingssamtal mm tar 6ver vardagen. Man valjer att géra det som mats
och som féljs upp, inte det man anser som mest angeléget. Man har en kénsla av att man skulle kunna
anvanda verksamhetens resurser (tid, pengar, kompetens) pa ett battre satt men man ar inte saker pa att
annorlunda prioritering skulle kunna fa gehor. 1 alla fall inte utan en avsevard anstrangning, enklare da

att gora det som kontrolleras.

Ytterligare ett exempel & mellanchefernas delaktighet i verksamheten. De &r djupt involverade, men
mestadels genom sin funktion, de involveras inte pa grund av engagemang, kunskap eller intresse. De
tilltalas darmed séllan som personer. De kan inte neka med hanvisning till ointresse, okunskap eller
tidsbrist. De kan oftast inte heller delegera ett deltagande i en aktivitet till nagon annan pa kontoret,
eftersom det ar just i egenskap av mellanchef man har blivit inbjuden eller alagd. Man blir da snarare
tilltalad som ett objekt an en valjande och autonom person med en egen uppséttning av tankar, kénslor,

erfarenheter och formagor.

Barnskotarna ger uttryck for att de vill se sig som engagerade, produktiva och viktiga medlemmar av
verksamheten, men att de ocksa ibland finner det svart nar de hela tiden far kampa for sin existens;

som yrkesgrupp, som anstallda, som partners i verksamheten.
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Eftersom de, trots allt, faktiskt har ett arbete som barnskotare, valjer de att fokusera pa att vara
tacksamma for det istallet for att stélla krav eller séga nej till de villkor som erbjuds. Genom den
minskande arbetsmarknaden blir det svart for dem att byta arbetsgivare om de inte &r ndjda med sin
situation. De blir darfor ocksa mer beroende av att arbetsgivaren ar ndjd med dem och inte tycker att
de ar otacksamma, gnalliga eller besvarliga. Det gor att de far svarare att séga nej till forflyttningar,

andrade arbetsuppgifter med mera.

Kunskapsarbetarna slits mellan tva olika diskurser. En diskurs dar det ar sjalvklart att ta ansvar for
den kunskap man har och darigenom bade ifragasatta och géra andra uppmarksamma pa sadant som
man ser som brister i beslut, odnskade konsekvenser eller forlorade potentialer; en diskurs som bygger
pa att man ser sig som delaktig i och medansvarig for verksamhetens gemensamma resultat. En annan
diskurs ar dar autonomin endast stracker sig till att gélla det egna formella ansvarsomradet. Dar
ifragasattande och synpunkter pa andras ansvarsomraden och bidrag riskerar att ses som en illojal

handling.

Antingen far man valja att ses som, och kanske dven kanna sig som, besvérlig och illojal eller sa far
man leva med sin passivitet. Oavsett vilket man valjer riskerar man att raka illa ut. Antingen genom att
man inte kommer till tals eller att man inte kan handla i enlighet med sitt kunnande. Inget av

alternativen stdmmer med bilden av en véljande, medskapande och kunskapsetisk person.

| de tre fallen, dven nar de personer som berors véljer att fokusera pa det positiva, finns det risker med
de diskurser som ligger till grund for situationen. Den situation barnskdtarna beskriver — dar de
riskerar att inte raknas som fullgoda medarbetare — &r (i langden) svar att forena med den bild man
valjer att formedla om sig sjalv, sitt yrkesval, sitt kunnande och sitt engagemang for barnen och

verksamhetens utveckling.

