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Det farliga vardegrundslallandet

av Bengt-Ake Wennberg

DEN OLAMPLIGA OCH MISSVISANDE
KAUSALITETEN

MAKTHAVARE BETEENDE/RESULTAT

Sa har avslutar Mats Alvesson, organisations- och ledarskapsforskare pa
Lunds Universitet sin artikel i DN 2015-04-03:

En ldrare som inte accepterade brdkigt och stérande beteende i klassrummet
—och féljaktligen fick konflikter med savdl elever som kolleger — blev kallad
till rektorn fér reprimander och sedermera erbjuden avgdngsvederlag for att
sdga upp sig. Att ta fasta pd det oacceptabla i elevbeteende var
oacceptabelt. Virdegrunden dr en ”positiv ménniskosyn” — och da far man
inte pdtala det negativa annat dn undantagsvis. Om verkligheten inte Iater
sig bestdmmas pd detta sdtt dr det fel pa verkligheten. | vérdegrundsvdrlden
dominerar det som Idter bra — lallande positivitet.

Fran min praktik kan jag konstatera att konflikter av de slag som Alvesson
har redovisar ar synnerligen vanliga och orsakar stort lidande och allvarlig
ineffektivitet. Jag kan naturligtvis inte redovisa nagra av vara fall i en blogg.
Men i massmedia finns ett fall som liknar vara — till exempel det sa kallade
Krokomfallet. En befattningshavare begick dar sjalvmord och de anhoriga
anklagade arbetsgivaren for dalig arbetsmiljo.
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Jag menar saledes fran min faktiska erfarenhet att det Alvesson tar upp ar
mycket allvarliga problem som orsakar stort lidande som man inte kan ta
latt pa. Jag menar, i linje med Alvessons resonemang, att de
vardegrundsdiskussioner, som nu ar populdra bade hos foretag och
organisationskonsulter, riskerar att leda till allvarliga organisatoriska brister.

De skapar, som Alvesson papekar, vaga och till i intet forpliktigande och
meningsldsa floskler som danda i praktiken anvdands som argument for att
angripa personer som exempelvis arbetsgivare, chefer och fack. Framfor allt
ar det diffusa begreppet "ledarskap” tveksamt. Detta leder till en osaker
situation for alla och darmed allvarliga psykosociala risker.

Jag vill med denna blogg papeka att nu etablerade kunskaper och studier
kring psykosocial arbetsmiljo och det forhallande att medarbetare numera
ar, och forvantas vara, djupt och professionellt engagerade i sitt arbete,
staller krav pa viktiga preciseringar, fortydliganden och konkretiseringar av
vilka beteenden — och brist pa initiativ — som i det nu aktuella kunskapslaget
kan betraktas som brott mot arbetsmiljélagen.

Det ar synnerligen rattsosakert att arbetsgivare, chefer eller andra
medarbetare, sa som nu sker, skall kunna avskedas, atalas och démas for
arbetsmiljobrott eller andra arbetsrattsliga forseelser enbart med
hanvisning till att ndgon medarbetare sager sig blivit krankt och tillskriver sin
kdnsla av krankning en hogst subjektiv tolkning av en annan persons
beteende — dven om vederbérande har stod av “vardegrunden”, sa som
Alvesson beskriver i sin artikel.

Jag menar sdledes att Krokomfallet har implikationer for arbetsrattsliga
tvister i allmanhet och att manga av dessa ar en direkt foljd av det allmant
utbredda hyckleri som vardegrundsdiskussioner riskerar att stodja.

Det jag och Monica Hane har varit intresserade av, och som
vardegrundsaktiviteterna forséker hantera, ar medarbetares engagemang i
arbetet. Alla vill numera att medarbetaren skall agera sjalvstandigt och
darmed handla med vilja, omtanke och laganda. Arbetsgivaren vill styra och
reglera detta engagemang genom att skapa en gemensam "vardegrund”.

Problemet ar att var arbetsratt och dess praxis inte tar utgangspunkt fran ett
sadant beteende och en sadan attityd hos arbetstagaren. Den bygger pa en
hierarkisk forestallning som sdger precis det motsatta, namligen att
medarbetare troligen ar opalitliga och ansvarslésa och darfor skall lyda och
underordna sig sina chefer.
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Arbetsrattsligt har denna lydnadsplikt varit mojlig eftersom man sett
anstallningen som en 6verenskommelse mellan arbetsgivare och
arbetstagare, dar arbetstagaren inom ramen for ett frivilligt kontrakt
forbinder sig att underordna sig arbetsgivaren och darmed ocksa avsaga sig
sitt eget professionella och kunskapsetiska ansvar for sina handlingar. Lite
eftertanke sager att det vore orimligt att havda att ett sadant kontrakt ocksa
skulle omfatta att medarbetaren skall dela arbetsgivarens varderingar eller
ideologi. Det har aldrig varit meningen.

