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Dette er en veileder som beskriver kvantitative (sperreskjema) og kvalita-
tive metoder i forbindelse med kartlegging av psykososialt arbeidsmilja.
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FORORD

Denne hdndboka er beregnet pd alle som ensker 4 orientere seg om
egnede metoder for kartlegging av psykososialt arbeidsmilje og som
ensker 4 bruke noen av dem i miljovirksomheten. Metodene er szrlig
blitt aktuelle i sammenheng med innfering av internkontroll og med
malet om 4 redusere fraveeret pd norske arbeidsplasser. Bidde ledere,
verneombud og verneledere, andre tillitsvalgte, bedriftshelsetjenester
og arbeidstakere i sin alminnelighet ber kunne ha nytte av 4 kjenne
disse metodene. Alle metodene har veert provet ut av Arbeidsforsk-
ningsinstituttet - alene eller som veiledere for andre. Det er disse
erfaringene jeg bygger pa i denne framstillingen.

Denne veilederen var opprinnelig utarbeidet for personer i
bedriftshelsetjenesten. Behovet for kjennskap til metodene som
omhandles her er ogsd til stede for en rekke andre grupper -
verneledere, verneombud, tillitsvalgte, ledere og utenforstdende
konsulenter. Derfor er denne veilederen omarbeidet og betydelig
utvidet.

Oslo, februar 1993

Arne Ebeltoft
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INNLEDNING

Kravet til internkontroll med egen arbeidsmiljovirksomhet ble stadfestet
1. januar 1992. For & imeptekomme dette kravet ma arbeidsgivere serge
for & utarbeide en dokumentert oversikt over hva og hvordan arbeids-
miljesaker hdndteres pd den enkelte arbeidsplass. Det stilles ogsd krav
om at lover og forskrifter pd omradet overholdes og at en kan vise
hvordan dette gjeres. Forelopige undersekelser! om hvordan bedrifter
og forvaltninger handterer disse kravene viser en sterk tendens til
byrakratisering av arbeidsmiljevirksomheten. Skjemaer, kontroller og
fastlagte prosedyrer kommer i sentrum og hva som sarpreger det
enkelte arbeidsmiljo av sporsmdl som ikke er klart beskrevet i
lovtekstene, blir borte. Arbeidsmiljevirksomheten blir statisk fordi man
bedemmer det etter en fastlagt mal. Man tar utgangspunkt i lovens
bokstav og ikke i eget arbeidsmilje. Skal man gjere det siste, krever det
at en bla. innhenter opplysninger om hvordan arbeidstakerne som
kjenner miljeet pd kropp og sjel opplever det. Gjor man det, og
samtidig engasjerer en av arbeidstakerne aktivt i arbeidsmiljevirk-
sombheten, vil virksomheten bli dynamisk og ikke statisk. Stadig nye
mater & forholde seg til sitt eget arbeidsmilje vil vokse fram. Dette
gjelder serlig det psykososiale eller organisatoriske arbeidsmiljeet som
tenderer til 4 bli borte i internkontrollert virksomhet. Arbeidsmiljeloven
og dens forskrifter har nemlig flest detaljerte regler omkring fysiske
arbeidsforhold. Det organisatoriske er overlatt vage og generelle regler
som mange ikke helt vet hvordan man skal forholde seg til. Hvordan
det lar seg gjere, er hovedmalet med denne veilederen.

Arbeidsmiljevirksomheten har dessuten i den senere tid fatt en stadig
sterre dreining mot det en kaller det "psykososiale” eller det “organi-

*Lindee, Preben Hempel: Internkontroll - Krysspress mellom byrdkratisk kontroll og
aktiv medvirkning. Doktorgradsarbeid, Norges Tekniske Hegskole, 1993,



satoriske" arbeidsmiljeet. En av drsakene til det er at arbeidet med det
fysisk/kjemiske arbeidsmiljeet er kommet i et bedre spor, samtidig som
bedriftshelsetjeneste, ledelsen og de tillitsvalgte er blitt mere opptatt av
den sosiale og organisatoriske siden av miljoet. Tidligere fantes stor
usikkerhet om hva en mente med "psykososialt" arbeidsmilje. Som alle
ord, er ogsd dette ordet i utgangspunktet ubestemmelig. Det det
kommer an pa er hvordan det tolkes. Og tolkningene av det har skiftet
karakter ettersom de framgangsmdter en har brukt for & kartlegge
denne siden av arbeidsmiljeet, har fornyet seg. Mange forvekslet det
med at en skulle drive personlig stette og rddgivingsvirksomhet overfor
den enkelte arbeidstaker, ja endog en slags psykiatrisk diagnose og
"behandling". Felgelig 1a mange bedriftshelsetjenester og andre vekt pa
personrettede samtaler med arbeidstakere som opplevde miljwet
truende, f.eks. bare gjennom sdkalte medarbeidersamtaler.

Ut over dette fantes dessuten ingen kjente og gode mater & arbeide
med miljeet pd - med unntakelse av sporreskjema, som etter min
mening er brukt ukritisk og uten kjennskap til alternativer. Denne
usikkerhet er nd i ferd med & forsvinne fordi det har vaert gitt opplys-
ninger om flere framgangsmater og metoder til bruk pa feltet. Disse
framgangsmatene allminneliggjor det psykososiale arbeidsmiljpet og
knytter det til hvordan arbeidet i bedriften er lagt opp og hvordan folk
der behandler og opptrer overfor hverandre. En trenger som oftest ikke
spesialister som psykologer, leger osv. for 4 kunne arbeide positivt med
disse miljeforholdene, arbeidstakerne kan stort sett ordne opp i de
fleste problemene selv. Spesialister innenfor og utenfor bedriften kan
i stedet konsentrere seg om & introdusere metoder som gir arbeidstak-
ere praktiske verktey for & hiandtere miljosakene. Ofte vil utenforsta-
ende kunne ta starre risikoer med introduseringen av nye metoder enn
ansatte i bedriften og etaten. Det skyldes at de ikke er bundet av den
kultur og de regler og normer som skjult eller dpent ligger i den
enkelte bedrift eller forvaltning. Men nar de ansatte kjenner metodene



og faler seg fortrolig med dem, er det ingen grunn til at de ikke skal
kunne overta bruken av dem.

Stort sett bygger metodene pa at de ansatte pa alle plan trekkes med
i arbeidsmiljevirksomheten. Det er ikke tilstrekkelig at organisatoriske
miljesaker fjernbehandles i arbeidsmiljputvalg, hvor det som oftest
sitter personer som ikke kjenner sakene direkte. Felgen av denne
avstanden til dem som har problemene er at en lett feilvurderer sakens
innhold, og at dermed heller ikke kan produsere gode og gjennom-
ferbare losninger pa de saker som blir diskuterert.

Forskningen pd omrddet har ogsa bidratt med sitt. Seerlig har den
forskningen som benytter seg av kvalitative metoder betydd mye. Det
skyldes at den slipper de ansatte til med sine erfaringer langt bedre
enn de som nytter kvantitative metoder. Kvantitative metoder er
metoder som tar sikte pa & mdle hyppigheten av bestemte forhold pa
en arbeidsplass. Det gjor man helst ved hjelp av sporreskjemaer. Skal
en nytte slike metoder, ma en vite klart pa forhdnd hva slags informa-
sjoner en vil ha tak i, og felgelig blir det forstdelsen av miljoet til den
som sper som avspeiles i de resultatene som kommer fram, ikke
nedvendigvis arbeidstakernes opplevelser, erfaringer, forstdelse og
vurderinger.

Bruker man i stedet kvalitative metoder, vil de innby arbeidstakerne til
4 utdype sine erfaringer, sine opplevelser og sin forstdelse av den
situasjon de befinner seg i. Det gir en annen vinkling pa hva som er
viktig og en mer konkret beskrivelse av hva som er miljeproblemene.
Kvalitative metoder vil som oftest si intervjuer eller ulike former for
gruppediskusjoner. Seerlig gruppediskusjoner er her verdifulle fordi en
ikke bare sper folk en og en og dermed bare fir tak i den enkeltes
forstdelse av miljoet. Diskusjoner har den virkning at de som tar del i
dem ogsd produserer eller skaper nye kunnskaper. Det kan de gjore
gjennom & utveksle og kombinere sine erfaringer om arbeidsmiljoet og

3



gjennom det oppnd en annen og ny forstdelse som ingen eller f4 av
dem hadde fer saken ble diskutert. Diskusjoner er nemlig ikke bare
utveksling av meninger og synspunkter, det er ogsi utveksling og
bearbeiding av informasjoner, opplysninger og kunnskaper?.

Det er ogsd her grunn til 4 innskyte noe om en utbredt misforstielse,
nemlig at kvantitative metoder er mer "objektive" enn kvalitative. Det
er de selvfelgelig ikke. Begge typer metoder tar utgangspunkt i
arbeidstakerens subjektive svar omkring sine erfaringer og sin forstielse
av sin situasjon, det er bare médten & innhente, bearbeide og framstille
disse pa som er forskjellig.

Et eksempel pd hvordan forskning ved hjelp av kvalitative metoder har
bidratt til forstdelsen av arbeidsmiljeproblemer som lenge har veert
"skjult”, er mobbeproblemer. Den svenske psykologen Heinz Leymann
intervjuet mange av dem han kalte mobbeofre og fikk fram historier
som pekte pa forhold i arbeidsmiljeet som skapte slike tapere. P4
forhdnd var mobbing i skolen gjort til gjenstand for forskning®.
Leymanns bok* og hans opplysningsvirksomhet satte sgkelyset pd noe
mange hadde erfart, men sjelden snakket heyt om, Grunnen til det var
at en ikke hadde felles, offentlige ord pa handlingene og heller ingen
ramme 4 sette erfaringene inn i. Den rammen folk vanligvis tenkte i var
at ofrene hadde fortjent hva de fikk. N4 ble dette endret, og sekelyset
ble satt pd arbeidsmiljeet, ikke ofrene. Det ble dannet en forening av

“For en narmere giennomgang av gruppemetoden dialogkonferanser med eksempler
pé bruken av dem, se Ebeltoft, A.: Dialogkonferanser. Kartlegging og planlegging av
psykososialt arbeidsmilje. Rapport nr. 1, 1991, Arbeidsforskningsinstituttet.

*Olweus, D.: Hakkekyllinger og skolebeller. Forskning omkring skolemobbing. Oslo:
Cappelen, 1974.

4Lr:-:ym::um, H.: Voksenmobbing. Om psykisk vold i arbeidslivet. Friundervisningen.



tidligere mobbeofre, og norsk LO fattet en resolusjon som krevde at
psykisk mishandling av folk p4 en arbeidsplass ikke kunne aksepteres,
men matte tas alvorlig og gjeres noe med. | Norge fulgte professor
Svein Kile® og sosiologen Jon Sjetveit® opp saken og bidrog med hver
sine beker om temaet, og alle disse bidragene har til sammen forsterket
viljen til 4 ta opp problemet i den enkelte bedrift. Folk har fatt
tankekart som setter fokus p4 arbeidsmiljoet & g4 ut fra i slike saker.
Tidligere ble mobbeofre sett pa med psykologiske briller og tillagt saere
egenskaper som arsak til at folk tok avstand fra dem. Leymann viste at
alle slags mennesker, friske og sterke som svake og avvikende kunne
bli mobbeofre. Dermed kom det sosiale miljset p4 arbeidsplassen mer
i fokus som forklaring p4 denne type mishandling av mennesker. N&
ser vi at belastende forhold mellom personer foreslds inntatt i arbeids-
miljploven. Arbeidsmiljelovutvalget har nemlig i sine forslag til revisjon
av loven foreslitt et tillegg til §12 som peker p4 at ogsé det personlig
forholdet mellom personer p4 en arbeidsplass kan ha unedige psykiske
belastninger, og at arbeidssituasjonen derfor skal legges til rette for at
dette ikke skal skje. Det er gjennom en offentlig debatt at synet pa rett
og galt endrer seg. Slik er det ogsd med andre deler av det psyko-
sosiale/organisatoriske arbeidsmiljoet. Jo flere som retter sekelyset pd
det og forseker bedre det, jo mer vokser tiltroen til at det lar seg gjore
a arbeide med denne siden av miljeet. Og jo mere vil de normer som
styrer forholdene i arbeidslivet ogsa endre seg. Det er derfor det er s3
viktig & komme i gang og gjere noe.

Ordene psykososialt og organisatorisk brukes gjerne om hverandre.
Med "psykososial" tenker en gjerne pid den siden av miljeet som

*Kile, $.M.: Helsefarlige sjefer. Hjemmets forlag, 1979.

6sztveit, J.: Nér solidariteten sprekker. Tiden, 1992



omfatter psykologiske og sosiale forhold, altsd forhold som pavirker
vire opplevelser og felelser og vért forhold til andre. Uttrykket
"organisatorisk” tar mer utgangspunkt i § 12 i arbeidsmiljeloven som
handler om tilrettelegging av arbeidet, dvs. karakteren av det arbeid vi
tilbys og fordelingen og ledelsen av det, men ogsa indirekte hvordan
disse ordningene pavirker vart forhold til andre. Sterk lederstyring og
snevre arbeidstakerjobber har f.eks. en tendens til & framme bide
autoriter ledelse og lite rom for utvikling hos arbeidstakeren.

Den gkede fokusering pd denne siden av arbeidsmiljeet har skapt en
etterspersel etter metoder og framgangsmaéter for hvordan en kan kart-
legge og arbeide med arbeidsvilkédrene. I forsekene p4 4 finne en farbar
vei griper mange til 4 lage sine egne sperreskjemaer, men uten 4 veere
oppmerksom pé de mange svakhetene som hefter ved disse metodene,
seerlig de som er hjemmesnekret. 1 denne boka har jeg derfor satt som
mal 4 ga gjennom endel forskjellige praktiske metoder for kartlegging
og peke pa fordeler og ulemper ved dem, samt noe om begrunnelsene
for & velge blant dem. Seerlig vil jeg hefte meg ved sporreskjemaer,
fordi det eksisterer s& mye naivitet omkring hva de star for.

Det er ikke sikkert at de forklaringer og instruksjoner jeg knytter til den
enkelte metode er tilstrekkelig til at leseren foler de kan velge fritt og
gjere bruk av dem i praksis. Men dersom en i ferste omgang prover ut
en metode i mindre omfang, slik at en lzerer den & kjenne, vil en kunne
erverve seg tilstrekkelig sikkerhet, til 4 terre & bruke den i sterre
omfang. Alle metodene som blir beskrevet er brukt i praksis, alene eller
i kombinasjon - av ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjenester og utenfor-
stidende hjelpere. De gruppemetodene som er beskrevet brukes ni i
stadig sterre omfang, ogsa der en tidligere baserte seg pa sperreskjema-
er. Det skyldes dels at f4 kjente til disse metodene for, og at de har vist
seg enklere 4 handtere enn mange tidligere trodde.



Ved siden av en beskrivelse av diverse metoder og framgangsmater,
skal jeg ogsd gi endel tips om hvordan en kan begrunne, planlegge,

forberede, gjennomfare og felge opp kartlegging og miljevirksomhet
omkring denne typen aktivitet.






1. OMKRING KARTLEGGINGEN

Det er en rekke hensyn en ber overveie nér en skal ta opp og arbeide
med psykososiale arbeidsmiljospersmal. Noen av disse vil bli gjennom-
gatt nedenfor. Det er prinsipielle og praktiske hensyn, og jeg velger &
kommentere dem i starten, fordi de kan sette de ulike metoder inn i en
ramme.

Kartlegg en arbeidsplass av gangen

Hensikten med en kartlegging av det sosiale og organisatoriske
arbeidsmiljeet er selvsagt 4 f& tak i forhold som kan rettes opp eller
forbedres. Det hender at ledelsen ensker "innsyn" i hvordan de ansatte
opplever sitt arbeidsmilje. Setter en imidlertid i gang en kartlegging, vil
det fore til at arbeidstakerne venter at noe blir gjort. Skjer ikke det, vil
forholdet til ledelsen forverre seg, folk blir skuffet og mister tiltro til at
ledelsen vil dem vel. Det straffer seg, fordi dette gar ut over tiltroen til
at det nytter 4 gjere noe med arbeidsmiljeet, det vi kan kalle en tilleert
hjelpeloshet hos de ansatte: "Her nytter ingen ting og vi kan ikke
pavirke noe som helst."

For & fa tak i hva som kan vare problematisk md en innhente
informasjon om hvordan de ansatte opplever sitt milje. En kan ikke
som med stev, stey, trekk, gasser, kjemikalier osv. registrere mulige
skadelige miljoforekomster gjennom bruk av instrumenter, som gir et
tilnsermet objektivt bilde av slike faktorer. Informasjon som gjelder det
sosiale og organisatoriske arbeidsmilje m4 man hente fra den gruppen
ansatte som kartleggingen gjelder. Andre kan ha meninger om det, men
skal en fd tak i hvordan miljpet oppleves og hvordan det kan produsere



uheldige pakjenninger, stress, konflikter osv. méa en f4 dette fra arbeids-
takerne selv.