Den situation som mellancheferna beskriver - dar de kan stallas till svars for bade sina egna och
andras handlingar, ibland emot hogst oklara referenspunkter — stimmer daligt med den bild av sig
sjalva och sina medarbetare som de véljer att formedla sasom kompetenta att bedéma olika situationer,

agera och fatta beslut pa professionella grunder.
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I kunskapsarbetarnas fall blir konflikten mellan den autonoma kunskapsetiska medskaparen och den
anpassningsbara byrakratiskt korrekta experten uppenbar. En konflikt som dels kan ga mellan olika

individer och delar i organisationen, men ocksa kan utspelas inom en och samma person.

| samtliga tre fall foreligger en uppenbar risk for att arbetet med att fa ihop forenliga berattelser om sig
sjalv som professionell, som anstélld, som medborgare och som medmanniska, kan komma att
misslyckas. Den berattelse om en sjalv som man lyckas fa ihop och som begripliggor och rattfardigar
valen pa arbetet, blir allt svarare att fa ihop med den berattelse av en sjalv som man stravar efter att fa

ihop i sitt liv som helhet.

Denna diskursiva svarighet — att fa ihop en berattelse om sig sjalv som ar forenlig bade med den man
vill vara och den man blir genom organiserandet — férenar de risker som har uppméarksammats med
den diskursiva ansats som denna studie har avsett att préva. Det ar denna svarighet som okar risken for

att bli sjuk.

Sammanfattningsvis: den 6vergripande risk som kan uppmarksammas med den diskursiva ansatsen ar
om de diskurser som styr organiserandet skapar en bild av de anstallda (enskilda eller grupper av)
som svarligen skulle kunna kombineras med andra, samhélleliga eller professionella diskurser, i en

beréttelse som hanger samman.
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Sammanfattande om intervention

Att intervenera i diskursivt genererade arbetsmiljorisker innebér att intervenera i de diskurser som
anvands eller genereras pa den lokala arbetsplatsen. Det innebér att uppmarksamma, diskutera,

konfrontera eller varna de resonemang man ser som viktiga for verksamhetens organiserande.

Mycket mera forskning behdvs for att utforska olika interveneringsmajligheter men baserat pa de
erfarenheter som gjorts inom projektet skulle féljande punkter kunna sammanfatta en mojlig vag till

intervention:

e Skapa ett underlag varigenom det ar magjligt att fa syn pa de diskurser som styr organiserandet.

o Diskutera de organiserande diskursernas konsekvenser; hur de samspelar, starker eller
motverkar varandra och hur de darigenom déljer, forsvarar, marginaliserar eller blockerar

varandra eller andra diskurser.

o Diskutera vilka situationer som kan uppsta pa grund av de uppmarksammade diskurserna.

e Diskutera vilka risker som dessa situationer kan medféra for de inblandade.

Genom uppmarksammandet blir det mojligt att borja prata om de konsekvenser som de olika
diskurserna generar. Uppmarksammandet gor ocksa att det blir mojligt att se det systemiska i de
situationer som uppstar. Det blir som det blir eftersom V1 gor som vi gor, och hur VI gor hanger ihop
med vilka resonemang vi véljer att anvénda, och darmed stérker, ndr ”vi” (i verksamheten) kommer

fram till hur saker och ting bor goras.

Uppmarksammandet bidrar till att varlden blir lite mer begriplig. Man forstar i alla fall nagot battre
varfor det blir som det blir, vilket &r hélsoskapande i sig, eftersom den beréttelse om sig sjalv man

stravar efter att skapa eller uppratthalla blir enklare att fa till.

Att se det systemiska gor att man kan se situationen med lite mer distans. Situationen har inte
uppkommit genom egna och andras personliga tillkortakommanden, sdsom exempelvis att vara nagon

som inte kan séga nej, genom en otydlig chef, oinitierad ledning eller lata och okunniga kollegor.
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Att se det systemiska och fokusera pa det gor det ocksa ofta lattare att prata om nagot som ar jobbigt
for manga. Det behdver inte bli personligt eftersom det blir mojligt att borja i de resonemang vi alla
anvander och bidrar till — mer eller mindre medvetet — och inte i personlig kritik av nagon. Darmed &r
det ocksa mojligt att borja fundera dver om det finns andra satt att resonera kring de fragor som rér
oss. D kan arbetsmiljoarbetet ocksa ga fran att hantera effekterna av de olika diskurserna och dess

funktionssatt till att handla om mer langtgaende interventioner i diskurserna som sadana.