Att dverenskommelsen kunnat komma till stand, och fram till nu har
bevarats, har byggt pa att arbetstagaren genom den fackliga rérelsens
medlemmar getts majligheter att fa del av de vinster som arbetsgivaren
genom de gemensamma insatserna och sin formaga till god organisering
kunnat generera. Arbetstagaren har bara varit arbetskraft — en hand som
utfor vad arbetsgivaren vill ha utfort. Fordelningen har skett genom att i
avtal reglera I6ner och andra formaner. Kontraktet utgar saledes fran att det
dr arbetsgivarens kunnande som leder till framgdng dven om det i praktiken
dr den anstdllde som utfér arbetet.

Arbetstagaren skall alltsa i handling ”lyda” och vara solidarisk med
arbetsgivaren. Det har emellertid redan fran boérjan statt klart, att
arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet begransas av ett motkrav,
namligen att arbetstagaren inte far fara illa, vare sig av den fysiska
arbetsmiljon, av arbetsforhallandena som sadana eller av det bemdtande
som vederborande utsatts for fran arbetsgivarens representanter. Mycket
forskning har under manga ar dgnats at att faststalla vilka dessa faktorer ér,
och pa vilket satt de paverkar arbetstagarens halsa.

Tva typer av psykosociala risker har pavisats. Den ena géller ledarskap och
anvandningen av sa kallade “héarskartekniker”. Den andra galler hur arbetets
ordnande kan medféra ohdlsa. Harskarteknikerna ar val dokumenterade och
de organisatoriska faktorer, som har betydelse, har ocksa kunnat faststallas.
Man definierar de senare genom att studera organisationsscheman,
personallistor, befattningsbeskrivningar, direktiv etc. Vill man havda
harskartekniker maste det till vittnesmal.

Dessa faktorer ar emellertid inte alltid en ohalsorisk. De kompenseras av om
o arbetet ar roligt, intressant och engagerande
o arbetet i sig uppfattas meningsfullt

e arbetet 4r omvaxlande och innehaller kreativ problemlosning
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e arbetet innebar mojligheter till goda sociala kontakter (ett gott gdng)

Det har darfor allt mer i arbetslivet, vid sidan av de traditionella
arbetsmiljokraven, kommit att uppfattas som ett krav att arbetsgivaren och
dess representanter skall se till att dessa trivselfaktorer finns.

| slutet av 1900-talet borjade det emellertid visa sig att engagemanget som
sadant kunde vara en allvarlig riskfaktor. | ett uppdrag fér Férbundet
Svenska Arbetsterapeuter (FSA) blev detta uppenbart for oss.
Arbetsterapeuterna hade enligt de konventionella kriterierna en utmarkt
arbetsmiljo. De hade stor frihet i arbetet och “adlskade” sitt omvaxlande och
meningsfulla jobb. Trots detta toppade de sjukskrivningsstatistiken bland
motsvarande professionella grupper. Det problem som medférde denna
ohélsa, och som diskuterades inom arbetsmiljoomradet, var forekomsten av
"frustration”. En numera kdnd diagnos, som har samband med denna faktor,
ar utmattningsdepression.

Vi kunde i uppdraget for FSA identifiera att frustrationen hade
arbetsorganisatoriska grunder och hangde samman med lydnads- och
lojalitetskravet. Frustrationen uppstod genom att arbetstagaren upplevde
att:

o det var omojligt att genom det sociala samspelet komma till ratta
med organisatoriska och administrativa forhallanden, som man sjalv
forstod maste fordandras for att deras klienter skulle fa vad de hade
all ratt att krava av verksamheten,

e man hamnade i situationer dar man tvingades handla mot battre
vetande eller dar man saknade nédvandig information for att kunna
ta ett yrkesmassigt ansvar for sina handlingar och bedémningar,

e man blev marginaliserad, dvs. sa att den egna kunnigheten inte
kunde paverka verksamheten, sa att man inte fick ndgon plats i
samspelet, sa att den egna kompetensen uppfattades foraldrad eller
sa att ovidkommande argument som exempelvis ras, kon, etnisk
tillhorighet, ideologi medfoérde en sarbehandling, som man inte
kunde paverka.

Det visade sig vid vara kontakter med andra forskare och flertalet
arbetsmiljoinspektorer att flera av dem hade gjort liknande observationer.
Allt fler forskarrapporter rapporterade samma sak. Att frustration, som en
foljd av att inte fa utlopp for sitt engagemang, eller som foljd av att inte
kunna hantera en ”"granslos” kravmiljo, ar en allvarlig psykosocial riskfaktor,
ar numera val etablerat.
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| samarbete med Arbetsmiljoverket utvecklade vi darfér nagot som kallades
fokusinspektioner med vars hjalp det skulle vara mojligt att observera ocksa
dessa nya psykosociala arbetsmiljorisker. Fokusinspektioner tillampades
darefter under manga ar i Sverige. Tanken pa fokusinspektioner anammades
av det norska Arbeidstillsynet. En av deras inspektorer — Ole Jacob
Thomassen — doktorerade sedermera hosten 2013 pa fragan om
frustrationens orsaker.