Spersmdlet reiser seg da om en ikke kan nytte allmenne kunnskaper fra
psykologi, sosiologi, medisin osv. som utgangspunkt for 4 vurdere
hvordan arbeidstakerne har det og hva deres situasjon er. Slike kunn-
skaper er imidlertid generelle. De kan gjelde alle slags arbeidsplasser
og alle slags mennesker. Og da er det snakk om kunnskaper som ikke
sier noe absolutt, men som snarere sier noe om tendenser hos folk. Det
en ikke far fra slike generelle kunnskaper er hva som sarpreger den
enkelte arbeidstaker /arbeidstakergruppe og deres situasjon, det vi ofte
kaller "i praksis". Dessuten er det slik at generell kunnskap nedvendig-
vis ikke overgér og er bedre eller riktigere enn den kunnskap folk har
om sin situasjon. Det er rimeligere 4 se p4 den som en sideordnet
kunnskap, som bruker andre ord og andre innfallsvinkler enn den
hverdagsforstaelse folk bruker til 4 forklare sin situasjon. Generelle
kunnskaper er dessuten langtfra enhetlig. De spriker i mange retninger,
alt etter hvem det er som har formet dem. Men de kan gi begreper og
et utgangspunkt for analyser. Men slike utgangs-punkter for analyser
kan ogsd hentes fra folks hverdagsverden, og ofte er slike kunnskaper
basert pa praktisk kjennskap til lokalt arbeidsmilje. Dette gjor generell
teoretisk kunnskap mindre anvendelig annet enn som noe veiledende
i forstdelsen av forhold pd en arbeidsplass. Derfor kan en bare i
begrenset grad nytte allmenne kunnskaper om miljeforhold pa den
enkelte konkrete arbeidsplass. Psykologiske framstillinger vil ha en
tendens til 4 vektlegge forskjeller mellom mennesker og indre motiver,
sosiologer vil gjerne konsentrere seg om sider ved leveforhold og
organisering, antropologer forsgker 4 beskrive kulturelle forskjeller osv.
Alle gir en bit av virkeligheten - og ikke mer. Men tar en utgangspunkt
i den enkelte arbeidsplass, vil en kunne f4 et helhetsbilde som spenner
over hva hver av disse spesialitetene kan bidra med.
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Arbeidsmiljeet pd den enkelte arbeidsplass er alltid sammensatt og
seeregent. Og skal vi skaffe oss et noenlunde pélitelig bilde av forholde-
ne der, ma vi fd fram hva som preger de bestemte vilkdrene pa stedet.
De personene som er der, den bakgrunn og historikk forholdene der
har, hva som preger det sosiale livet nettopp der osv. Hva har hendt,
hva hender, hva opplever folk ved det som hender? Fér en forst tak i
det, skjpnner en bedre miljeet der og da.

De ansatte mad fd vite resultatene av en kartlegging

Kartlegging pa ett sted har ogsd en annen betydning, Skal man treffe
tiltak som ferer til forbedringer, og som alle forstdr og slutter opp om,
ma resultatene av kartleggingen bli et felleseie for dem som jobber pa
stedet. De ansatte ma ikke bare gjore rede for sin enkeltvise opplevelse
av miljeet, men de ma ogsd fa& vite hvordan andre ser pd det og ha
muligheter for 4 sammenholde og drefte dem. Mange ting vil ofte
oppleves likt, men andre ting vil folk se og forstad forskjellig. Ofte vil
slike forskjeller henge sammen med hva slags posisjon folk har, om de
er ledere eller ansatte. Forskjellene ma fa lov til & komme fram, fordi
de beriker bildet av arbeidsmiljeet, men ogsa fordi det gir grunnlaget
for & diskutere hva forskjellene beror pa. Det fins ulike mater de ansatte
kan leere 4 kjenne hverandres opplevelse av miljpet. En er gjennom
skriftlig tilbakerapportering fra en undersekelse som er gjort. En annen
kan vaere svarene fra en mindre gruppe pa et sporreskjema som blir
gitt tilbake til gruppen og slik at de kan ta stilling til det som er
kommet fram. Nok noen méter er slike som vil bli beskrevet under
forskjellige former for gruppedreftinger, hvor man enten far vite hva
andre mener direkfe over bordet, eller gjennom andres referater i ple-
num/fellesmater for de ulike grupper som deltar.
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Ekspertmetoder

Det fins metoder som baserer seg pa observasjoner fra utenforstiende.
For eksempel har tyske eksperter pd omrddet utarbeidet metoder for &
kartlegge innholdet av den enkeltes jobb og likeledes hva som kan
hindre arbeidstakere i 4 arbeide effektivt og selvstendig’. De omfatter
alt fra jobber som er svaert enkle og gir lite rom for selvstendighet til
jobber som krever dyktighet i bruk av eget skjenn og med krav til
stadig 4 matte sette seg inn i nye ting. Disse metodene fins i svensk
utgave, men krever opplaering fer de kan brukes . Videre tar de opp
hvordan en systematisk kan gke graden av selvregulering gjennom &

eliminere alle ting som vanskeliggjor og forstyrrer utferelsen av en
jobb.

Huva reduserer handlefriheten?

De ferste slags vanskeligheter dreier seg om de opplysninger man har
fatt om ansvarsforhold og de arbeidsoppgaver som skal utfores. Det
kan veere utydelige, feilaktige eller mangelfulle arbeidsinstruksjoner.
Man fomler med & forsta eller fa fatt i tilstrekkelige opplysninger. Dette
kan hende noen og enhver av og til, men det fins ogsd arbeidsoppgaver
der dette er en vedvarende hodepine. Det er mange ting som kan
hindre arbeidstakerens handlefrihet og selvregulering i sitt arbeid!
Eksempler pd dette er listet opp nedenfor.

"Den tyske beskrivelsen av "VERA"-metoden fins i Volpert/Oesterreich/Gablenz-
Kolakovic/Krogoll/Rech: Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernissen
in der Arbeidstatigkeit, Vcrlag TUV Rheinland, 1983. Det fins imidlertid svenske
oversettelser av begge metodene som kan kjppes ved henvendelse il Peter Friedrich,
Arbetsmiljdinstitutet, Enheten for socialpsykologi, Ekelundsvigen 16, 5-171 84 Solna,
eller telefon 095 46 8 730 91 00.
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Det kan vare rutiner som er lagt opp pa en utilstrekkelig mate og som
stadig setter en i vanskeligheter fordi en ikke far ordentlig beskjed,
personer man er avhengig av ikke er tilstede eller er utilgjengelige,
rutiner for tilbakemelding mangler, osv. Eller det kan dreie seg om at
telefoner og andre hjelpemidler for kommunikasjon mangler eller ikke
fungerer tilfredsstillende. Andre ting kan vare at de indikatorer som
skal avleses totalt mangler.

Et annet slags vanskeligheter skyldes vedvarende avbrudd i utferelsen
av arbeidet. Det oppirer stadig hastesaker som krever omstilling av
maskiner og utstyr, eller kanskje ogsd en mental omstilling. Eller det
kan veere at ens overordnede eller arbeidskolleger bryter inn og skal gi
beskjeder, sperre om ett eller annet eller pd annen mate krever
oppmerksomhet. Det kan ogsd veere at en ma bryte av et arbeid fordi
en igjen opplever at det verktey en skal bruke ikke er holdbart for

oppgaven.

Atter andre hindringer for rimelig selvregulering kan ligge i at materi-
altilforselen er uregelmessig eller av darlig kvalitet, at maskiner
fungerer utilfredsstillende, det kan vzere darlige muligheter for 4 verne
seg mot skader og ulykker, uheldige lokaler, feilaktig belysning, rot og
tilsmussing pa arbeidsplassen, samt uheldige arbeidsmiljeforhold som
stov, fuktighet, unormale temperaturer, ubehagelig lukt, trekk osv.

Méten en kan rette opp jobber som gir uheldige belastninger vil variere.
Noen steder vil forbedringene kreve lang tid og en del omorganisering-
er. I starre bedrifter vil ofte egne avdelinger ta seg av slike saker. I
mindre bedrifter - og det er de aller fleste - vil en kunne satse pd at
folk kan greie dette selv. Forutsetningene er at de far tid og anledning
til 4 samle, planlegge og sette ut i livet de nadvendige tiltak.

Som antydet, kan disse hindringene undersokes systematisk. Men
bruken av disse metodene er noe komplisert, og en trenger derfor
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opplaring i bruken av dem. I forste omgang er det derfor stort sett
bruk av et opplegg som kan f3 fram viktige faktorer ved miljpet de
ansatte er opptatt av som vil bli gjennomgatt her.

En kartleggingmetode md gi gyldig opplysninger

Kravet til en metode for kartlegging er forst og framst at en skal fa
fram sd gyldige opplysninger som mulig. Med ordet gyldig menes
sannferdig, vitnefast, zerlig og konkret informasjon som er nyttig i
arbeidsmiljevirksomheten. Altsd ikke en informasjon som er fordreid
og usann pa grunn av feil i matene en henter kunnskapene pd, eller feil
i hvordan de blir framstilt pa.

Dette er ikke helt enkelt, og seerlig vanskelig blir det hvis en ikke kan
tilby en situasjon hvor folk kan si fra om hva de er opptatt av og feler
for pd en médte som gir tilstrekkelige opplysninger. Det vil si en
situasjon der de feler tillit til at de kan si sin mening uten & risikere
represalier i en eller annen form.

En mate 3 sikre dette pd er at arbeidstakerne kan gi opplysninger
anonymt. Men dette har, som vi skal se, ufordelaktige konsekvenser.
En annen mate er 4 invitere til Apenhet og direkte tale. Det kan ogsa
veere vanskelig og avhenger av om ledelsen er villig til & here pa og
diskutere med arbeidstakerne og respektere deres erfaringer.

Noen vil kanskje ogsa stille krav om at de informasjoner arbeidstakerne
gir skal veere palitelig i den betydning at folk ikke forandrer mening fra
en gangs kartlegging til en annen. Dette er kravet til reliabilitet. Men
ogsa dette kravet kan vare forbundet med problemer, sarlig der det
en sper etter er arbeidstakernes vurderinger av sitt arbeidsmilje.
Vurderinger er, som bekjent, gjenstand for forandringer etter hva slags
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krav og ambisjoner en har til sitt arbeidsmilje. Etterhvert som det viser
seg at en kan forbedre det psykososiale og fysiske arbeidsmiljeet, vil
som regel de ansattes krav til miljeet ake. Det betyr at folk som har et
forholdsvis godt milje vil bedemme dette som dérligere enn andre som
har det verre, rett og slett fordi de venter seg mer av sitt miljg enn de
sistnevnte. Undersekelser viser f.eks., parallelt med dette, at hoyere
lenn ikke gjor folk lykkeligere. Tilfredshet er ikke nedvendigvis et pro-
dukt av materielle forhold. Derfor finner en at folk stort sett sier seg
tilfreds med sitt arbeid, vansett hva slags arbeid det er og uansett hva
slags situasjon de befinner seg i.

De forskjellige metodene som vil bli beskrevet har altsa sine sterke og
svakere sider. Uten kjennskap til dem, vil en ofte lett bomme og far
mindre gode resultater.

De ansatte md fole seg trygge for at de opplysningene de gir
ikke misbrukes

Av stor betydning for at folk er villig til & fortelle &pent det som opptar
dem, er derfor selve arrangementet omkring kartleggingen. Det er ikke
bare spersmdl om hvordan kartleggingen skal gjores, men ogsd om
hvordan en bruker den informasjon som er kommet fram og hvordan
den skal tjene arbeidet med & bedre arbeidsmiljoet. I vér tid kan en
risikere & f4 et sperreskjema inn med posten eller en telefon fra et
intervjubyra som snsker & vite hva vi mener om en del spersmal. Ikke
aner en hvordan opplysningene en gir blir brukt, men de fleste svarer
likevel villig pd spersmélene. Noe annerledes blir det om en foretar en
kartlegging av det milje folk arbeider i, og hvor utfallet av kartlegging-
en kan bety noe direkte for de vilkdr en arbeider under. Ogsd der kan
det hende at en sperrerunde ikke resulterer i noe som helst. Men en
sperrerunde skaper forventninger. Skjer det ingen ting volder det
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skuffelser, og det blir ikke s lett 4 komme med noen ny sperrerunde.
Man mé med andre ord vite hva som er hensikten med kartleggingen,
og det kan straffe seg hvis f.eks. ledelsen bare er ute etter 4 tilfredsstille
sin nysgjerrighet pd hva de ansatte mener, uten at den har lagt opp et
lop for hva den vil gjere med de opplysninger som kommer fram. |
slike tilfeller oppstdr alltid problemet om hva en gjer med de informa-
sjonene som kommer fram.

Representasjon eller direkte rapport

Innenfor vitenskapen er det ofte slik at forskeren opparbeider kunnska-
pene, som sa overfores til brukerne. Det samme slags arrangement kan
en ogsa bruke i kartlegging, men lettere ndr det gjelder det fysiske
arbeidsmiljeet enn det psykososiale. P4 den ene siden befinner de seg
som henter fram kunnskapene, det kan f.eks. veere bedriftshelsetjenes-
ten, ledelsen, utenforstidende konsulenter, verneleder eller tillitsvalgte.
Og pa den andre siden har en de som mottar og sannsynligvis bruker
opplysningene. Det kan vaere AMU, ledelsen, avdelinger og andre
enheter. Denne todelingen i forholdet til kunnskaper er ikke alltid
rimelig og riktig nar det dreier seg om kunnskaper som gjelder den
enkelte arbeidsplass. Hvordan kunnskapene framstilles er avhengig av
ens sprakbruk og mdte 4 forsta og tolke informasjonene pa. Et fjell er
fjell og en stein en stein for de fleste. Denne fysiske, konkrete
egenskapen ved fjell og steiner er ikke den samme for slike ting som
trivsel, ledelse, klima, samarbeid, monotoni, innflytelse, stotte, felles-
skap osv., ord som vi bruker til & beskrive det psykososiale/organisa-
toriske arbeidsmiljoet med. Slike ord kan heller ses pa som merkelapper
pa typer av erfaringer vi har, men som dreier seg om menneskeskapte
ordninger og derfor varierer fra en kultur til en annen. Ordene
henspeiler pd opplevelser vi har hatt. Men ettersom forskjellige
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personer har hatt ulike opplevelser, og dertil vil tolke sine opplevelser
ulikt, betyr ikke et ord som f.eks. ledelse det samme for enhver.

Ofte vil den lokale sprakbruk pa en bestemt arbeidsplass referere seg
til episoder, hendelser og opplevelser som bare de ansatte helt forstdr
betydningen av, og hvor en som kommer utenfra ma ha en lang
forklaring for & forstd. Derfor vil det meget ofte snike seg inn misfor-
staelser og andre feilkilder om utenforstdende skal sanke inn informa-
sjoner fra de ansatte, for sd & overlevere dem til ledere eller andre pa
en arbeidsplass. De kan representere de ansatte gjennom den rollen de
far som formidlere av kunnskaper hentet fra de ansatte og brakt videre
til andre. Men denne representasjonen har store risikoer for feil, ved
siden av at den frarever de ansatte muligheter til & veere med pa
arbeidet med 4 innhente, bearbeide, presentere og diskutere sine
arbeidsforhold. Dette gir sterre sikkerhet for at det som kommer fram
blir forstatt for hva det er, seerlig om det blir framstilt med egne ord og
med henvisning til konkrete forhold. Dessuten er dette forhold som er
av betydelig interesse for de ansatte. En stdr her overfor et valg, og hva
en velger har sine konsekvenser.

Inspeksjon eller direkte erfaring

Men ogsd andre ting teller ved siden av sprdkbruk og representasjon.
Psykososialt og organisatorisk arbeidsmilje tar tid fer arbeidstakerne
kan merke virkningene av det. Dette kom fram i en undersekelse hvor
en sammenholdt resultatene fra forskjellige grupper, noen under
oppleering og noen pd arbeidsplassinspeksjon, om hva de anga av
drsaker til arbeidsmiljoproblemer de kom over®. Den ene typen gruppe

8@clega.’:irc‘l, Lars: Arbeidsplassundersekelsene i miljparbeidet. APl-publikasjon, 1977.
Arbeidspsykologisk institutt, Arbeidsforskningsinstituttene.
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bestod av folk som ikke arbeidet pa de arbeidsplasser som ble inspisert,
mens den andre typen grupper bestod av personer som jobber der de
ogsd inspiserte. Det viste seg at de ferste gruppene var blinde for
miljeproblemer som skrev seg fra hvordan arbeidet ble ledet og
organisert, mens de siste gruppene framhevet nettopp slik drsaker til
de ulike miljgproblemer de konstaterte. De forste gruppene kjente bare
arbeidsplassene fra inspeksjon en time eller to, mens de andre gruppe-
ne hadde flere &rs erfaring fra de samme arbeidsplassene. Inspiserende
grupper utenfra kan legge merke til en del uheldige fysiske forhold pa
en arbeidsplass, men de kan meget vanskelig sette seg inn i hva det vil
si 4 jobbe under bestemte forhold i lengere tid. Skal en derfor {4 tak i
noe om 4rsakene ved psykososialt og organisatorisk arbeidsmilje, ma
en f& arbeidstakerne til 4 fortelle om sine erfaringer og opplevelser. Og
siden det som oftest er forhold flere har erfart, er det mest rimelige at
de deler dette med hverandre.