Att uppmarksamma den har sortens risker — svarigheter att fa ihop en berattelse om oss sjélva som
hanger samman — gor det ocksd mojligt att bli mer uppméarksam pé att hora vem “’vi” — var och en -
sager sig vilja vara eller strava efter att vara. Genom uppmarksammandet blir det ocksa mojligt att fora
en diskussion kring om vi kan vara nagon som ar férenlig med den bilden. Det i sin tur blir da en
viktig aspekt att ha med sig i alla de diskussioner vi for om verksamheten pa alla nivaer; nar man
satter mal eller fattar beslutar om styr- och uppféljningssystem, produktionssatt, forandringsarbeten,

policies mm i den dagliga verksamheten.

Majliga interventioner vid diskursivt genererade arbetsmiljorisker blir saledes uppmarksammandet
som sadant och méjligheten att darigenom kunna komma till tals om de konsekvenser, svarigheter och
dilemman som kan uppsta. En 6kad medvetenhet om de resonemang som “’styr ” verksamheten, och
som starks nar vi gor som vi gor, ger ocksa 6kad majlighet att introducera, préva och starka andra

resonemang och deras konsekvenser.
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Diskussion

| det forra kapitlet redogjordes for nagra av de risker som studien, genom fokusgrupper och intervjuer,
har visat kan uppmarksammas med en diskursiv ansats och som inte blir synliga inom ramen for en
traditionell riskbedémning. Dessa risker har darefter diskuterats med grupper av praktiker: personal
fran HR-avdelningar och foretagshalsovard, fackliga representanter, arbetsmiljoinspektorer och

forskare.

En del av diskussionerna har bjudits in till i form av fokusgrupper, andra har uppstatt i samband med
presentationer p& konferenser och seminarier. Ater andra har uppstatt genom att materialet har skickats
for genomlasning och kommentarer till utvalda personer med goda kunskaper inom
arbetsmiljoomradet. Det &r alla dessa diskussioner och kommentarer som ligger till grund for detta
kapitel. Det innehaller tre avsnitt: Det forsta avsnittet kretsar kring fragan Hur allvarliga ar de
diskursiva riskerna? Det andra kring fragan: Hur skiljer de sig fran de traditionella riskerna?
Darutover har det framkommit en mangd synpunkter pa mojligheter och utmaningar med synséttet.

Dessa ar samlade i ett avslutande avsnitt under rubriken Méjligheter och utmaningar for framtiden.

Hur allvarliga ar de diskursiva riskerna?

En sak som faktiskt inte har diskuterats i nagon av fokusgrupperna med arbetsmiljopraktikerna &r om
riskerna ar allvarliga for den enskildes halsa och vélbefinnande. De flesta forefaller relativt latt forsta
att de situationer som beskrivs i langden inte skapar en bra arbetssituation. De flesta kan ocksa forsta

hur det kan kannas for den enskilde att befinna sig i en sadan situation.

Arbetsmiljclagen (1977:1160) séager inte att en situation maste bevisas generera ohalsa for att det ska
ingd i begreppet “god arbetsmilj6”. FOr att man ska vilja gora nagot at situationen kan det daremot
vara ett argument. Om man inte tycker att det ar ett allvarligt problem sa kommer det langt ner i
handlingsplanen. Detta avsnitt ar darfor till for att visa pa vilket satt de beskrivna riskerna ar allvarliga