Ole Jacob Thomassen kunde i sin avhandling havda att det fanns ett starkt
samband mellan férhallanden i vilka “arbetstagaren fick ackordera med sin
professionella heder” och psykisk ohalsa.

Han konstaterade ocksa att det ar fullt mojligt att i fokussamtal “héra” om
man pa arbetsstallet, mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgivare
och arbetstagare kunde forena de olika ambitionerna och bygga upp en
gemensam forestallning om verksamhetens funktion — eller om man talade
forbi varandra.

Arbetslivet har utvecklats sa att det numera ar detta vidgade perspektiv pa
psykosociala arbetsmiljorisker, som maste tillampas. Det ar darfor
uppenbart att det i det moderna arbetslivet far allvarliga konsekvenser bade
for arbetsgivaren och den engagerade arbetstagaren om verksamheten
gentemot sina kunder och uppdragsgivare inte lyckas fullfélja sina
ataganden eller pa annat satt utsatts for kritik fran omgivningen for det man
utrattar.

Om man utgar fran att arbetstagaren for sin professionella heder och sin
framtida karriar ar lika beroende av att gora ett i egna 6gon gott arbete som
arbetsgivaren ar beroende av att skapa I6nsamhet och fullfélja
verksamhetens ataganden, sa innebar det faktum att man talar forbi
varandra och formulerar fluffiga och intetsagande vardegrunder en allvarlig
risk for konflikt.

Arbetsmiljélagen och dess forordning med kommentarer fran
arbetsmiljoverkets jurister 1 januari 2015 féreskriver att:

Arbetsmiljén skall vara tillfredsstéllande med hdnsyn till arbetets natur och
den sociala och tekniska utvecklingen i samhdillet...... Teknik,
arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall utformas sa att arbetstagaren
inte utsdtts for fysiska eller psykiska belastningar som kan medféra ohdlsa
eller olycksfall.

For att kunna uppfylla dessa allmanna krav menar jag att det handlar om att
skapa en gemensam forstaelse for arbetet och verksamhetens funktion, som
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bade ar forenlig med arbetsgivarens strategiska intentioner och
arbetstagarens professionella ambitioner. Detta gér man inte med ett
intetsdagande vardegrundsarbete utan med sakliga diskussioner om
verksamheten som sadan.

Lyckas man inte med detta, och om man i samtal inte kan komma 6verens i
sakfragorna, uppstar sa kallade varma konflikter i verksamheten. Varma
konflikter har ett vdlkant trappformat monster, som studerats av flera
forskare, och som kdannetecknas av anklagelser och motanklagelser mellan
personer och grupper av personer. Det kan latt uppsta en nedatgaende
konflikttrappa som slutar i allvarliga halsorisker.

Man lamnar snabbt sakfragorna for allt varre angrepp pa motstandarens
heder. Konfliktférloppet ar — sa fort samtalen lamnar det forsta trappsteget
—oundbvikligt, eftersom den drivs av deltagarnas naturliga sociala
responsivitet. Denna manskliga egenskap pressar alla berérda personer allt
langre ner i konflikttrappan.

Som citatet fran arbetsmiljolagen anger sa ar arbetsgivaren skyldig att kdnna
till och uppmarksamma dven denna risk. Denna skyldighet omfattar ocksa
risken att man genom orimliga lydnads- och lojalitetskrav och en
intetsagande vardegrund skapar en frustration, som i sin tur medfér ohalsa
och som —om man inte i tid kan komma till ratta med frustrationen — senare
kan Overga i allvarliga varma konflikter.

En nackdel med vardegrundsarbete ar att arbetsgivare alltfor for sent
uppmarksammar sadana faktiska samverkanssvarigheter som i sin tur kan
skapa varma konflikter. Nar konflikter anda intraffar sa aligger det
arbetsgivaren att vidta atgarder for att skapa det samforstand om
verksamhetsfragan som kravs — eller om detta inte ar mojligt, sddana
atgarder som gor att parterna kan skiljas i god ordning. Om dessa
diskussioner inte bygger pa sakliga argument skapas i den fortsatta
hanteringen en allvarlig orattvisa for de inblandade.

Vilka “fluffiga” och “tomma” uttalanden och krav finner du i din narhet och
verksamhet och som borde utforskas ndarmare och ges mer pregnanta
beskrivningar for att kunna ligga till grund f6r samtal om en god
verksamhet?

http://www.bengtharry.me/?p=2300