Saksbehandlingen kan skje indirekte eller direkte

En kan ha greie opplegg som aktiviserer de ansatte i kartlegging,
planlegging og gjennomfering av tiltak. Og en kan ha tungvinte
opplegg som passiviserer de ansatte og som det tar tid 4 gjennomfere.
For eksempel kan en starte med diskusjoner blant de ansatte om hva
ved miljeet som kan forbedres, og som umiddelbart g& over i planleg-
ging av tiltak. Og en kan ha skjemaer eller intervjuer som ferst skal
bearbeides og utarbeides i rapport, for deretter & diskuteres i AMU
med beslutninger om tiltak. Dette krever mye tid av kartleggerne og
dreftingene og beslutningene gjeres av andre personer enn de det
kartlegges for.

Men for vi gdr inn pa de enkelte metodene, mé vi se litt pa hva psyko-
sosialt og/eller organisatorisk arbeidsmilje kan veere.
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2. HVA INNEHOLDER PSYKOSOSIALT /ORGANI-
SATORISK ARBEIDSMILJJ?

Enkelt fortalt kan vi si at denne siden av miljeet omfatter tre forhold,
nemlig’:

1. Det sosiale forholdet mellom personene pd en arbeidsplass, om
forholdet er godt eller mindre godt, for alle eller for noen. Det er
spersmal om trivsel og god dnd, om konflikter og isolasjon, om
god eller mindre god personalomsorg.

2. Den enkeltes arbeid og hvordan det virker pa arbeidstakeren, om
arbeidet virker berikende og gir faglig og personlig vekst, eller
om det virker utterrende og stressende.

3. Kombinasjonen mellom arbeidsoppgaver og personer eller det vi
kaller organisasjon - om denne fordeling styrker eller minsker
kontakt og samvirke, om det gir gode eller mindre gode ledelses-
forhold og om arbeidstakerne kan samarbeide pa en grei og hen-
siktsmessig eller en tungvint og ubekvem mdte.

P4 ulik mate inngar alle disse sidene ved arbeidsmiljeet i et seerdeles
komplekst samspill, som er spesielt fra en arbeidsplass til en annen. Jo
mer vi gdr inn pa den enkelte arbeidsplass og ser pd de konkrete, be-
stemte og handgripelig ting der, jo mer spesielt og egenartet vil vilkar-
ene der veere. Likhetene med andre arbeidsplasser gar derfor pa mer
allmenne forhold, hvor vi mé ty til begreper som trivsel (som er pro-
duktet av mange ting), forhold il ledelsen (som henger sammen med

*Se Ebeltoft, A.: Psykososialt arbeidsmilje i praksis. TANQ, 1990 for en bredere
omtale av ulike sider ved denne siden av arbeidsmilje.
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hva lederne gjor, avstanden og tilliten til ledelsen og hva en selv jobber
med), faglig vekst og utvikling (som skyldes bade innholdet i jobben,
hvilken oppleering en har fitt og hvor stor frihet en har) osv. Trivsel,
forhold til ledelsen, vekst og utvikling blir sveert abstrakte og derfor
mangetydige og uklare ord.

Skal vi ha tak i noe om spesifikke forhold pé den enkelte arbeidsplass,
ma vi intervjue folk der om detaljene, eller la de ansatte diskutere sine
arbeidsforhold pd en slik mate at de far fram den helt saregne
situasjon de har der. Men skal vi bare ha tak i allmenne forhold uansett
arbeidsplass, kan vi bruke sperreskjemaer som stiller spersmal pd et
nivd som sammenfatter helt ulike og spesielle forhold.

I kartleggingen kan vi altsd sanke informasjoner pé flere plan eller
nivéer alt etter hvor allment eller konkret vi ber eller vil gd ut,
avhengig av hva som er formalet med kartleggingen. Derfor vil en
maétte velge metode etter hva som er hensikten med operasjonen. Vi
kan illustrere dette med & antyde ulike nivéer:

Nivd

Nivd 3. Allmenne vilkdr pa arbeidsplassene: Dette kan dreie seg om
forhold til ledelsen og til kolleger. Vi kan ogsa ta med trivsel, mulig-
heter for leering, som gir plass for faglig vekst og utvikling osv., uansett
arbeidsplass og stedlig bakgrunn.

Egnede metoder for & kartlegge slike allmenne forhold er
sperreskjemaer. En er ikke pd jakt etter hva arbeidstakerne pd
den enkelt arbeidsplass er opptatt av, og heller ikke tar en sikte
pé praktisk bruk av kartleggingsresultatene.
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Nivd 2. Her ensker en 4 far vite noe om arbeidsplassens seeregne
karakter, f.eks. nér det gjelder ulike bransjer og typer av arbeidsplasser
som kontor, anlegg, butikk, rederi, bank, seeregne foreninger, skole,
transport, politi osv.

Egnede metoder for dette nivdet er intervjuer, kortmetode, kon-
feranser. Disse metodene kan gi mer spesifikk kunnskap om hva som
er problemene innen bransjen. En kan ogsa bruke sporreskjemaer som
er spesielt utarbeidet for forhold i bransjen eller type av arbeidsplass,
men dette krever mye forhdndsarbeid fer en kan finne egnede
sporsmal.

Nivd 1. Gjelder den enkelte arbeidsplass. Det man er interessert i her er
mer spesifikk kunnskap om ting som gjelder for den enkelte lokale
arbeidsplass, det arbeid som utferes der og de mennesker som inngar
i et samarbeid. Dvs. hvordan man handler overfor hverandre, hva man
sier og hva man gjer pa arbeidsplassen. Problemer som knytter seg til
den enkelte jobb og problemer folk har med hverandre.

Egnede metoder for slike lokale forhold er & finne i gruppe-
samtaler, konferanser og tilsvarende metoder. Dette er fordi folk
da bedre kan supplere hverandre, snakke konkret og bruke det
som kommer fram i en praktisk problemlesning.

Vi ser at jo mer konkret, dvs. jo naermere niva 1 vi gnsker 4 legge
opp kartleggingen, jo sterkere medvirkning fra arbeidstakerne
direkte er det naturlig & legge opp til. Da kan man nemlig
arbeide praktisk med spersmal og saker.

Vi kan kartlegge arbeidsplassen med utgangspunkt i alle de fre
nivdene - dog ikke pd samme tid. Skal vi etter kartleggingen
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planlegge hva vi skal gjore med miljeet pa den enkelte arbeids-
plass, kommer vi ikke forbi at vi mé fa fram opplysninger pa
nivd 1. Ferst da kan vi planlegge hva som lar seg gjere pé en
bestemt arbeidsplass.

Internkontroll og psykososialt arbeidsmilje

Internkontroll for arbeidsmiljovirksomheten er palagt alle bedrifter og
offentlige virksomheter i Norge fra 1. januar 1992. Det betyr at hver
arbeidsplass skal ha et system for at en kan kontrollere om arbeidsmil-
joet er i samsvar med Arbeidsmiljgloven (og andre krav en stiller seg
selv ut over loven). I det minste fordres det at en utarbeider en
handbok som sier hvem som har ansvar for arbeidsmiljeet og hvordan
en skal kunne forvisse seg om at det er i samsvar med kravene. En del
krav til arbeidsmiljeet kan uttrykkes i kvantitative standarder (f.eks.
stey ikke over 80 db, relativ luftfuktighet ca. 25-30% osv.). For psyko-
sosialt arbeidsmilje gjelder kravene forst og framst § 12*°, men der kan
en ikke bruke noen normtall for hvor godt miljeet skal vaere. I stedet
kommer prosedyredelen av § 12 til anvendelse, og sarlig den som sier
at endringer i styrings- og planleggingssystemer skal veere gjenstand
for medvirkning fra alle ansatte (som bergres av saken). Internkontroll
kan betraktes som et slik system.

Ettersom en kan finne greie, allerede etablerte og kvantitativt mdlbare
standarder for fysisk arbeidsmilje, slik som nér en for eksempel ansker
4 redusere herselsskader, kan en bruke dem. Men man méa selv
utarbeide malene for de fleste psykososiale miljetiltak en bestemmer

Y812 sier at forholdene pd arbeidet skal legges opp slik at folk ikke utsettes for

uheldige fysiske eller psykiske belastninger, og paragrafen spesifiserer endel
betingelser for dette,
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seg for. M4l for handlinger eller tiltak er bygd opp pé en lagdelt méte.
Alle slags sm4 handlinger inngdr som ledd i mer omfattende handlin-
ger. Det kan derfor veere fordelaktig & tenke seg at det fins "overordne-
de mal", "hovedmal” og "delmal". Lagdelingen ser da slik ut:

Overordnet mal

Hovedmal 1 Hovedmal 2 Hovedmal 3
Delmal Delmal > Delmal Delmdl > Delmdl Delmal >

Det overordnede mal for arbeidsmiljevirksomheten vil en allerede finne
definert i arbeidsmiljglovens § 7, nemlig "a sikre at hver arbeidsplass
har et fullt forsvarlig arbeidsmiljs".

Hva vil sa dette si?

Ifelge arbeidsmiljeloven betyr det (hovedmal 1, 2 og 3)

- at en sikrer et arbeidsmiljp som gir trygghet mot fysiske og
psykiske skadevirkninger og som har en hay yrkeshygienisk og
velferdsmessig kvalitet,

- at arbeidstakerne har trygge ansettelsesforhold og en meningsfull
arbeidssituasjon, og

- at virksomheten selv er i stand til & lese sine arbeidsmiljeproble-
mer.

En kan si at det siste malet er en forutsetning for at de to andre skal la
seg gjennomfere. Dette er altsd de forpliktelsene vare politiske
myndigheter har lagt p4 den enkelte virksomhet. I en mélstruktur kan
de betraktes som hovedmal for arbeidsmiljevirksomheten. (Selvsagt kan
den enkelte virksomhet utarbeide sine egne hovedmadl i tillegg til dem
som her er nevnt) De er veiledende, men neppe konkrete nok til 4
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kunne tjene som underlag for handlingsplaner p4 det psykososiale
omradet eller som utgangspunkt for 4 vurdere kvaliteten av resultatet
etter miljetiltak. For 4 kunne brukes mé mélene konkretiseres ned til
et delmdlsnivd, slik at det blir mulig a avlese noksa direkte i hvilken
grad en har oppnadd hensikten med miljetiltakene. For noen typer mal
ma vi operere med det som i tidens sprakdrakt heter "resultatmal”,
Eksempler pa det kan veere "avgrense forstyrrelser av saksbehandler
gjennom & sette faste tider for telefonbesvarelser og besek, samt at
sentralbord tar imot beskjeder i denne tiden", eller "utarbeide et system
for veksling mellom minimum tre arbeidsplasser for & unnga ensidig
slitasje innen 15. september"". Andre delmdl er handlingsrettede, og mé
formuleres i form av noe man skal gjore, f.eks. "avholde gruppesdisku-
sjon hvor en kartlegger aktuelle psykososiale arbeidsmiljespersmdl og
legger planer for eventuelle tiltak minst en gang i aret” eller "slutte a
bruke sperreskjemaer i kartlegging av arbeidsmilje og ga over til de
kvalitative metoder som til enhver tid er passende”. Resultatmal angir
hva slags sluttprodukt en tilstreber med miljetiltakene.

Nar en skal formulere de tiltak en onsker 4 sette i gang, er det rimelig
4 soke & formulere malene ut fra hvilke resultater en ensker & oppna
med tiltakene, eller hvilke handlinger en vil f4 i gang. Et handlingsret-
tet mal vil feks. kunne vare at en skal ke sin kompetanse i & fa
kartlagt og utbedret psykososiale arbeidsmiljaproblemer selv, og uten
assistanse utenfra. Et resultatmal vil kunne veere at en skal fA ned
fravaer som skyldes stress og mistrivsel med 10%.

Innfering av internkontroll stiller krav til at bedriften skal oppgi hvilke
metoder en bruker for 4 finne ut om arbeidsmiljoet er i samsvar med
de krav som stilles i lover og forskrifter. Hva vil dette si for psyko-
sosialt arbeidsmilje?
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Standardene for det psykososiale arbeidsmiljeet er i loven og den
veiledning som er & finne bare oppgitt i sveert generelle ordlag. Det
snakkes om at en skal unngd forhold som er fysisk eller psykisk
uheldig belastende. Videre at arbeidet skal veere lagt tilrette slik at
arbeidstakeren har "rimelige muligheter" for faglig og personlig
utvikling. Slike krav gir romslige muligheter for tolkning. Og det krever
diskusjoner og forhandlinger pa den enkelte arbeidsplass om hva
partene kan akseptere. Det betyr ikke at enhver stdr helt fritt i &
vurdere hva som er uheldig belastende for han eller henne, eller hva
slags arbeid som gir faglig og personlig utvikling. Vi stdr overfor
normer alle i utgangspunktet kan vzere enig i, men som det likevel kan
veere mange synspunkter pa. I slike situasjoner er det mest fornuftig at
spersmalene blir diskutert for at en skal bli enige om hva slags krav en
kan sette til arbeidsmiljoet pa disse omrddene pa den enkelte arbeids-
plass. Det vil vare urimelig om bare en person avgjer hva slags krav
til arbeidsmiljoet som skal gjelde. Den enkeltes erfaringer og opplev-
elser er et viktig og vesentlig utgangspunkt, men enhver ma tale at
betydningen av disse erfaringene og opplevelsene blir diskutert og
giennomgétt sammen med andre. Andres godkjennelse og de rent
praktiske mulighetene som fins pa arbeidsplassen md telle.

En stansejobb kan bli temmelig ensformig og virke nedslitende i det
lange lop. Det betyr selvsagt ikke at jobben mé gjores om. Men den kan
kombineres med andre oppgaver som gir variasjon, eller den kan
veksles p4 med andre arbeidstakere for at en skal fa rimelige pauser.
Lar dette seg gjore i praksis, ber slike muligheter nyttes. Men det er
viktig for ordningen en finner fram til, at andre aksepterer den og f.eks.
lar den som stanser fa flere oppgaver eller at noen veksler oppgaver
med han eller henne. Det beste er at slike ordninger blir innfort alle-
rede for personer ansettes i jobbene. Skal en endre pa forhold som har
eksistert lenge, blir det straks vanskeligere. A f4 til det er en sosial
prosess som rerer ved hva som er rettferdig, hva som er avtalt, hva en
har oppleering for eller kan f4, hva som er rimelig enkelt 4 fa til osv.
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Svarene pd disse spersmélene blir ofte gjenstand for forskyvninger,
kompromisser og oppfinnsomme lesninger - de er ikke gitt en gang for
alle. Derfor snakker vi her om en sosial prosess, fordi en setter i gang
aktiviteter som kan endre folks oppfatninger. Endrede oppfatninger kan
ogsa fore til andre aktiviteter. Det er slike prosesser som kan finne sted,
szerlig ved hjelp av de gruppemetoder som denne veilederen beskriver.
Forst nar ulike sider av slike ordninger blir dreftet og man finner fram
til hva man kan godta, kan endringene gjennomferes.

Skal man med andre ord lykkes med & finne svar pé de psykososiale
problemene, ma man gi rom for 4 diskutere spersmalene dpent og slik
at alle hensyn kommer fram. Det er noe som pd mange arbeidsplasser
ilke er s4 enkelt, fordi det fins liten grad av dpenhet og ikke noe godt
maenster for 4 diskutere psykosisiale problemer. Derfor vil flere av de
metoder som er beskrevet her, dreie seg om hvordan en kan tilrette-
legge diskusjoner rundt dette.

Mange har pekt pd den fare som ligger i at internkontroll blir en
byrakratisk ordning, hvor det eneste man legger opp til, er & kontrol-
lere om man er i overensstemmelse med lover og forskrifter og intet
annet. Mange bedrifter og forvaltninger seker 4 slippe unna med bare
& utarbeide en handbok - eller rett og slett bare kjepe et ferdiglaget
opplegg fra et konsulentfirma e.l. Ut over dette gjer de lite eller ingen
ting. For intensjonen med arbeidsmiljevirksomheten er dette meget lite
tilfredsstillende.