och vilken sorts symtom och ohélsa de kan ge upphov till.
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Jag har kallat den 6vergripande risken for “att bli ndgon man inte vill vara”. En annan term for det ar
identitet. Ett ord med manga olika inneborder. Identitet anvands ibland for att beskriva nagots essens,
dess kérna. ldentitet anvands da som nagot stabilt och fixt som man kan definiera nagot utifran.
Identitet kan ocksa ses som nagot dynamiskt, nagot som ar i standig produktion. Identitet blir da
snarare att betrakta som "tillfélliga former av integrerade sjalvbilder” (Alvesson, 2004:178). Min
utgangspunkt for det har resonemanget ar den mer dynamiska aspekten av identitet och
identitetsarbete, d.v.s. att se identitet som en beréattelse om mig sjalv som ger mening at min existens

och at mina handlingar bade infor mig sjalv och infér andra (Giddens, 1997).

Identitetsarbetet blir med det synséttet en diskursiv (spraklig) och social aktivitet for att skapa en, i
vara egna och andras 6gon, stabil och sammanhangande berattelse om oss sjélva, d.v.s. en identitet

som vi kan leva med.

En persons identitet och identitetsarbete handlar om att uppratthalla en specifik berattelse om sig sjalv.
Nar hon klarar det upplever individen sin identitet som sammanhangande. Ett hallbart identitetsarbete
skapar enligt Laing (1965) de filter vi behdver for att skydda oss sjélva och bidrar till att acceptera
integriteten som nagot vardefullt; att vi utvecklar ett ”jag” som vi anser varda att forsvara fran

krankningar och som ocksa kan guida oss genom livet.

Att inte fa ihop sin berattelse om sig sjalv — infor sig sjalv eller infor andra — kan leda till oro,
otrygghet, angest och depression. Det kan till exempel leda till angest for att utplanas, att kdnna sig
invaderad av handelser som tranger sig pa istéllet for att man &r “sin egen forfattare”; det kan leda till
angest for de risker som kan drabba ens existens, en angest som kan gora en handlingsférlamad och
som gor att man kénner en slags ”inre dodhet”; det kan leda till att man inte lyckas etablera den

nddvéndiga tilliten till sin egen integritet och leda till en kénsla av att man &r moraliskt tom”.

Den beréttelse vi konstruerar om oss sjélva knyter oss till ett eller flera sammanhang. Nar vi funderar
over vara val och vara handlingar relaterar vi dem till olika referenspunkter (resonemang/diskurser).
Vi forsoker knyta an till sédant vi anser vart att stodja och som ocksa kan anses hedervart eller rimligt

i de gemenskaper vi tillnor. Man kan darfor se identitetsarbete som ett positionerande i forhallande till
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en mangd olika diskurser (Taylor, 1989). Wiklund (2007), som bygger pa Taylor, betonar i sin
avhandling att identitetsarbetet ar en kommunikativ akt mellan méanniskor och ett positionerande
gentemot de referenspunkter vi gemensamt skapar och uppratthaller. Att inte *fa ihop” sin
livsherdttelse ar saledes inte en individuell oférmaga utan resultatet av en standigt pagaende social
interaktion, bade i formandet av referenspunkter och i den aktivitet som skapandet av berattelsen

utgor.

Wiklund (2007) pekar ocksa pa att ett identitetsarbete dar sammanhang och kongruens inte gar att
astadkomma eller med svarighet uppratthalls, har betydelse for valbefinnandet. De risker ett bristande
identitetsarbete kan leda till ar somnsvarigheter, oro, angest och depression. Symtom som till stor del

kannetecknar den psykiska ohélsan i arbetslivet (AFA, 2012; Arbetsmiljoverket, 2012).

Var stravan efter att skapa och uppratthalla en identitet som ar sammanhangande galler inte bara dver
tid utan dven i nuets olika delar. Det innebér att vi ser oss som ”hela manniskor” med engagemang och
relationer som paverkar bade arbetslivet och privatlivet. Med det som utgangspunkt blir det uppenbart
att de resonemang vi stravar efter att inkludera och anser rimliga att ta hansyn till i vara 6vervaganden
och rattfardiganden, inte bara ar de av organisationen erbjudna eller pabjudna. Vi &r inte bara anstallda
med en specifik profession eller arbetsuppgift, vi ar ocksa medborgare, anhoriga, kunder,

medmaénniskor o0.s.v.