En annen og mer aktiv ordning, er den som er antydet ovenfor. $ 12 1
arbeidsmiljgloven er pa sett og vis altomfattende og gir utgangspunkt
for en lokal utvikling, dvs. en utvikling ogsé basert pd undersekelser
av arbeidsmiljeet ut over det minimum loven krever. De metoder som
omtales i denne veilederen vil da kunne komme en fil hjelp. De vil
kunne avslere det vell av sma og store problemer som ikke er omtalt
i lover og forskrifter, men som kan vzre like betydningsfulle eller mer
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for arbeidstakerne pa den enkelte arbeidsplass. Det blir en utvikling
av arbeidsmiljeet som ikke bare forholder seg til lovverket, men som
bygger pa det faktiske miljg man selv har.

Arbeidsmiljoloven forutsetter et samarbeid mellom partene

De formelle ordninger i dette samarbeidet er at arbeidsgiveren (repre-
sentert ved lederne i bedriften) har ansvaret for at arbeidsmiljeet er i
samsvar med lov og forskrifter, samtidig som lederne skal samarbeide
med verneombudene og hovedverneombudet og alle representanfene
i arbeidsmiljoutvalget. Men det betyr ikke at disse ordningene alltid er
tilstrekkelig. De metoder som er beskrevet her, gér alle ut over defte
minimum. Seerlig er dette viktig for det psykososiale arbeidsmiljeet. Og
grunnen til det er stort sett skildret i avsnittene ovenfor.
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3. METODER

I det felgende skal jeg beskrive og vurdere felgende metoder for
kartlegging av det psykososiale arbeidsmiljeet:

Sperreskjemaer

Kortmetoden

Interviuer

Gruppeintervjuer

Konferanser

Gruppediskusjoner

Klistrelappmetoden

I listen ovenfor vil kanskje mange savne vernerunder. Men dels anser
jeg vernerunder som sipass kjent at de ikke behover omtale her, og
dels anser jeg vernerunder som mindre heldig i sammenheng med
psykososiale/organisatoriske arbeidsmiljespersmal. Dette er fordi en
her sper ut en og en person i front av ledelse og verneombud uten den
stette som kan ligge i at uttalelsene enten er anonyme eller at de blir
satt fram etter diskusjon i en kollegagruppe. Men dette kan vare et
standpunkt andre vil ta avstand fra, fordi de har funnet greie mater a
bruke vernerunder pa.

Sperreskjemaer

Dette er sannsynligvis den mest brukte metoden for en mer omfattende
kartlegging av arbeidsmiljoet. Ettersom det er sd lett 4 ty til sperre-
skjemaer, skal vi her ofre en god del plass til 4 kommentere bdde
svakhetene ved denne metoden og hva som kan gjeres for & utbedre
noen av dem.
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Sperreskjemaer er en kuantitativ metode til forskjell fra de svrige
kvalitative metoder. En kvantitativ metode er en som registrerer antallet
av de som svarer ja eller nei, eller bestemte punkt pé en skala. Kvalita-
tive metoder tar forst og fremst sikte pd 4 sammenlikne svarene til
forskjellig grupper - kvinner og menn, unge og gamle, de som jobber
i avdeling A med de som er i avdeling B, osv. Eller de brukes til &
finne svarene de fleste har avmerket.

Kvantitative metoder, slike som sperreskjemaer, er en sikalt hypotetisk
deduktiv metode, det vil si en metode som tar sikte pd & underseke om
de antakelser, forestillinger eller teorier vi har om f.eks. arbeidsmiljeet,
holder stikk. Vi far altsd bekreftet eller avkreftet om de forhindsfore-
stillinger vi har om arbeidsmiljeet er rimelige eller ikke. Uttrykket
hypotetisk deduktiv sikter til at vi velger den metoden og de sporsmal-
ene som kan bevise - eller avkrefte - om de hypoteser eller antakelser
vihar er riktige. Dette er en vanlig framgangsmate innenfor naturviten-
skapene, men den kan meget lett vise seg & bli utilstrekkelig og lite
anvendelig der vi tar sikte pd & f4 fram en helhetlig forstdelse av
arbeidsmiljeet, slik arbeidstakerne oppfatter og vurderer det.

Nér vi formulerer spersmdlene, gar vi nemlig ut fra en antakelse om
hva det er viktig & sperre om, og hvordan vi best mulig skal f4 inn
svarene. Men det er ikke sikkert, og erfaringene viser det ogs, at det
er feil 4 tro at det er samsvar mellom det forskjellige arbeidstakere
legger vekt pa og mener er viktig og det den som formulerer spgrsmal-
ene mener er viktig. Gar man den andre veien og lar arbeidstakerne
selv fritt fortelle hva de er opptatt av ndr det gjelder arbeidsmiljeet, far
man som oftest et helt annet bilde. Denne forskjellen blir desto mer
patakelig hvis man bruker et standardisert skjema, det vil si et skjema
som ikke er spesielt utarbeidet og tilpasset en bestemt arbeidsplass.
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Nar man skal lage et sperreskjema, md man dele opp en sammensatt
og helhetlig virkelighet i en serie enkeltvise spersmal. Dette er grunnen
til at mange bruker betegnelsen "faktorer” i arbeidsmiljeet. Det vil si at
man splitter opp miljget, eller fragmenterer det som i utgangspunktet
herer sammen. En person som foler seg stresset av tempokravet og de
utallige gjentakelsene i jobben sin, og som har klaget til formannen
over det, men fatt til svar at "hvis du ikke liker denne jobben, kan du
g4 ut 4 finne deg en annen", vil f.eks. pa et sperreskjema svare at han
misliker jobben, at han har et darlig forhold til formannen, at han har
liten innflytelse og at arbeidsmiljpvirksomheten er dérlig. Men disse
enkeltvise svarene vil ikke kunne settes sammen til en meningsfylt
framstilling av denne arbeidstakerens situasjon. Mye av forstéelsen av
hvorfor han svarer som han gjer, blir p4 denne méten borte. Bruker vi
derimot en kvalitativ metode, er sjansen for 4 f& fram en slik forstielse
meget storre.

I sperreskjemaer legger en altsd hovedvekten pa styrken og antallet til
dem som har besvart et bestemt spersm4l. Svarer mange at samarbeidet
er "noksa darlig", tas dette som et tegn pd at her ligger noe som ber
gjores noe med. Svarer derimot fa at det er "noksd darlig" vil dette
sjelden bli gjort noe med. Dels fordi besvarelsen er anonym, slik at en
ikke kan vite hvem det er som karakteriserer samarbeidet slik. Men
ogs4 fordi antallet som klager er lite. Man holder seg til at det er de
fleste som har rett i sin beskrivelse av arbeidsmiljoet, omtrent som nér
en holder avstemning ved et valg - majoriteten seirer.

Kvantitative metoder gir lettere oversikt over hvordan arbeidsmiljoet
stort sett oppleves av de ansatte. Svarene kan ogsd brukes til &
bearbeides matematisk ved hjelp av statistiske metoder. Mange
forveksler imidlertid, slik det allerede er pekt pa, kvantifisering, dvs.
bruk av tall, tabeller og raffinerte statistiske bearbeidinger, med hva en
kan kalle en "objektiv metode", dvs. en metode som registrerer "fakta"
pd en palitelig méte uten hensyn til hva den enkelte mener om saken.
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Ja, noen tror faktisk at sperreskjemaer er mere "vitenskapelig" en f.eks.
kvalitative metoder, fordi vitenskap ofte forbindes med tall og tabeller,
og fordi skjemaer gjer det lettere & ha kontroll med hva man vil ha svar
pa. Men skjemaer gjengir bare mer og mindre godt hva den vi sper
subjektivt opplever, og tabeller gir bare et meget abstrakt, generelt sam-
mendrag av disse subjektive opplevelsene - verken mer eller mindre.
1 tillegg vil ogsé de spersmdl vi stiller, som vi skal se, ha et subjektivt
utgangspunkt.

Sporreskjemaer miler ikke endringer i miljpet, men endringer
i arbeidstakernes oppfatninger av det

Troen pa "objektivitet" forer til at mange mener slike mdlinger kan
brukes til 4 finne ut om arbeidsmiljeet er blitt bedre eller verre dr om
annet. Dette er en misforstdelse. Ettersom svarene pa skjemaene er
subjektive, dvs. at de beror p4 den enkeltes personlige inntrykk og
vurderinger, blir ikke resultatene mer objektive ved at svarene fram-
stilles i tabeller. I Sverige gjennomferte LO i 1974 en undersgkelse av
hvordan et representativt utvalg av arbeidstakere opplevde arbeids-
miljoet pa sine arbeidsplasser. Undersekelsen var med pa 4 stimulere
fram en intensivering av miljearbeidet. Derfor fant LO 10 dr senere at
de ville gjennomfere en ny undersekelse for 4 finne om miljginnsatsen
hadde baret frukter. Denne nye undersekelse viste imidlertid at
medlemmene opplevde sine arbeidsmiljoer gjennomgdende verrei 1985
enn i 1974. Hadde da all miljeforbedrende innsats veert negativ og
fullstendig bortkastet? Var nye arbeidsforhold oppstétt som til det verre
overgikk all den forskning og alle de miljetiltak for millioner av kroner
man hadde investert i de siste ti 417 Selvsagt ikke. Det som hadde
endret seg var arbeidstakernes forventninger og ambisjoner i forholdet
til sitt arbeidsmiljp. Man kan si at den omfattende forskning og
oppleering i arbeidsmilje som var utfert og de mange tiltak for a
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forbedre miljsene hadde ekt arbeidstakernes bevissthet om hva som
virkelig var et godt arbeidsmiljo, slik at deres krav til miljoet var okt.
Det var dette som sio ut i form av en darligere vurdering enn tidligere.
Dette eksemplet forteller oss at en ikke kan bruke sperreskjemaer til
objektivt 4 "male" virkningene av miljginnsatser, seerlig p lengre sikt.
Det en mest maler, serlig i svar som bygger pa arbeidstakernes vur-
deringer forst og fremst, er hvordan de venter at miljoet skal vaere. Og
disse forventingene vokser med den erfaring og innsikt som felger med
vellykkede tiltak.

Men at sperreskjemaer ikke er noe objektivt méleinstrument, tar ikke
bort den praktiske verdien av dem, sarlig om en bruker dem med
forstand og innsikt i deres begrensninger. Har en god oversikt over hva
som teller for de ansatte pd en bestemt arbeidsplass, kan bruk av
skjemaer gjores forl 4 finne ut hvor mange som opplever miljoet pa
ulike méter. Men man skal vere oppmerksom pd at det tross alt vil
veere skjemakonstrukterens bilde av hva som betyr noe en far svar pé
ved hjelp av skjemaene. Dette viser seg blant annet nar en sammen-
likner resultatene fra en sperreskjemaundersekelse med f.eks. kort-
metoden eller det jeg har kalt "klistrelapp-metoden”. Disse siste
metodene tillater arbeidstakerne selv & formulere hva som opptar dem
med egne ord. Det forer til at feerre omrader "blir belyst", alt etter hvor
omfattende skjemaet er. Men til gjengjeld far en fram helt andre
informasjoner, og det pa en ganske annerledes og direkte mate, av hva
arbeidstakerne mener betyr noe. Det er ikke lenger skjemakonstruktet-
ens mate 4 forestille seg arbeidsplassen pa som kommer fram, men ar-
beidstakernes. Dette har vist seg etter at en tidligere har brukt
sperreskjemaer for sd & g4 over til bruk av kortmetoden.

Fordelen ved skjemaer er at en kan fé svar pd de samme spersmdl fra
alle de spurte, Men dermed far en ikke fram hva som for den enkelte
betyr mest. En kan si at skjemaene visker ut de individuelle forskjellene
i erfaringer og opplevelser. Til gjengjeld far en standardiserte svar pa
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de ting som skjemagiver snsker svar pa. Dette har & gjere med den
historiske bakgrunn for skjemabruk. I utgangspunktet er dette en
metode som blir brukt innen samfunnsvitenskapen for & seke etter
lovmessigheter i sosiale sparsmal. Da m4 en stille de samme spersmal
til alle. Nar det gjelder lokalt arbeidsmilje, er saken en annen. Da
gjelder det 4 fa fram hva den enkelte og/eller arbeidstakergruppen der
har erfart. En er ikke lenger ute etter & finne generelle lovmessigheter
i sosiale forhold.

Tidligere teori om samfunn og organisasjon tok utgangspunkt i en
forestilling om at dette var omrader som lot seg objektivt studere, pa
samme mate som man studerer gjenstander innen fysikken. De forste
som skrev om organisasjon var ogs4 ingenierer og offiserer, og de tok
med seg tankegods fra fysikken og ingeniorvitenskapen. De siste tidr
har sett at maten en betrakter organisasjoner p4, har snudd opp ned pa
disse forestillingene. For i det hele tatt & gjere observasjoner om f.eks.
ledelse, administrasjon, organisasjon, psykososialt arbeidsmilje mm. mé
man i utgangspunktet danne seg et bilde av det man vil studere. Dette
forhdndsbilde er noe vi skaper selv, altsa et subjektivt bilde, og ut fra
dette subjektive bilde bestemmer vi oss for hvilke temaer vi vil
underseke. Derfor finner vi i litteraturen mange slags teorier om
organisasjon, ledelse, psykososialt arbeidsmilje osv. Ofte stdr de i et
motsetningfyllt forhold til hverandre.

Oversatt til sperreskjemaer sier dette at vi forst md danne oss et bilde
av hva som er viktig & fi svar pa. Deretter ma vi tenke ut hvilke
temaer eller omrader det er verd & se nermere pa. Ut fra hvordan vi
tenker oss disse omridene, lager vi de spersmélene som vi vil ha svar
pd. Utgangspunktet er altsd skjemakonstrukterens subjektive bilde av
hva det psykososiale arbeidsmiljeet inneholder, og deler av dette bilde
blir s& omformet til spersmal. Bade bildet og de prioriteringer kon-
strukteren gjer seg, er like subjektivt som enhver annens forestilling om
dette arbeidsmiljpet. Dette skal vi holde in mente nér vi senere skal se

34



pa gruppemetoder, fordi disse metodene forseker 4 fa fram de bilder

eller forestillinger som arbeidstakerne har av sitt psykososiale arbeids-
milje.

Bruk skjemaer der en ikke kan nd folk pd annen mite

Sperreskjemaer egner seg godt der en vanskelig kan nd mange
mennesker p4 andre méter. Det vil si der man skal underseke arbeids-
miljoet i mange smabedrifter pa samme tid, eller en skal underseke
forholdene i svaert store bedrifter og etater og nd alle ansatte, slik at en
far en oversikt over "alt” pd en gang. Helt avhengig av hvor godt
skjemaet er, vil man kunne {4 et forste, om enn overfladisk bilde av de
ansattes arbeidssituasjon. Det er overfladisk i den forstand at det
sjelden gir utgangspunkt for konkrete tiltak og handlinger, dels fordi
de sammenforte svarene er for generelle til & angi hva som konkret er
i veien, og dels fordi svarene er anonyme, slik at en ikke med sikkerhet
kan si hvem svarene gjelder. Det siste kan en dels bate pa gjennom a
bryte ned svarene slik at en far fram svarene til bestemte grupper. Men
til gjengjeld vil da anonymiteten sta i fare.

Det er imidlertid ikke sa enkelt & f4 fram et godt skjema som mange
ofte tror. Hva man velger 4 sperre omer viktig, Man kan ikke sitte i
enerom 4 finne ut hva det er verd & sperre om. Omfattende intervjuer
ligger bak utarbeidelsen av gode skjemaer. Man kan si at det andre
metoder koster i form av svarbearbeidelser eller i form av arbeidsav-
brudd, det koster sperreskjemaer i form av forarbeid.

Men har en forst et godt skjema, er det billig & bruke. Det koster lite &
sende det ut, f4 inn svarene, kode dem og overfore dem il et statistisk
program pé en PC og sa f4 ut tabeller, krysstabeller og andre finesser.
Uten en PC og et statistisk program for bearbeidelse av svarene, vil det
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derimot kreve mye tid og neyaktighet om en skal bearbeide svarene for
hand.

Det fins flere statistiske programpakker for PC som en kan anvende. En
avansert er SPSS (eller Statistical Package for the Social Science). Et noe
enklere programm er det som heter Minitab. Fer en kan bruke slike
programpakker mé en legge inn data i en egen "data-file". Her betyr
det meget at en har lagt inn koder i det sperreskjema en bruker. Hvert
spersmil md gis et nummer, ved siden av at svarskjemaet til den
enkelte respondent ogsd ma ha et nummer. Endelig kan man innenfor
hvert nummer gi hvert svaralternativ et tall. Ferst ndr dette er ordnet,
kan en kode inn data fra skjemaene, ett etter ett. Det er lett 4 begd feil
i kodingen, slik at noen stikkprever med dobbelkoding ber man ta.

Nar alle dataene er inne, kommer turen til databehandlingen. Man kan
da ganske enkelt fa ut f.eks. folgende:

- Prosenter av hvor mange som har avgitt forskjellige svar pa alle
spersmalene. Dessuten figurer med stolper for angivelser av
prosentene.

- Krysstabeller hvor en sammenholder svar pa to (eller flere)
spersmal. For eksempel hvordan svarene fordeler seg pd menn
og kvinner p& hvor stresset man er i arbeidet.

- Beregninger av hvor sikre forskjellene i krysstabellene er.

- Korrelasjoner mellom svarene p4 to spersmél. Korrelasjonene vil
si graden av samvariasjon mellom svarene pa skalaene, ofte
uttrykt i et enkelt tall som gér fra + 1,00 til - 1,00. For eksempel
hvor stor samvariasjonen er mellom graden av opplevd stress og
hvor ofte en ma sitte overtid. Den sammenhengen som fram-
kommer sier ikke noe om Adrsaksforholdet mellom stress og
overtid, bare om i hvilken grad disse to forholdene opptrer sam-
tidig,

- Regresjonsanalyser, dvs. analyser som angir i hvilken grad
svarene pa to eller flere spersmal kan "forklare" forskjellene i
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svarene pa ett bestemt spersmal. For eksempel hvor stor grad
forskjeliene i stillingsnivé og kjenn kan forklare opplevd innflyt-
else pd beslutninger man er med pa & ta.

- Faktoranalyse, som er en metode for blant flere forhold 4 finne
hva som kan forklare at de viser samvariasjon, dvs. at forskjel-
lene i svarene har forholdsvis hey korrelasjon. Det man seker
etter er en slag underliggende forklaring for svarene pa flere
sparsmal.

Om en onsker 4 foreta slike analyser ber en sette seg inn i noe
statistikk, ellers vil en ha vanskeligheter med & tolke tallene. Man ber
da finne fram til en bok som omhandler statistikk.

En kan her velge & la utenforstdende eksperter gjore jobben. Men ogsa
det kan koste mye penger. Mange konsulenter og forskere nytter
standardskjemaer pa ulike arbeidsplasser. En far da ikke et skjema som
er tilpasset forholdene pa ens egen, konkrete arbeidsplass. Det forer
som oftest til at sporsmalene blir meget generelle, og de sier desto
mindre om det som s@rpreger en bestemt arbeidsplass. Mange hevder
at slike generelle skjemaer gir sammenlikningsmulighet med andre
arbeidsplasser. Ogs& dette beror langt pd vei pi en misforstdelse.
Likesom for den svenske LO-undersekelsen, omtalt ovenfor, vil de
ansattes forventninger til arbeidsmiljeet variere fra en arbeidsplass til
en annen avhengig av opplering og tidligere innsats pa miljofronten.
Det man fir fram gjennom slike sammenlikninger er derfor like mye
forskjeller i folks krav til sitt arbeidsmiljp som hvordan arbeidsmiljoet
faktisk er. Husk, det er ikke objektive informasjoner man henter inn,
men folks subjektive inntrykk og vurderinger. Ser vi oss rundt i verden,
vil vi finne at folks krav til sine omgivelser varierer meget sterkt fra
land til land og fra sted til sted. Det er ingen grunn til 4 tro at kravene
ikke ogséd varierer mellom norske arbeidsplasser. Det gjor en sammen-
likning basert p& subjektive opplevelser helt urimelig.
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Forste og andre ordens feilkilder

Hvordan man stiller spersmalene, og hvordan man angir svarene, hvor
mange en sper og hvordan en bearbeider svarene betyr meget for hva
en far ut av et sperreskjema. Her kan en falle i det som kalles forste ord-
ens feilkilder'. Det fins mange eksempler pd personalfolk, verneperso-
nell, bedriftshelsetjenester osv. som har brukt selvkonstruerte skjemaer
som ikke bare gir ddrlige opplysninger, men direkte misvisende
informasjoner. Den feilen de fleste gjer, er at de stiller for upresise og
flertolkelige spersmal. Som man roper i skogen far man svar. Men ogsa
utformingen av de faste svaralternativene kan, som vi skal se, inne-
holde feilkilder. Skal man underseke sveert mange arbeidsplasser,
behever en ikke sperre absolutt alle, men kan neye seg med et mindre
utvalg. Det som da er viktig, er hvordan en "trekker" dette utvalget,
dvs. hvordan en velger ut dem som skal sperres. Mange lar seg
imponere over at f.eks. 1000 av en yrkesgruppe pa 5000 er blitt spurt.
Men det avgjerende er ikke om antallet er 500 eller 1 000. Det som
betyr noe er om de syv hundre er trukket slik at alle de 5000 hadde
like store sjanser for & bli spurt. Det fir en bare dersom en far et
tilfeldig trukket utvalg, f.eks. om en ut fra en lang liste med navn
trekker ut hver femte av de 5000, om en vil ha et utvalg av dem pa
1000. Sterrelsen av et utvalg avhenger mere av om en i bearbeidelsen
av svarene gnsker 4 splitte svarene opp i grupper (menn/kvinner, gam-
le/unge, syke og friske osv.), slik at man kan si noe om forskjellene
mellom gruppene. Har en her for sma grupper a sammenlikne, er det
meget stor sannsynlighet for at sammenlikningen vil lide av feil
Undergrupper som man ensker 4 sammenlikne, ber i utgangspunktet
ikke veere mindre enn 50 personer.

YBoggs, ].P.: Implicit Models of Social Knowledge Use. Knowledge: Creation, Diffu-
sion Utilization, Vol. 14 No. 1, September 1992 29-62.
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Andre ordens feilkilder ligger i at skjemaene alltid er konstruert ut fra en
bestemt ideologisk oppfatning (eller teori) om hva som er viktig og
mindre viktig. Denne oppfatning vil ofte avvike fra den som hersker
blant dem som mé svare pa skjemaene. Det ligger ogsé en feilkilde i at
noen gjennom skjemabruken pétar seg & representere andre (og da ut fra
en annen type forstdelse enn den man finner blant de ansatte). De far
ikke anledning til 4 uttrykke sine meninger og sin forstdelse direkte,
men bare indirekte via dem som sender ut og bearbeider skjemaene og
rapporterer "funnene". En slik stedfortreder-ordning finner vi ikkei de
forskjellige gruppedreftinger som skal gjennomgas lenger ut. Stedfortre-
der-ordningen kan alsd gi opphav til feil og er dessuten mindre
demokratisk enn der folk fir uttale seg direkte. Sammendrag av svar
i prosenter og tabeller vil alltid matte tolkes, og tolkningene vil alltid
bare preg av hvem det er som leser tabellene, med andre ord, en
subjektiv tolkning og oppfatning, men ikke den subjektive tolkning og
oppfatningen til dem som har avgitt svarene.

Formen pd sporsmilene

For generelle og lite spesifikke spersmél gir mange tolkningsmuligheter
pa hva en egentlig svarer pa. En risikerer ogsd at mange kan synes at
visse spersmal passer darlig pa deres situasjon, og de vil lure pa hva
de skal svare. Men ettersom de ikke lenger har noen muligheter til 4
endre pa spersmdlsformen slik at den passer til deres situasjon, vil de
unnlate & svare, eller de vil sette et kryss pd mafa. Folk som blir bedt
om & svare pa sperreskjemaer kan irritere seg over hvordan spersma-
lene er formet eller undre seg over hvorfor en sper om bestemte ting.
Men de har sjelden anledning til 4 diskutere dette med skjemakon-
strukterene. De kan ogsd fordreie svarene taktisk for 4 framstd i et
bedre lys, eller for a lage forholdene svartere enn de er. Eller de kan
bevisst eller ubevisst svare feil. Ettersom ingen kontrollerer hva den

39



enkelte svarer, er mulighetene store for & svare likegyldig, taktisk eller
direkte feil. Etterundersekelser utfort av det svenske Statistiske
Centralbyra'? med neergdende intervjuer av folk som hadde svart pa
sporreskjemaer, viste at mange hadde gitt uriktige svar pé en lang
rekke helt konkrete spersmal, som f.eks. om de var syke eller ikke, hva
slags utdanning de hadde, om arbeidsstedet var trekkfullt eller ikke
osv. Resultatet er selvsagt at svarene gir lite holdbare informasjoner, og
man kan ledes pa ville veier dersom man tar dem for god fisk.

Vanskene med d mdle holdninger

Mangetolkelige skjemaer vil gjerne pa venstre side av arket ramse opp
en rekke omrader som Tillit, Forhold til ledelsen, Samarbeid, Or-
ganisering osv. og til heyre for disse stikkordene en skala som f.eks.
gér fra Meget Darlig til Meget Bra (over Darlig og Bra). Svakheten ved
slik skjemaer er at en far lite eller ingen ting & vite om hva folk sikter
til med sine avkrysninger. Og enda verre blir det hvis en fra svarene
pé slike skjemaer forseker & mene noe hva de ansatte gjor eller ikke
gjor som felge av hva de mener. Et lite eksempel vil belyse dette.

En forsker ved navn LaPiere fikk i 1930 besek av et kinesisk ektepar,
og sammen reiste de vidt og bredt omkring i De forenede stater.
LaPjere tok med seg sine kinesiske venner pa en lang rekke restauran-
ter, hele 250, og opplevde ingen nevneverdige vanskeligheter med det®,
Bare pa ett serveringssted ble de avvist. Da furen var giennomfert

2wikmann , Anders: Att utveckla sociale indikatorer - en surveyansats belyst med
exemplet arbetsmiljo. IJAM 1991:1. Statistiske centralbyrdn 1991,

Oftedal, E.: Holder holdninger? Om forholdet mellom holdninger og semiotikk.
Sosiologi idag, 3-1992.
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sendte han alle de restauranter de hadde besekt et sparreskjema hvor
han spurte om hvordan de ville forholde seg til besgk av en kineser.
Av de 128 svar LaPiere fikk inn var det bare ett som positivt sa de ville
ta imot slike gjester.

Hva folk har av holdninger behover slett ikke samsvare med hvordan
de handler i konkrete situasjoner. Generelle holdninger styrer med
andre ord ikke hva vi gjer i spesifikke situasjoner. A handle i betyd-
ningen & svare pi et skjema er ikke det samme som & handle i
situasjoner hvor det har konsekvenser for en selv, hva en velger a
uttrykke meninger om. Det kan tvert imot vaere et utpreget misforhold
mellom hva folk sier de ville gjere og det de faktisk gjer. Svar pa et
skjema angir en tenkt situasjon, faktiske handlinger er svar pa en
konkret situasjon. Spersmal av typen: "Har du tenkt 4 slutte i neer
framtid”, "Hvor tilfreds er du med arbeidet ditt?", "Er du interessert i
4 delta i bedriftens idrettslag?” far ikke fram hva folk vil gjere eller
ikke gjore, fordi svarene ikke binder en til 4 handle og ligger pd hva vi
kunne kalle uforpliktende "prate-niva". Til forskjell fra dette vil "hand-
lingsniviet" finnes ndr en person gér til sin overordnede og forteller at
han sier opp, eller gar til lederen av bedrifts-klubben og sier han
melder seg inn, eller som svar pa tilbud om 4 skifte jobb sier "nei, jeg
er tilfreds med det arbeidet jeg har". Slike uttalelser falger parallelt med
valg av handlinger og er av et annet og mer handfast slag enn de
uttalelser som ikke forplikter en pd noen mate, sarlig om en svarer pa
et anonymt skjema. Vi kan altsd ikke mdle holdninger som uttrykk for
hvordan vi vil handle i bestemte situasjoner.
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Svaralternativene - skalaer

La oss sé se pa skalaen. En skala som gér fra Dérlig il Meget godt, og
som i neste omgang brukes til 4 lage statistikk ut fra, forutsetter at det
er like intensitets-trinn mellom f.eks. Meget godt og Godt som det er
mellom Godt og Ddrlig. Men her kan det veere meget store intensitets-
forskjeller mellom trinnene, f.eks. er avstanden mellom Bra og Darlig
for mange betydelig sterre enn den mellom Bra og Meget bra. Like fullt
gir en skalaen tallverdier fra 1 til 4, som om avstandene var de samme
mellom alle trinnene. Lager vi statistikk p4 dette og med angivelse av
giennomsnitter med f.eks. to desimaler, gir det et fullstendig galt bilde
av hva folk kan ha giit uttrykk for. Uansett hva slags ord vi velger i
skalaene, vil slike skjevheter oppsta fordi folk ikke tolker ordene vi
bruker pa trinnene som eksakte grader i en skala.

Prosenter og anonymitet

Det er flere spersmal som knytter seg til kvantitative framstillinger av
svar. Et viktig spersmal er hvor mange som skal svare positivt pa om
de har problemer for man tar det opp og reagerer. Er det tilstrekkelig
at én person har problemer, eller vil man ikke ta det opp fer 10%;, eller
kanskje 50% har det? Dette er et moralsk spersmal, ett som pa den ene
siden omhandler sikring av den enkeltes anonymitet, og pa den andre
siden dreier seg om man kan f& gjort noe praktisk med problemer som
gielder den enkelte. Er det god moral & overse et lite mindretall?
Spesielt nar det som regel er et mindretall som har problemene - liksom
i samfunnet for avrig. Der forseker en 4 ta hensyn til mindretallet som
er syke, handikappet, har sosiale problemer osv.

Svar pa sperreskjemaer er som oftest anonyme. Kravet om anonymitet
ber f4 en til & tenke over hva som ligger bak. Er folk redde for & si det
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de mener? Og hvorfor er de det? Hva venter de vil skje dersom de sa
dpent hva de mente? Eller er de sd i tvil om hva de skal mene, at de av
den grunn vil skjule sine svar? Og hvordan kan man praktisk bruke de
opplysninger som er kommet fram, dersom det ikke lar seg gjere 4
finne tilbake til dem som angir & ha problemer? Er folk redde for & si
dpent hva de mener, bor kanskje dette dreftes inngdende og forsekt
gjort noe med, fer en kartlegger. Ogsd spersmélet om hvordan en
konkret skal bruke de opplysningene som kommer fram, ber finne et
svar, for en av nysgjerrighet om hva folk mener om sitt arbeidsmilje,
driver fram en undersgkelse basert pd sperreskjemaer.

A sette kryss pa et skjema gir minimal medvirkning av de ansatte og
gir dem ogsa liten anledning til 4 fortelle ut fra sine erfaringer.
Hvordan en ensker & bruke svarene pa skjemaene er derfor noe en ma
gjennomtenke for en setter i gang. En ma ikke bare bruke skjemaer for
4 tilfredsstille egen eller ledelsens nysgjerrighet. S lite medvirkning
som skjemaer enn medferer, skaper bruken av dem forventninger en
mé veere beredt til 4 falge opp. Gir skjemaene utilstrekkelig opplysnin-
ger om hva en konkret kan hjelpe de ansatte med, vil mange lett fole
seg snytt og bli skuffet ndr intet skjer, og det vil bidra til uvilje mot
framtidig miljeaktivitet.

Det er kort sagt en rekke ting man skal overveie, dersom man ensker
4 ta i bruk sperreskjemaer. De kan imidlertid brukes pd en mate som
gker verdien av svarene. Dersom man gir svarene {(med angivelse av
hvor mange som har svart pd hvert alternativ for hvert spersmal)
tilbake til mindre arbeidsgrupper (hoyst 10 personer) for diskusjon av
sine svar med det formalet 4 finne fram til de sakene de ansker fa gjort
noe med, har man funnet en vinkling i bruk det gar an & leve med.
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A gjore skjemaer sikrere

Jeg pekte p4 at ogsd stikkordene nevnt ovenfor, gir folk forskjellige
assosiasjoner, fordi de inne i hodet sitt har tilordnet sin forstielse av
verden, arbeidsplassen og jobben pa ulik méte. Stikkordene er abstrak-
te, og abstrakte stikkord gir et utall av tolkningmuligheter (selv om vi
selv ikke synes de gjer det). For & sikre at tolkningen av spersmélene
blir mest mulig korrekt, ma vi komme s4 nar som mulig det vi ensker
4 f4 vite noe om nar vi sper. I det svenske Statistiska Centralbyrédn'* har
en arbeidet mye med hvordan en kan forme spersmaél pd en mdte som
gir faerrest mulige feil, dvs. spersmal som forstds noenlunde likt av de
som spor og de som svarer.

Det man skal unngd er:

1. Lange spersmal

Lange ord.

Spersmdl som gjentar noe en nettopp har spurt om.

RSN

Bruk av svarkort som man etter et skjema viser den man

intervijuer.

For f4 eller for mange svarkategorier.

At svarskalaene ikke har et midtpunkt.