Alla dessa olika gemenskaper och erfarenheter paverkar vara handlingar och vart rattfardigande av
vara handlingar. Om man ser vara val som en del av vart identitetsarbete ser man ocksa vilka
konsekvenser det kan fa om vi inte lyckas fa ihop vara handlingar med den bild av oss sjalva vi stravar
efter att skapa och uppratthalla. Nar alla dessa resonemang (diskurser) som vi ser som bade viktiga,
rimliga och relevanta inte gar att férena, maste vi ta stallning till vad som &r viktigare, mer relevant
eller mest rimligt i just denna situation. Vart identitetsarbete paverkar saledes inte bara vara
handlingar, de handlingar och val vi gor paverkar ocksa vart identitetsarbete — vem blir jag nar jag gor

det héar och underlater att gora det dar?
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I en foranderlig varld ar de referenspunkter vi erbjuds eller pabjuds att positionera oss emot varken
givna eller stabila. | ett foranderligt arbetsliv véxlar de ~6nskvérda” referenspunkterna bade pa grund av
utvecklingen av samhallet i stort, de olika gemenskaper man tillhor, de erfarenheter man har och de
organisatoriska diskurser som anvands for att styra organiserandet pa arbetsplatsen. Eftersom
identitetsarbetet ar ett samspel mellan olika falt i individens liv paverkar de olika falten varandra. Om
de olika falten utvecklas i harmoni minskar risken for konflikter mellan olika falt, om inte s& okar
riskerna for att ett hallbart identitetsarbete forsvaras och att de psykiska och sociala konsekvenserna

visar sig i form av psykisk ohélsa i olika former och i olika grad.

Det ar saledes det som gor den har sortens risk allvarlig: diskurserna pa arbetet paverkar var formaga
att fa till en sammanhéngande berattelse om oss sjalva och om vi inte lyckas fa ihop den far det
allvarliga konsekvenser for oss som manniskor. Det hotar var existens — vem vi vill vara, vart

identitetsarbete — i de sammanhang vi ingar.

Hur skiljer sig de diskursiva riskerna fran de traditionella riskerna?

En fraga som har kommit upp i fokusgrupperna i Steg 2 &r pa vilket satt den diskursiva ansatsen &r
annorlunda jamfort med krav/kontroll/socialt stéd-modellen (Karasek,1979; Karasek & Theorell,

1990). Att sattet att formulera sjalva riskerna skiljer sig at ar uppenbart, men utéver det.

Att riskerna &r annorlunda blir tydligt om man forestaller sig en, enligt krav/kontroll-modellen,
hélsosam arbetssituation. Det vill sdga en situation dar alla kénner att de har den kompetens, tid och
beslutsutrymme de behdver for att gora ett bra jobb och dar man kan fa hjélp och stod nar man
behover det. Aven i en sddan situation finns de diskursiva riskerna kvar. Att marginaliseras, att inte
kunna komma till tals, att inte kunna férsvara sig, att avpersonifieras, att inte kunna handla i enlighet
med sitt kunnande, ar inte en fraga om for hoga krav eller for litet beslutsutrymme. For hog
arbetsbelastning eller for hoga krav i forhallande till ens kompetens och beslutsutrymme underlattar
sakert inte att komma till ratta med svarigheterna, men det ar inte samma sak, dven om effekterna for

den enskilde i bada fallen kan visa sig i form av oro, somnsvarigheter, nedstamdhet o.s.v.
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En annan sak som skiljer ar hur riskerna uppstar. | krav/kontroll-modellen finns det en
underliggande idé om att de anstillda blir "utsatta” for organisationen. De har givits for lite
beslutsutrymme, de har tilldelats for svara uppgifter, de har inte fatt tillrackliga instruktioner, de har
inte fatt tillrackligt med stod. | ett sadant perspektiv blir den anstéllde betraktad som ett passivt objekt
som blir utsatt, exponerad, fér organisationen, sina chefers oférmaga att fordela, prioritera och

delegera, bristande resurser och ett daligt socialt stéd av omgivningen.