At det ikke fins muligheter for 4 avmerke "usikker" ell. "vet ikke".

At en bruker generelle og ikke fakta-pregede spersmal.

At man sper om hypotetiske (tenkte) situasjoner.

10. At en bruker skalaer som “ofte", "iblant" osv. i stedet for mer
eksakte tidsangivelser.

11. At en ber om vurderinger, ikke eksakte beskrivelser.

© o N o G

lge Wiklund, A.: Att utveckla sociala indikatorer, En surveyansats belyst med
exemplet arbetsmilje. Urval, nr 21, Statistiska Centralbyrén, Stockholm, 1991
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Det er bedre & bruke figurer eller verbale bilder i sparsmalene. Sper
man om trekk, kan man sporre om trekken far papirer pa skrivebordet
til & rore pd seg. Sper man om stey, kan man sperre om at det steyer
s& meget at en ikke kan snakke i vanlig samtaletone eller mé skrike for
4 bli hert. Sper man om stev, kan man holde seg til slikt stav som
synes klart i luften. Sper man om kulde, kan man sperre om det er sa
kaldt at en m& ha pa seg ytterkleer. Sper man om tunge loft, ber en
sperre om en ma lofte over 60 kilo. Nar det gjelder smerter, kan en
utnytte kjente situasjoner som at smerten er like sterk som tannverk,
skrubbsér osv. Sper man om folk har mye & gjere, kan man sperre om
de m4 ta med seg arbeid hjem. Slike bilder konkretiserer svarene og en
unngér flertolkelige uttrykk som "meget” og "lite" stoy, stov, kulde osv.
Bruken av slike fakta-orienterte sparsmal eker sikkerheten i svarene
betydelig.

Dette er rimelig enkelt om en sper etter det fysiske arbeidsmiljeet, men
det er betydelig vanskeligere om en skal forsoke 4 formulere spersmal
omkring det psykososiale miljget pi samme mate. Dersom vi skal
overfere denne spersmalsformen til sosiale eller organisatoriske
forhold, m& en i hvert fall forsgke & billedliggjere den svarskala en
nytter.

For eksempel:

- "Er arbeidsmengden din sa stor at du ikke har tid til 4 snakke om
eller tenke pa annet enn arbeidet i arbeidstiden?”

Med en skala som gér fra "Nesten hele tiden", "Omtrent 3/4 av tiden",
“Omtrent halve tiden”, "Omtrent 1/4 av tiden", "Sjelden eller aldri”,
“Ikke aktuelt'".

Bspersmalene er hentet fra "Arbeidsmilje 1989", Norges offisielle statistikk NOS C9.

Dette er spersmal som er utarbeidet pd bakgrunn av Wikmans analyser og overvei-
elser,
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Eller:
- "Hender det at du feler deg ille til mote eller er nedfor pga. kritikk
eller vanskeligheter pd jobben?" Med skalaen "Ja, daglig", "Ja, et par

ganger i uken", "Ja, ca. en gang i uken", "Ja, et par ganger i méneden”,
1"t N o
ei".

Dersom spersmalene ber om at en skal huske lengre tilbake enn 3
méaneder, vil det redusere sikkerheten for at folk husker riktig. Ved
vanskelige spersmal blir sikkerheten for at folk husker riktig meget
hurtig redusert. For eksempel hvis man sper om hvor mange ganger
en har vart borte fra jobben eller sykemeldt det siste dret, viser det seg
at de fleste bommer pa det riktige antallet.

Bruk vanlig hverdagssprdk i spersmalene. Konstruerte ord eller
ordsammensetninger gir stor flertolkelighet, f.eks. “er du psykisk sliten
(1) etter dagens arbeid". Dette er ord ingen bruker til daglig og det kan
derfor virke uforstielig for mange. Flere ord kan veaere vanskelig 4 ta
stilling til, f.eks. hvor mange traer beheves det egentlig for at en skal
kunne snakke om en skog? Og hvor mange personer skal til for en
bruker ordet gruppe? Hva slags samarbeid sikter man til nar en bruker
dette ordet? Hvilken leder menes det ndr en snakker om ledelsen? Osv.
Ord som "ledelsen” er uklart, seerlig hvis det dreier seg om en litt
sterre bedrift.

A formulere spersmalene ved et skrivebord er en upalitelig fram-
gangsmate. Man ma ut og preve spersmdlene pd dem man onsker a
interviue for & komme fram til sd presise spersmal som mulig. Vi vet
lite om hva folk klarer & svare pa fer vi har intervjuet dem. Det er
viktig & f4 fram hvordan folk resonnerer omkring sine svar. Spiller en
svarene i utprevingsinterviuer pa band kan en etterpd analysere dem
og finpusse spersmdlene.
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En annen metode for 4 underseke holdbarheten av svarene er a sende
ut skjemaet i to omganger, med f.eks. tre maneders mellomrom. Da kan
en sammenholde svarene og se hvor meget de stemmer over ens. Det
fins tre forskjellig slag spersmdlstyper som kan eksemplifiseres i det
felgende: A) Subjektive reaksjoner ("plages du av stey?"). B) Bruk av
vage begreper ("er her mye stey?"). C) Eksakte definisjoner ("stoyer det
s4 meget at du md skrike for & bli hert?"). Det er lavere overens-
stemmelse mellom 1. gangs og 2. gangs svar pa type A) og B) enn pd
type C). Det er med andre ord mye & vinne pa & seke etter eksakte
beskrivelser i spersmalene, selv om dette er arbeidskrevende og tar tid.

Vil man ikke ta pa seg et slik forarbeid, ber man enten sgke profe-
sjonell assistanse, og det kan bli dyrt, eller droppe hele skiemabruken.

Oppsummert:

1

Sperreskjemaer er billig i bruk, men tar tid a konstruere og bear-

beide.

- Bruk bare sperreskjemaer ndr du skal hente informasjoner fra
mange personer som ellers er vanskelig 4 na.

- Om du vil lage eget skjema, sikre deg gjennom gjentatte utprevinger
at folk forstar det samme med spersmélene og at de ikke er for tve-
tydige.

- Anonyme svar er vanskelig 4 bruke praktisk.

- Skjemasvar er i regelen overfladiske og mangetolkelige. Men en kan
forbedre spersmélene ved 4 gjore dem sd konkrete og billedlige som
mulig.

- Statistikker krever kjennskap til metoder en da nytter, ellers blir de
lett lureri.

- Hvor mange svar pa uheldige forhold kreves fer man reagerer?
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Skjemaet styrer sterkt hva en far fram og nyanserer ikke mellom hva
folk er opptatte og mindre opptatte av.

Skjemaer gir minimal medvirkning og bruk av de ansattes konkrete
erfaringer.
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4. KORTMETODEN

Det fins en annen metode en kan bruke til 4 kartlegge hva de ansatte
mener om sitt arbeidsmilje, samtidig som de kan f3 uttale seg anonymt.
Metoden tillater at arbeidstakerne selv bestemmer hva de vil feste seg
ved. (Sperreskjemaer tvinger alle til & svare pa det vi som spersmalsstil-
lere finner det for godt & sperre om.) Men denne metoden egner seg
best for mindre grupper, ideelt opp til 20-25 personer. Blir antallet
storre, vil sammenstillingen av svarene bli mere problematisk og
antallet svar vanskelig & orientere seg i og ta stilling til.

Kortmetoden er en kvalitativ metode. Med kvalitative metoder gar vi
den omvendte veien av hva vi gjer med kvantitative metoder. I stedet
for & "dedusere" eller utlede en undersokelse ut fra en forhandsopp-
fatning eller teori, “induserer” eller produserer man en teori eller et
bilde eller kart av miljeet ut fra de opplysningene en far fram. Dette
blir altsd en induktiv metode, der hypotesen kommer som et produkt
av data, ikke som et produkt av var forhdndstenkning. Her er
hensikten & f4 tak i hvordan arbeidstakerne selv forstar sitt arbeids-
milje, og hva de vil legge vekt p4, nar de far uttale seg fritt. Derfor
spor vi ikke sd presise og finslipte spersmal som vi helst ber gjere, ndr
vi bruker sperreskjemaer. I stedet stiller vi mer &pne og generelle
spersmadl, med den hensikt & ikke forlede arbeidstakeren til 4 svare ut
fra vére forestillinger om miljeet, men svare ut fra det de selv er
opptatt av. Dette gjelder alle de metodene som videre vil bli omtalt.
Unntaket er der vi bruker intervjuer pd samme mate som i sparreskje-
maer, nemlig med forhdndsformulerte, spesifikke spersmal beregnet pa
opptelling av svarene.

Svarene folk gir p4 kortene kan nok grupperes og telles opp. Men dette
har liten hensikt. Det viktigste ved metoden er at folk far gi uttrykk for
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hva de er opptatt av med egne ord, Som antydet under diskusjonen av
sperreskjemaer, vil ofte andre ting bli trukket fram enn det en finner
det opportunt 4 sperre om i et skjema. Ofte vil helt individuelle
problemer bli skrevet ned, noe som betyr meget for enkelte personer og
som en lett vil overse, ndr en konstruerer et skjema.

I denne metoden benytter en seg helst av sma pappkort, omtrent 6x9
¢m, som en deler ut til alle ansatte og ber dem skrive ned forhold ved
arbeidsmiljget de ensker bedret. En kan gi oppgaven "4 skrive ned
forhold ved (det psykososiale) arbeidsmiljget de finner det viktig &
forbedre", eller "4 beskrive gode og mindre gode sider ved arbeids-
miljeet’, eller "4 beskrive uheldige sider ved (det psykososiale eller
organisatoriske) arbeidsmiljset”. Den forste formuleringen peker
framover pa ting en kan g4 sammen om & forbedre. Den andre for-
muleringen tar hensyn til at miljoet ikke bare er problemfylt, men ogs
har sine gode sider, som kanskje kan forsterkes. Den siste formulering-
en tar sikte pa 4 fd fram en na-beskrivelse av hva som for den enkelte
kan vere problematisk. Er siktemdlet utelukkende 4 ta for seg det
sosiale og organisatoriske arbeidsmiljeet, ber en i stikkords form antyde
hva en mener med det, f.eks. "forhold til andre, tilfredshet, ledelse,
innhold i arbeidet, samarbeid, personlige pakjenninger, arbeidsglede
osv." Stikkordene er mangetolkelige og er her ment & veere det slik at
den enkeltes opplevelser kan komme fram.

En kan gi de ansatte s4 mange kort de ensker, eller begrense kortene
til f.eks. fem. Pass pd d si fra at de formuleringer som brukes, vil bli
offentliggjort. Dette for at ingen skal komme i knipe gjennom at de
reper forhold de ikke vil ha repet. Dette betyr ikke at de utsagn som
gjerne kommer fram gjennom denne metoden blir tannlese. Tvert om
viser det seg at mange sier fra om ting de lenge har holdt skjult, og
dette kan gi overraskelser, s@rlig i miljoer der en legger stor vekt pa at
alle skal veere snille og hyggelige mot hverandre. Det kan derfor veere
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grunn til & orientere seerlig ledere om at de kan motta negative utsagn
om seg selv. Dette er fordi ledere alltid er i en utsatt posisjon og har
lett for & bli syndebukk for andres plager. Fordelene er til giengjeld at
utsagnene som oftest er konkrete, og de tar utgangspunkt i forholdene
pa den bestemte arbeidsplassen en svarer uifra, slik de er og blir
opplevd av de ansatte. Svakhetene er da at noen finner en anledning
til 4 Jufte sin irritasjon omkring mindre betydningsfulle bagateller. Ar-
saken er selvsagt at en kan uttale seg anonymt og ikke m4 std dpent til
ansvar for hva en svarer. Dette har kortmetoden til felles med
sperreskjemaer (og intervjuer), bare det at en skrevet setning med
konkret henvisning til hva saken gjelder virker s& meget sterkere enn
et kryss for "dérlig" pa en skala i et sperreskjema.

Kortene kan samles inn av en person alle stoler pa, og vedkommende
lager en liste med alle svarene som pa denne méten kommer fram. En
kan velge om en vil fore opp svarene hulter til bulter, eller om en vil
forseke & gruppere dem. En gruppering vil si at en ma skaffe seg et
overblikk over alle svar for sa 4 sette sammen de svar en mener sier
noe om samme sak. Det fins ingen rett eller gal méte 4 gjore dette p4,
bare mindre hensiktsmessige mater. Og en mé selvsagt ta utgangspunkt
i de konkrete svar en har & g4 ut fra, ikke i forhdndsbestemte kategori-
er. Her kan en mistolke utsagn.

Dersom kortmetoden brukes sammen med f.eks. en dialogkonferanse,
kan det veere tilstrekkelig & stanse her. Den listen en har utarbeidet kan
gis tilbake til deltakerne for konferansen, slik at de fir et overblikk over
hva deres kolleger og arbeidskamerater har festet seg ved, for forhold-
ene blir gjenstand for dreftinger og planlegging.

Vil en unnga slike dreftinger, eller har en ikke anledning til det, er
andre prosedyrer mulig. Ferst ber en dele listen med alle utsagnene
ut til alle ansatte som er med pé undersekelsen. Meningen er 4 gi alle
nok en sjanse til 4 f& med forhold de ikke finner pa denne forste listen.
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Igjen bes de skrive ting de ikke finner p4 denne listen pa nye kort (som
en samtidig deler ut). Og igjen lages en fullstendig liste av alle svarene.
Denne "fullstendige" listen kan s gis til en gruppe - f.eks. verneombud,
ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjeneste - med den oppgaven &
prioritere og planlegge tiltak, som s4 gjennomferes. Imidlertid ber ogsé
alle ansatte undersekelsen gjelder, kunne delta i prioritering av saker
som er beskrevet pa listen. Om en onsker det, kan en gi listen tilbake
til de ansatte pa ny og be dem f.eks. trekke fram de 5-6 sakene de (den
enkelte) mener en ber ta fatt pd og gjere noe med i den neermeste
framtiden. Denne prosedyren har den fordel at bagatellmessige
irritasjoner vil bli nedprioritert. P4 den andre siden kan prioriteringene
komme til & sprike. Det skyldes at en ikke fir med seg den sosiale
prosess, hvor folk kan pavirke hverandre, slik en kan ved gruppe-
metodene. Far en imidlertid samling om noen omrader, vil disse kunne
brukes som utgangspunkt for planlegging og gjennomfering av tiltak.
Det har hendt at noen har bedt om at alle momentene pd listen blir
prioritert fra f.eks. 1-10, men det blir da som oftest en formidabel
oppgave & fd noe fornuftig ut av dette.

Oppsummert:

- Kortmetoden er en kvalitativ metode som ikke egner seg for statis-
tisk behandling, men til 4 {4 fram beskrivelser av lokale forhold pa
den enkelte arbeidsplass.

- Kortmetoden gir folk anledning til 4 formulere med egne ord hva
de er mest opptatte av i arbeidsmiljeet. Svarene blir pd denne
maten mer konkrete enn avkrysningene en gjer pa et sperreskjema.

- Anonymiteten er den samme som for sperreskjemasvar, men alle far
kjennskap til hva alle andre har skrevet p4 sine kort.

- Metoden gir folk anledning til & prioritere og til 4 delta i planleg-
gingen av hva en kan gjere med problemene.
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- Som ved sperreskjemaer gir ikke metoden folk anledning til &
diskutere det den enkelte trekker fram slik at en kan utfylle,
korrigere og modifisere hverandres papekninger og forslag,
medmindre man kombinerer disse metodene.

- Metoden er ikke uskyldig, og den kan virke slik at de ansatte gir
héndfaste uttrykk for hva de mener. Avkrysningen pa et sperre-
skjema blir erstattet med kvalifiserte utsagn.
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5. INTERVJUER

Intervjuer kan veere bade en kvalitativ og en kvantitativ metode, enten
eller, eller bide og. En kan intervjue etter et skjema med faste temaer
eller spersmal en merker av p4 et skjema, og slik at en kan overfore
informasjonene til tall og deretter behandle dem statistisk. Men en kan
0gsd intervjue mer fritt gjennom & felge opp et svar med nye spersmal,
som kan utdype svarene. [ det siste tilfelle bruker en intervjuet som en
kvalitativ metode.

Intervjuer har det felles med de to foregdende metoder at noen samler
inn informasjoner fra arbeidstakerne og leverer dem tilbake til dem
eller bare til enkelte andre (f.eks. ledelsen, arbeidsmiljputvalget osv.).
En representerer derfor andre og vil lett pavirke tilbakemeldingen med
egne oppfatninger. Intervjuer vil dessuten, p4 samme mate som
sperreskjemaer, preges av egne oppfatninger av hva som er viktig 4
sperre om.

Intervjuer egner seg bedre enn sporreskjemaer for 4 f& fram et mer
helhetlig, kvalifisert bilde av forhold i arbeidsmiljoet. Men intervijuer er
en kostnads- og tidkrevende form for & hente inn informasjoner. Derfor
lenner det seg sjelden & gjennomfere store og omfattende interviju-
runder om en skal forholde seg til mange arbeidstakere. (For bedrifts-
helsetjenesten er det mulig & gjennomfere systematiske intervjuer i
sammenheng med helseundersekelser, men dette krever at man legger
opp helseundersekelsene slik at det er mulig 4 intervjue personer fra
samme gruppe/avdeling/arbeidsplass lopende over et forholdsvis kort
tidsrom.)
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Planlegging

For 4 fa fram opplysninger om bestemte spersmdl ber en begynne med

(sammen med andre som kjenner omradet) 4 skrive ned alle tenkelige

ting man kan sperre om i saken. N&r man har fatt tilstrekkelig med

mulige spersmal, kan man begynne 4 sortere dem i hovedgrupper.

Insker man f.eks. 4 f4 vite noe om hva arbeidstakerne mener om

arsaker til at de ansatte opplever slitenhet, stress og nervese plager, og

hva de gjer med dem , kan &rsakene inndeles i forhold som har med

- fysiske og psykiske belastninger pd og utenfor jobben,

- ting som kan skyldes "uunngdelige" psykiske belastninger, f.eks.
ensformig, gjentakelsespreget arbeid, som krever stor oppmerk-
somhet, og

- slike som muligens kan unngds, f.eks. gjennom en ny fordeling av
slitsomme arbeidsoppgaver, og

- ting som direkte bidrar til belastningene, f.eks. mangel pa tilstrek-
kelig hvile- eller avlastningspauser.

Nér dette er gjort, ber man se over spersmélene og renske ut slike som
er gjentakelser, eller som man mener har svak sammenheng med det
man egnsker 4 vite noe om. Ndr man foretar en slik utrenskning og
seleksjon av spersmdlene, vil man gjennom denne prosedyren repe
underliggende forestillinger om hva som er viktig og mindre viktig.
Man reper mao. visse antakelser (eller hypoteser) om hva man tror er riktig
og viktig. Det man skal ha klart for seg, er at dette er ens egne forestil-
linger! Derfor ber en intervjuundersgkelse (liksom en sperreskjema-
undersokelse) starte opp med en forundersekelse, hvor en forsaeker &
peile seg inn pa hvilke saker som opptar de ansatte. Sporsmalene
skrives ned, slik at en kan sperre alle ansatte p4 samme mate.

Skal man intervjue fritt for 4 f4 belyst visse temaer, f.eks. hvorfor folk
tar sykefraveer og hvilke grunner som far dem til 4 gjere det, kreves det
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at en makter & fa fram opplysninger som kan veere emfintlige. Det er
opplysninger den man snakker med kanskje kvier seg for d komme med
og derfor sgker & holde skjult. Sykefraveer kan deles i tre soner, fraveer
som skyldes at en overhode ikke kan komme p4 jobben, og i den andre
ytterlighet, regelrett skulk, og midt i mellom disse to ytterlighetene en
stor grasone, hvor noen definerer seg som syk, der andre ikke gjor det.
Disse to siste omradene kan tenkes 4 utgjore brorparten av fraveeret pa
enkelte arbeidsplasser. Her er det Klart at svarene folk avgiri et intervju
avhenger av to ting - at en har tillit til at informasjonene ikke senere blir
brukt mot en, og at en som intervjuer greier & opprettholde en under-
sekende holdning hos seg selv og den andre.

Huvordan fremme en undersokende holdning hos den man
intervjuer?

Her tenkes det ferst og fremst pd samtaler omkring arbeidsmiljeforhold,
der informasjoner om problemene er uklare, vanskelig tilgjengelige,
tvetydige og motsetningsfylte. Dette gjelder ofte saker omkring
“psykososialt arbeidsmilje". Uklarheten kan skyldes at tingene er
innflokte og sammensatte. Utilgjengeligheten henger ofte sammen med
at folk er tilbakeholdne med 4 repe for meget, eller at de rett og slett
avviser & ta dem opp dpent og direkte. Det tvetydige kan skrive seg fra
at ulike personer gir motstridende beretninger om hendelser og &rsakene
til dem. Og det motsetningsfylte kan ligge i at folk oppferer seg motsatt
av hva de framholder som det riktige & gjore, f.eks. at de snakker
nedsettende om personer som de anklager for & snakke nedsettende om
dem selv.

Arbeidsmiljgsproblemene kan dreie seg om konflikter, drsaker til fraveer,
uvilje til samarbeid, at en feier problemer under teppet osv. Som

tidligere antydet, er hensikten med de metodene som er gjennomgéatt

57



her, 3 f4 arbeidstakerne til & tenke etter og dpent underseke sitt forhold
til arbeidsmiljeet. Skal en i intervijuer forseke & pavirke dem til 4 innta
en undersgkende holdning til de spersmal og problemer som er oppe,
gjelder det 4 kunne formulere seg pa en hensiktsmessig mate.

Det er klart at skal en lykkes i dette formdlet, m& en selv demonstrere
en slik undersekende holdning. Det er seerlig dette som er det vanskeli-
ge. Dette innebzerer bla. at en

er villig til 4 fortelle andre sd konkret som mulig hva en har sett,
hert og merket seg, noe som nd danner utgangspunktet for det en
sper dem om. Samtidig md en kunne vedgd at en kan ta feil i sine
observasjoner, eller i tolkningen av dem. Si f.eks.: “Du har hatt 6
fravaer med i alt 30 dager det siste aret, stemmer det?" Og deretter:
"Er du villig til 4 fortelle meg hva som har fort til fraver disse
gangene? Du vet du kan si nei, men dersom det er noe vi kan gjore
for & minske ditt fraveer, er vi nedt til 4 vite hva som er rsakene
til dem". (Altsa ikke glatte til det en er interessert i ved 4 begynne
samtalen med "Hvordan trives du her?" eller liknende i den tro at
en derved demper andres uro.)

ikke tillegger andre motiver det er vanskelig 4 finne hdndgripelige
holdepunkter for, og som andre med letthet kan benekte. Slike
forklaringer kan veere hendige for en selv fordi de gir mening, men
de er dérlig egnet til 4 oppklare andres handlinger. Undersekelser
tyder pd at mens andre bedemmer vdre handlinger etter hva de
mener er vare indre motiver, vil vi selv sgke forklaringer pa hvorfor
vi gjer det vi gjer, ut fra hva vi mener situasjonen krever av oss.
Sper derfor heller om hva i situasjonen som fikk deg "til 4 ta fraveer
den gangen?",

Hvis du tror du aner hvorfor andre handler som de gjer, fortell dem
hva du tror og inviter dem til 4 bekrefte eller avkrefte det. Si f.eks.
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"Av det du forteller far du meg til & tro at du er redd for 4 snakke
dpent ut om forholdet? Stemmer det?", og i tilfelle positiv bekreftel-
se: "Hva er det du frykter skal kunne skje om du gjorde det?".

kan illustrere hva en mener gjennom 4 gi praktiske eksempler. Si
f.eks. "Flere ganger har jeg spurt deg om denne saken, bl.a. nettopp
nd, men jeg kan ikke se at du har svart pa spersméalene. Du svarer
pd noe annet enn det du blir spurt om. Da jeg f.eks. spurte om ....,
svarte du ...". Her m& en passe pd & sitere den andre ordrett.

Deretter: "Dette fir meg til & tro at du vil unnga 4 snakke om saken.
Har jeg rett?"

fér andre til & vise hvordan en har resonnert seg fram til et syns-
punkt gjennom 4 starte med ting en har opplevd og trinn for trinn
fortelle hvordan en kom fram til sitt standpunkt. For eksempel "Kan
du veere sa snill & hjelpe meg til 4 forstd hvordan du kom fram til
dette standpunktet ut fra hva du har opplevd? (For eksempel at
vedkommende var for darlig til 4 g4 p4 jobb, men mente at han/hun
burde holde seg hjemme.)".

inviterer andre til 4 komme med motforestillinger, tvil og engstelse.
Si f.eks. "Hvis du ser huller i mine meninger, veer vennlig 4 si det”,
eller "Hva kan veere svakhetene i mine vurderinger? (For eksempel
at det hadde vaert mulig 4 komme pa jobben, selv om arbeidstempo-
et matte bli nedsatt, at pausene madtte blir oftere eller at arbeidstaker-
en matte gd hjem, dersom han/hun ble darligere.)".

sper om en selv kan ha bidratt til & framkalle sterke reaksjoner hos
andre, si f.eks.: "Hva har jeg sagt som far deg til 4 reagere slik?".

far andre til & underseke holdbarheten av sine standpunkter ved
f.eks. 4 si "Hva matte skje, eller hva slags opplysninger kunne fd deg
til & forandre mening? (For eksempel om at det & holde seg syk,
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mens en selv (intervjueren) mener det ikke var helt nedvendig.)
Dersom personen sier at "ingen ting kan f& meg til 4 forandre
mening” er det ikke tale om et standpunkt som vil bygge pa

erfaringer, men snarere en tro eller en fordom med lite feste i
virkeligheten.

far tak i hvorfor andre holder tilbake reaksjoner, f.eks. ved 4 sperre:
"Hva hindrer deg i 4 si fra om dette til han/henne/meg tidligere?”
(Dersom det er forhold p4 jobben vedkommende opplever som s&
plagsom at han/hun holder seg hjemme av den grunn.) Og: "Er du
villig til 4 snakke om dette? Og deretter: "Hva er det som gjor det
vanskelig for deg 4 snakke om denne saken?". (Dersom vedkommen-
de tydelig kvier seg for 4 fortelle hva som har skjedd pa jobben.)

hjelper andre til 4 tenke gjennom uheldige sider ved sin oppforsel
ved & si "Jeg kan se noen uheldige konsekvenser av det du gjer
(f.eks. velger & ta fravaer fordi han/hun opplever plagsomme forhold
pa jobben, men uten 4 ta dette opp med sin leder, verneombudet
eller tillitsvalgte), la meg g& gjennom dem og se hva du mener om
dem.” (Her framfere argumenter som taler mot det 4 flykte fra
vanskelighetene ved 4 holde seg hjemme.)

Alle disse spersmalene er ment 4 skulle opprettholde en vilje til 4 tenke
sakene videre igjennom. De bunner i et onske om 4 f4 fram gyldig

informasjon, gi den man intervjuer bedre muligheter for frie informerte
valg og hjelpe andre til 4 g4 inn for noe de bryr seg om. Med gyldig
informasjon menes ting en forteller om uten forbehold. Med frie
informerte valg menes at en tar standpunkt etter 4 ha innhentet
informasjon sa godt det lar seg gjere. Det motsatte er ensidig 4 forseke
4 styre den andre gjennom overtalelser og press og serge for at ens egne
ideer vinner fram, at en glatter over motsetningsforhold og beskytter
andre mot 4 bli sdret gjennom & holde tilbake egne vurdering og

60



kunnskaper, eller & sensurere hva som skal sies og holde private moter
med andre enn dem saken gjelder.

Et ord om 4 beskytte andre mot ubehagelige spersmal: Ofte antar en at
andre ikke "tdler” 4 snakke om ubehagelige ting. Og ut fra denne
antakelsen unnlater man 4 nevne disse tingene. Dette er 4 prove ut hva
andre kan téle etter eget hode, og ikke ut fra hva andre faktisk taler. Det
blir lett en overbeskyttende holdning, og en holdning som bestemmer
hva andre taler og ikke téler. Det rimelige er 4 sperre andre &pent om
de er villige til 4 snakke om det ubehagelige og overlate til dem selv &
avgjere hva de taler og ikke tdler. Hvis ikke, vil den beskyttelse en
mener 4 gi til andre, lett gli over i en felles forsvarsrutine, hvor begge
parter kjenner til det ubehagelig, men inngér en skjult kontrakt om ikke
4 snakke om det. Det betyr samtidig at en unndrar seg & lzre av hva
som kan ligge i det ubehagelige, og det er det motsatte av hva alle
metoder nevnt i dette heftet, tar sikte pa.

Gruppeintervjuer

Mange ganger kan det vare lennsomt & interviue flere personer
samtidig, sdkalte gruppeintervjuer. Fordelen ved dem er at man med
en gang far belyst til dels ulike oppfatninger, og at deltakerne i gruppen
stimulerer hverandre til 4 komme med erfaringer og synspunkter.
Samtidig sjekker de hverandres opplysninger. Hva som er vanskeligere
a fa fram, er de helt intime og personlige opplysninger folk bare vil
meddele i stor fortrolighet, f.eks. helseopplysninger. Gruppeintervijuer
kan foretas med ca 3 til 7-8 personer samtidig. De vil ta noe mer tid,
ettersom det er flere som skal uttale seg. En annen fordel ved gruppe-
intervjuer er at de ogsa setter i gang en prosess som i seg selv kan bli
sveert viktig. Personene i gruppen kan gi hverandre ideer og opplysning-
er som er viktige for dem.
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Ata notater

Et problem med de opplysninger man fir gjennom intervjuer, er
hvordan man skal 3 skrevet dem ned. Er man to, kan den ene konsen-
trere seg om samtalen, mens den andre noterer ned momenter fra det
som blir sagt. Er man ikke to, ber man passe pa & notere ned stikkord
fra tid til annen av det som blir sagt. Umiddelbart etter intervjuene ber
man sa sette seg ned og gé over stikkordslisten, og se til at man har fatt
med seg det man skal. Unngd 4 gjere notatene til noe hemmelig og
mystisk. Det kan en gjere ved & summere opp hva en fikk ut av
intervjuene med utgangspunkt i notatene.

Lydband er en sikker mdte & f4 med seg alt. Men ikke alle liker & bli tatt
opp pd band, og en ma alltid be om tillatelse for en gjor det. Mange tror
at folk blir mer forsiktige og nervese om et lydband gér, men svaert ofte
vil de glemme bandet og snakke mer fritt. Lydbdnd har imidlertid den
ulempe at en mé bruke mye tid p4 & gé igjennom samtalen, dersom en
skal f4 med seg det som er tatt opp.

Sitater

Ofte vil uttalelser folk kommer med vaere meget treffende for det saken
gielder. Slike uttalelser kan det veere viktig 4 f4 med seg i sin helhet. Nar
en skal skrive rapporter, er disse uttalelsene gode & sitere for & f4 fram
viktige poenger. Bruk heller tid til 4 notere ned uttalelser, og be om at
dette blir akseptert. Unngé at sitatene forer til at folk gjenkjennes pa ting
de ensker & holde for seg selv.

Intervjuer vil svaert ofte ende opp med at en skriver en rapport pd

grunnlag av det som er kommet fram. Rapporten blir da et sammendrag
av alle de opplysninger som er kommet fram under samtalene - enten

62



det skjer i form av tabeller som ved sperreskjemaer, eller et kvalitativt
sammendrag. Uansett hva en framstiller og kommenterer, vil dette blir
forfatterens subjektive utvalg og tolkninger av hva en har fatt & vite.
Dette er ikke noe nedsettende, men det bar f4 en til 4 tenke over at en
ikke framsetter noe objektivt og "sant" bilde i rapporten.

Oppsummert:

- Intervjuer kan veaere bade en kvalitativ og en kvantitativ metode. For
den kvantitative gjelder de samme regler som for sparrskjemaer,
men med den forskjell at en her kan & mer utfyllende svar en et
kryss pd en skala. Kvalitative intervjuer er vanskeligere & gjen-
nomfere og krever at en holder en undersgkende innstilling levende
under hele intervijuet.

- Godt planlagte intervjuer kan f4 folk til 4 utdype hva de konkret
mener med problemer. De gir derfor fyldigere opplysninger og
sikrer at en forstdr det som sies.

- Hva en forstar, fir med seg og sammenfatter vil likevel bli influert
av ens egne synspunkter.

- Gruppeintervjuer kan eke tilfanget av informasjon ettersom folk da
reagerer pa hverandres utsagn og ikke bare pd de spersmal vi
husker 4 stille.

- Rapporter fra intervijuer vil preges av den som rapporterer, ut fra
hva en velger ta med og hvordan en utrykker dette.
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6. KVALITATIVE GRUPPEMETODER

De metoder som hittil er gjennomgatt forutsetter at en har rikelig med
tid, og at den sammenfatning man gjer av data, er forsvarlig og
forstaelig for dem de gjelder. Det gjelder szrlig intervjuer og sperre-
skjema. Likeledes at data er palitelige i den forstand at de ansatte ikke
har svart taktisk og at en dermed fir mindre gyldige konklusjoner. Som
ogsd antydet, foretar man innsamlingen av informasjonene, bearbeider
dem og gir dem tilbake som en erstatning for en dpen og direkte
kommunikasjon, De ansatte har ikke mulighetene til en direkte presenta-
sjon av hva og hvordan de opplever arbeidsmiljeet for hverandre. Med
unntak av kortmetoden, vil ogsa hva som hentes inn av informasjoner,
veere bestemt av andre enn arbeidstakerne selv. Og dersom innhentingen
av informasjon ender opp i en rapport, vil de konklusjoner som trekkes
av det innsamlede materiale, ogsd veere gjort av andre enn arbeidstak-
erne.