Om man istéllet valjer det diskursiva perspektivet ar det nagot vi alla ar med och samproducerar.
Ibland medvetet, ibland omedvetet, ibland aktivt, ibland passivt (genom att inte protestera, reagera
etc.). Allt vi siager bidrar till det “diskursiva landskapet”. Nir vi sdger det vi sdger sa stiarker vi en
diskurs, utmanar en annan, bidrar till att férsvaga en tredje 0.s.v. Vi kan med detta synsatt inte stélla
oss utanfor diskurserna. Riskerna kan darmed inte elimineras. De kan uppmarksammas och de kan
hanteras, men de kan inte tas bort. Och det &r ett gemensamt arbete och ansvar. Ingen kan andra pa ett
diskursivt sammanhang ensam. Det ar per definition en socialt skapad risk och den maste hanteras av
gemenskapen, inte av en enda individ. Det kan darfor inte heller vara endast en chefs- eller

ledningsfraga att komma tillratta med riskerna.

Genom studien har det visat sig mest fruktbart att formulera de diskursiva riskerna med utgangspunkt i
diskursernas funktionssatt snarare an dess innehall. Det innebar att fokus inte hamnar pa att det ar ett
visst sorts resonemang som ar riskfyllt utan att inte kunna komma till tals om ett annat. Det vill sdga

att ett resonemang dominerar och inte tillater andra resonemang att finnas eller véxa till sig.

Det innebér att om man skulle finna diskurser och resonemang som ar direkt skadliga for de berorda sa
ar det inte riskfyllt for den enskilde om man kan komma till tals om det. I sa fall kan resonemanget
uppmaérksammas, diskuteras och hanteras och man kan gemensamt bestdmma att det inte ar ett
resonemang som hor hemma i var verksamhet och man kan gemensamt hjélpa varandra att halla
trollen borta”. Det innebér egentligen bara att man véljer att stiarka en annan diskurs, inte att man har
eliminerat de diskursiva riskerna. Om den diskurs man valjer att stirka véxer sig for stark blir det ju

svart att komma till tals med argument fran en tredje diskurs (eller den ”gamla”) och sa vidare.
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En tredje skillnad ligger i hur riskerna kan bedémas. For att fa underlag for att bedéma
krav/kontroll/stod-aspekterna kan man till exempel fraga en person — direkt eller i en enkét — om hur
de upplever sin situation utifran de aspekter man vill veta ndgot om. For att fa underlag till en
diskursiv riskbeddmning méste man hora “hur det pratas” pa arbetsplatsen. Det gar saledes inte att
fraga om i en enkat, ibland inte ens i en intervju, eftersom det &r sdsom det pratas (vad som kan sagas)
i verksamheten om verksamheten som ar det intressanta, inte hur var och en pratar om verksamheten

(For mer information om hur man kan generera ett relevant bedémningsunderlag se bilaga).

En fjarde sak som skiljer, och kanske den allvarligaste, &r att interventionerna ser helt annorlunda ut.
De rimliga atgarderna vid arbetsbelastning &r att minska arbetsmangden, prioritera hardare, anpassa
svarighetsgraden pa uppgifterna, forbattra det sociala stodet eller att starka den enskilde genom

individuellt inriktade atgarder sasom friskvardsaktiviteter, tid for aterhamtning, stresshantering mm.

I introduktionen beskrevs en erfarenhet av att traditionella atgarder ofta bidrog till att forvérra en
situation trots att dess syfte var gott. Med ett diskursivt perspektiv blir det begripligt varfor dessa, till

synes relevanta atgarder, faktiskt i sig sjalva kan spa pa riskerna.

Genom att man méts av dessa atgarder blir det uppenbart att det man egentligen sag som viktigt att
komma till tals om inte blir forstatt. Det blir sa att saga ett bevis pa att man inte nar fram. Detta blir
tydligt aven for de som kanske inte riktigt sjalva kan formulera vad det ar som oroar. Aven om de inte
kan satta fingret pa det de skulle vilja uppmarksamma eller prata om s& kan man anda forsta att det

inte blir battre med de foreslagna atgarderna.

En annan aspekt ar att de traditionella atgdrderna ofta har en ton av att det 4r ndgon annan som ska ta
hand om” en. Négon ska prioritera at dig, nagon ska se till att du har lagom att gora, nagon ska se till
att du inte arbetar for mycket, for ofta eller for lange eller sa ska du lara dig att hantera stress,
motionera och lara dig att avsétta tid for aterhamtning och somn. Emellanat relevanta atgarder men det

ar latt att bli ndgon som ska tas om hand, nagon som inte vet sitt eget basta, nagon som ska fés att...

Det ar inte nog med att man inte kommer till tals, man blir &ven nagon som ska tas om hand, likt ett

barn, vilket for de flesta innebar att man blir ndgon man inte vill vara. Beskrivningar av att bli bemott
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pé detta satt har jag mott ett flertal ganger. Det gemensamma for dem ar att de nastan uteslutande sager
att ’det blev dnnu en krankning”. Genom atgédrderna blir det uppenbart fér den ”drabbade” att varken

det man vill fasta uppmarksamhet pa eller man sjalv blir tagen pa allvar. Det &r ingen idé. Man ger

upp.

En tredje aspekt innebér att de flesta traditionella atgarder bygger pa nagon form av individuell atgard.
Det ar en enskild person som ska avlastas, &terhamta sig eller lara sig sdga nej. Aven om ménga ar
inblandade i att omfordela arbetsbordan sa sker det med tanke pa att en eller flera individer ska fa en
béattre anpassad situation, nar det egentligen till stor del handlar om organisatoriskt och socialt skapade
situationer och risker. Det som gjort det mojligt for situationen att uppsta kan fortga och kommer
sannolikt att innebéra att nagon annan far ta smallen nasta gang. Inte pa grund av individuella

tillkortakommanden - vare sig hos medarbetaren eller chefen - utan pa grund av organistoriska brister.

Mojligheter och utmaningar for framtiden

Ovan har de vanligaste fragorna och kommentarerna fran deltagarna i fokusgrupperna i Steg 2
diskuterats. Mycket annat har ocksa framkommit i grupperna. Nedan redovisas nagra av de
majligheter och svarigheter deltagarna i fokusgrupperna i Steg 2 kunde se med att arbeta med en

diskursiv ansats for att bedéma arbetsmiljorisker.

Till méjligheterna ndmndes just att det blir pratbart. Genom att formulera det som en diskursiv risk
blir det inte lika anklagande som att séga att ”ingen lyssnar pa mig” eller "att ingen bryr sig”. Det blir
ett strukturellt problem snarare &n ett individuellt. Genom att ta utgangspunkt i det diskursiva far man

ytterligare ett satt att forhalla sig till och formulera det man ser hander da det erbjuder ett annat tink”.

Det flyttar ocksa fokus i samtalet — fran arbetsbelastning, vem som har rétt eller fel och vem som har
ansvar for — till hur vi kan hjélpas at att uppmarksamma och hantera riskerna. Genom att det inte finns
nagra offer (eller for att vi alla ar lika mycket offer for diskurserna) finns det heller ingen forévare. Det
gor det antagligen lattare aven for chefen (som ofta ar den som anklagas) att delta i samtalet pa ett

konstruktivt sétt nar man inte behdver ”forsvara” sig.
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Det &r ocksa mindre kansligt att se det som och att kalla det diskursiva risker an till exempel
varderingskonflikter, mobbning eller krankningar av olika slag som troligen en del av riskerna skulle

kunna formuleras som.

En annan fordel som ndmnts dr att det diskursiva angreppssattet har stora likheter med det “’systemiska
tidnket” som ligger bakom Lean och andra, just nu, aktuella satt att organisera sig, dar fokus ligger pa
processen och hur de olika delarna i processen émsesidigt och lI6pande paverkar varandra och hur man

gemensamt kan fa till en s& bra verksamhet som majligt.

Yiterligare en fordel ar att genom att formulera riskerna pa detta satt blir de ocksa igenkanningsbara i
andra branscher och situationer an de som bildar underlag for denna studie. Att marginaliseras, att inte
komma till tals, att kdnna sig fangad av olika logiker och inte kunna forsvara sig o.s.v., kan manga
kanna igen sig i aven om de konkreta praktikaliteterna och resonemangen som fors pa andra stéllen

skiljer sig at.

Det nyanserar och diskriminerar mellan olika risker. Reaktionerna paminner mycket om
stressreaktioner pa grund av arbetsbelastning och manga av de risker som tas upp har har nog ofta
hanforts till ”belastningsstress” och da finns det en arsenal av verktyg att ta till. Genom att kunna
skilja det ena fran det andra blir det lattare att forsta nar de traditionella stressverktygen ar relevanta

och nér de inte ar det.

Vad galler utmaningarna eller farhagor med angreppssattet har det ofta rort sjalva genomférandet: att
det ar svart och att man inte vet hur eller om man kan lara sig att géra den hér sortens
riskbedomningar. En svarighet ar till exempel att det &r svart att gora riskbedémningar pa den egna
verksamheten eftersom man latt blir >dov> for sina egna resonemang. De &r sa sjalvklara. Det kraver
nastan att man blandar in nagon utifran (om sa bara fran en annan avdelning) och da kanske det inte

blir gjort alls.

En annan svarighet ar vilket mandat till exempel en HR-avdelning eller foretagshélsovard har att driva
processen nér val riskbedémningen ar gjord. Att uppmarksamma de organiserande diskurserna innebar

ju i vissa fall att diskutera en del grundliggande “sanningar” i, eller grundvalarna for manga

39



organisationer. Det kanske kan uppfattas som “revolutionért” av en del, vilket 1 sin tur kan trigga en
del motstand. Kan man intervenera diskursivt? Vem kan gora det? Vem far lov att gora det? Det
kraver inte bara en kunskap utan ocksa en plats eller legitimitet i organisationen som gor att det ar

mojligt att ta upp en diskussion kring grundlaggande verksamhetsfragor.

Nagon uttryckte oro for att man inte skulle kunna komma till ratta med de risker man blir uppmarksam
pa pa sin arbetsplats. Att bli medveten om att man inte kommer till tals eller att man ar (har varit)
fangad i en diskurs gor inte alltid livet lattare, speciellt inte om ens omgivning inte ser det man sjalv
ser. Det kanske till och med kan férvarra situationen for den enskilde nar man inser hur svart det ar att
komma till tals nir det beror pa diskursen istillet for en “ofrstdende chef” eller nagot liknande. Det &r
ocksa latt att se hur man, trots goda foresatser, skulle kunna starka den diskurs man kanske egentligen

skulle vilja komma till tals om eller att man individualiserar &ven dessa risker.

Ytterligare en aspekt som papekats ar att de som bestéller riskbedémningar kan uppfatta det som
“flummigt”. Efterfrigan pa latthanterliga verktyg, checklistor, enkiter med mera har ¢kat pa senare tid
och att da saga att det krdvs en annan sorts insats och en beddmning, samt att det inte gar (eller i varje

fall inte racker) att mata arbetsmiljon eller klimatet med enkla verktyg, kan vara svart att fa gehor for.
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