Mange har derfor sgkt etter metoder som aktiviserer ledelsen og de
ansatte til selv 4 ta ansvaret for arbeidsmiljovirksomheten, bade i
betydningen kartlegging, sammenfatning, beslutning og gjennomfering
i ett. Dermed unngdr man & lage mellomledd som kan forvanske
informasjonene. Ikke det at dette tar bort vanskene, ettersom nye
oppstdr. Om en unngdr at de oppstdr, avhenger av at en makter 4 skape
en situasjon der folk ikke feler seg truet. Og det igjen beror meget pa
det forarbeid som gjores for en tar metodene i bruk.

Tre slik framgangsmadter skal presenteres her.

Alle disse tre metodene er kvalitative, dvs. de far fram opplysninger som
i sterre og mindre detalj beskriver hvordan de ansatte opplever sitt ar-
beidsmilje. Av den grunn gir de mer gyldige (autentiske, sanne,
virkelighetsnzre og konkrete) informasjoner enn det en f.eks. kan fa ut
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av et sperreskjema. Og utsagnene er ikke mangetolkelige som en
avmerking pa et skjema er det. Til forskjell fra den skriflige kortmetoden,
finner det her sted muntlige framferelser og kommentarer, og disse
kommentarene utdyper og konkretiserer momentene. Derfor er de mer
gyldige, ogsé fordi utsagnene fir med seg den situasjon deltakerne
befinner seg i og som er bestemmende for hvordan de handler.

Men disse utsagnene er uordnet og "blinde" og slik de ansafte ser
miljeet, ikke nedvendigvis det andre tror de er opptatte av. Det blinde
ved denne framgangsmdte kommer fram gjennom at deltakerne reagerer
pd hverandres innlegg, og det er umulig 4 forutsi hvor disse utsagn, som
bygger pa hverandre, vil ende opp. Metoden er sosial, som selve det
organisatoriske arbeidsmiljeet, og ikke kunstig individualistisk, slik som
ndr en sper de ansatte en og en.

Disse gruppemetodene er derfor mer leererike enn metoder der en pé
forhdnd innhenter planlagte informasjoner. Og de henter ikke bare inn
enkeltpersoners forhdndsoppfatninger. De blir et kollektivt produkt ved
at manges meninger brytes. Diskusjonene produserer derfor ny viten
i den forstand at deltakerne trekker fra og legger til hverandres
informasjoner og vurderinger. Ettersom alle som deltar mer eller mindre
kjenner til de ting som uttales, vil de samtidig kunne vurdere sannhets-
gehalten og konklusjonene i det som blir sagt. Det er aldri bare én
mening om arbeidsmiljeet pa en arbeidsplass, og diskusjonene gir plass
for at en supplerer og korrigerer hverandre.
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7. AKSJONSFORSKNING

[ tillegg til at gruppemetoder bidrar til en sterre gjensidig forstdelse,
innbyr slike metoder de ansatte til umiddelbart & delta i en diskusjon
om hvordan en kan forbedre arbeidsmiljset. Dette vil si at metodene
ogsa er heuristiske, det vil si at en nytter folks evne til 4 tenke framover
og finne lesninger pd de miljeproblemer som er skissert. I stedet for bare
a konstatere hvordan de ansatte har det na, trekker en dem med i &
skissere hvordan en enskverdig framtid kan se ut. Metodene er aksjons-
orienterte.

Disse metodene knytter gjerne an til normer i arbeidslivet som er under
utvikling, slike som kravene til arbeidsmilje. P& denne maten soker
metodene & ligge i forkant av pdgdende utviklingstendenser i arbeids-
livet. De tar utgangspunkt i at sosiale realiteter, slike som bedriftsorgani-
sasjon, kontinuerlig konstrueres gjennom menneskers aktivitet. Metodene
er derfor ofte forbundet med aksjonsforskning, som er en form for
forskning der en etterstreber 4 f4 i gang og felge opp utviklingsaktivitet-
er, som kort kan defineres som forskerunderstottet utvikling. Det er
ingen bastant enighet blant forskere om hva de skal legge i begrepet
aksjonsforskning. I min tilneerming skal jeg ikke forseke pa opprydding
pa et begrepsomrdde som sikkert ennd er i behov av fruktbare
diskusjoner. Men noen synspunkter kan jeg trekke fram.

- Aksjonsforskningens rasjonalitet er som oftest og i utgangspunktet
normativ og ikke ferst og framst konsekvensorientert. Den knytter gjerne
an til normer i samfunnet som er i vekst, f.eks. demokrati og medvirk-
ning i arbeidslivet, psykososialt eller organisatorisk arbeidsmilje,
nettverksdannelser, omstillings- og arbeidsleshetsproblemer osv. Dette
skyldes at aksjonsforskning er rettet mot 4 finne bedre former for
demokratiske ordninger i arbeidslivet, for hvordan man kan utvikle det
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psykososiale/organisatoriske miljwet, for hvordan en kan bygge ut
nettverk, for hvordan en kan f3 til andre , og kanskje bedre former for
omstilling osv. Det betyr at en m4 ta et normativt utgangspunkt og seke
nye lesninger. Man er ikke lenger opptatt av a finne ut hvordan dagens
ordninger i samfunn og arbeidsliv ter seg, og 4 finne lovmessigheter for
dette. Man er, for & si det enkelt, ute etter & prove ut morgendagens
ordninger. Det krever andre metoder, seerlig om en skal preve ut disse
ordningene innenfor det eksisterende arbeidsliv og f4 med seg ledere
og ansatte i forseket.

Dette er selvsagt ikke noe aksjonsforskere er alene om, men aksjonsforsk-
ere arbeider mer aktivt enn andre p4 4 forklare og beskrive det som skjer
nér nye ordninger skal forsekes ut. Her skjer ofte en del forvirring, idet
f.eks. neringslivet er mer opptatte av konsekvensorienterte problemstil-
linger og vil at aksjonsforskerne skal bevise at deres prosjekter forer til
sterre effektivitet, lavere kostnader, sterre inntekter, mer arbeidsdisiplin,
mindre sykefraveer osv. Aksjonsforskere som gir seg inn pa ensidig &
argumentere for sine prosjekter ut fra slike resultatkrav, fir som regel
vanskeligheter med helt 4 bli trodd fordi andre typer tiltak jevnlig kan
ses pd som mer kostnadseffektive. Ofte vil de prosjekter aksjonsforskere
tar del i ha slike konsekvenser, men det er f.eks. ikke nadvendiguvis slik
at bedre arbeidsmilje vil minske bedriftens eller etatens kostnader. Det
normative hensyn tilsier imidlertid at et bedre arbeidsmilje er bra for
de ansatte, og at rene skonomiske betraktninger skal telle mindre enn
det & ta slike hensyn.

- Sammen med denne neddempede resultatorientering finner vi en sterk
opptatthet av prosessen som finner sted i prosjektene. For eksempel vil
aksjonsforskerne se et betydelig dilemma i & fremme medvirkning gjen-
nom metodeopplegg som ikke i seg selv er medvirkende. Sammenhen-
gen mellom mal og midler er essensiell. Det kan fore med seg en viss
mangel pd interesse for tradisjonell lederopplering, ogsd den som tar
sikte pd 4 lzere ledere "personalbehandling”. Skal ledere lzere 4 mote sine
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underordnede pd en mer fruktbar méte, ma det skje sammen med de
underordnede'. Denne medvirkning gjelder ogsé for etablering og det
videre arbeid med prosjektene. I de fleste prosjektene seker man &
etablere kontakten, ikke bare med en av partene, men med bade ledelsen
og de ansattes organisasjoner for en felles plattform. Dette er, i
mofsetning til konsulentens etableringsbase som er avhengig av at
ledelsen finansierer hans tjenester, en base forskeren kan sette seg pa,
fordi han i regelen (ogsa) er finansiert fra det offentlige.

- Aksjonsforskning er mindre opptatt av 4 formulere universelle lover,
men forseker i stedet & utvikle situasjonsspesifikk innsikt, Falgelig er
denne forskningen engasjert i spersmalet om hvordan man kan framme
Izering hos den enkelte og pa organisasjonsniva. Dette henger sammen
med at de fleste prosjekter er opptatt av forandringer i organisasjoner -
men altsd mer pa et normativt, konsekvensorientert grunnlag.

- Aksjonsforskning er altsd mindre opptatt av 4 beskrive samfunnsak-
tiviteter slik de er, enn av 4 bidra til 4 skape nye (og bedre) tilstander'.
P4 denne mdten spker aksjonsforskningen 4 ligge i forkant av pagdende
utviklingstendenser i samfunnet. En slik orientering vanskeliggjer
naturligvis tradisjonelle krav innen vitenskapen om metodereliablitet,
som ferst og fremst er mulig der en tar sikte pd 4 kartlegge dagens

1650 f.eks. Pélshaugen, @.: Som sagt, si gjort. Spraket som virkemiddel i organisa-
sjonsutvikling og aksjonsforskning. Novus Forlag, 1992. P4lshaugen tar i sitt prosjekt
sikte pd 4 eke de ansattes medvirkning i omstillingsprosesser og forseker hele tiden
d pévirke bdde den eksisterende kultur blant ledere og de ansatte om hvordan de
skal nd en gjennomtenkt plan det er bred oppslutning om og forstdelse for. P4
samme mate argumenterer Gustavsen (Gustavsen, B.: Strategier for arbeidslivsutvik-
ling. Tano, 1991) for bred medvirkning av de ansatte for utvikling av organisasjoner
i arbeidslivet, men ogsa for en bred deltakelse av mange virksomheter, ndr denne
indre medvirkning skal fi reformkarakter i samfunnet.

Y5e Kalleberg, R.: Aksjonsforskning. Sosiologisk institutt,Universitetet i Oslo, 1990.
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tilstand. Denne siste statiske ontologi, som ferst og framst preget fysik-
ken, eri stadig sterre grad avvist av sentrale fysikere, blant annet Bohm,
Dewitt og Goodwin®®. De hevder at materien best kan forstds som i
flytende og ikke i evig fast form. Det har skjedd mye med materien
siden det ferste "store smell" i verdensrommet, og det skjer forsatt
stadige forandringer. Kontinenter forskyver seg i forhold til hverandre,
fiell smuldrer langsomt opp, havet stiger og synker, gamle dyrearter der
ut og nye oppstar osv. Det er bare det at disse endringene skjer s&
langsomt. Det samme gjelder for nyere teoretisk forstielse av sam-
funnsforhold og ikke minst organisasjoner, de har ingen fiksert natur.
Bare tenk pa hvordan samfunnet har endret karakter i lopet av de to
siste hundre dr. Og méten arbeid blir organisert og ledet p4 har ogsa
skiftet en grunnleggende karakter og forsetter med & gjore det. Denne
alternative ontologi/epistemologi kalles i blant for ‘konstruktivisme’
fordi den peker pé at sosiale realiteter kontinuerlig konstrueres giennom
menneskers aktivitet. Gjentatte handlinger virker stabiliserende, men den
sosiale verden er likevel alltid gjenstand for vedvarende forandringer.
Dvs. at aksjonsforskningen i prinsippet fremmer forskjeller, avvik, noe
som divergerer fra det som er, og den prefererer metoder som far fram
nye idéer, andre synsmadter og tenkemdter enn de eksisterende. Et
eksempel pa det er dialogkonferanser og andre gruppemetoder, som gir
deltakere frihet til & uttrykke avvikende syn, komme med nye tanker
og sette kritisk sokelys pd eksisterende forhold.

Utsagnene ovenfor star selvsagt for egen regning, men jeg tror at de
fleste som driver aksjonsforskning vil underskrive dem.

"®Bohm, D.: Wholeness and the implicite order. Rutledge and Kegan Paul, London,
1980. DeWitt, BS.: ‘Quantum Gravity’, Scientific American (Desember): 122-129,
1983. Goodwin, B.: ‘Organisms and minds of dynamic Forms. American Psycholo-
gist 40/3 (March): 266-275, 1989,

Se Ebeltoft, A.: Dialogkonferanser. Rapport nr. 1/91, Arbeidsforskninginstituttet.
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8.  ERFARINGENE MED GRUPPEMETODER

Det er en vanlig oppfatning at folk ikke ter uttale seg om arbeids-
miljoforhold uten at de sikres anonymitet. Mange har imidlertid erfart
at dette er langt fra tilfelle. Folk flest er ikke s& sky at de ikke ter si
dpent hva de mener, dersom man inviterer dem til 4 gjere det pd samme
méte som ndr en inviterer dem til & svare pa et sperreskjema eller p4
kort. Det kan veere at en del personkritikk blir dempet ned om en ma
uttale seg dpent. Men personkritikk kan komme pé flere méater, f.eks.
ved at en tar utgangspunkt i egne opplevde belastninger ved det andre
gjer, og ikke ved at en bare anklager andre for det de gjer.

Erfaringene med gruppemetoder er stort sett positive. Men det hender
selvsagt at metodene, brukt pé en lite gjennomtenkt méte, kan skape
mer konflikter enn de makter 4 lose. Den dpne formen kan f4 en til &
innse at en stdr lengre fra hverandre enn en p4 forhind trodde. For &
hindre at ulykker skjer, skal jeg gi en grundig gjennomgang av ulike
svakheter ved gruppemetodene.

Svakhetene ved gruppemetodene kan vaere mange. For det farste krever
de mer fraveer fra jobben enn f.eks. kortmetoden og sperreskjemaer.
Dette kan i enkelte tilfeller veere en alvorlig hindring pd mange
arbeidsplasser, f.eks. i servicenzeringen, hvor vedvarende betjening av
publikum er pdkrevet. Men ogsa andre steder byr samling av folk pa
avgjerende hindere. Likevel ser en ofte at folk p4 slike arbeidsplasser
finner lesninger andre ikke ser. De kan spre motene ut over flere dager,
de kan frivillig metes pa lardager eller de kan ta i bruk slutten av dagen
sammen med noen timer ut over dette. Hovedsaken er at de ansatte
finner gruppemater formalstjenlige og verdifulle, da fins alltid en eller
annen utvei.
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En annen svakhet er, alt etter som en ser det, at tilordningen av informa-
sjoner metodene frambringer, krever mye skjonn. Dette er et "etterpa-
skjenn" til forskjell fra det "forhdndsskjenn” som ligger bak kvantitative
metoder. Med noe erfaring har man som regel lettere for & uteve et godt
skjonn, et skjonn som kan virke konstruktivt.

En tredje svakhet ved metodene er at enkelte dominerende personer i
for stor utstrekning kan komme til & prege det som kommer fram. Dette
kan en til en viss grad styre gjennom & gi regler som sikrer at alle blir
hert. Men det er en risiko som f.eks. ikke skjemaer, kort og intervjuer
fér. Er imidlertid deltakerantallet stort nok, vil forskjellige grupper bidra
til & utvanne den innflytelse ambisiese personer kan fa.

Arbeidsplasser kan i blant preges av tunge konflikter som ikke kommer
apent ut, men som likevel opprettholdes med stor energi og mye forbruk
av tid. Konfliktene ligger som et konstant spenningsforhold mellom
personer eller parter, men de undertrykkes gjerne av den ene part, ofte
ledelsen eller lederen. Gruppesamlinger kan i slike tilfeller fa konfliktene
opp pa bordet og det med en slik kraft at sentrale personer faler seg
urettvist behandlet. [ stedet for en problemlesende diskusjon, kan en
risikere at konfliktene forverrer seg. Det fins eksempler pad en slik
utvikling av gruppesamlinger, men de er riktignok ikke mange. Selvsagt
bor de som bestalter samlingene vurdere karakteren av konfliktene og
sin egen kompetanse til & hjelpe til i slike situasjoner. De kan ogsd
forberede ledere og andre p& hvordan situasjonen kan komme til &
utvikle seg, og de ma unngd 4 haste fram samlinger uten grundig
forberedelse.

Enda en svakhet ved gruppesamlinger er at de som deltar er mer
interessert i & lufte ideer og forslag enn de er villige til 4 forplikte seg
til 4 realisere dem. Dette kan lett skje dersom en ikke pa forhand har
dreftet hvordan forslag og planer kan felges opp, ikke minst ledelsens
andel i oppfelgingen.
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Om fordelene oppveier svakhetene, er et spersmal om erfaring og klok
anvendelse av metodene. Ingen metoder er feilfrie.
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9.  KONFERANSER

A bruke konferanser for kartlegging og oppstarting av arbeidsmilje-
aktiviteter er 4 gé et skritt lenger enn de metoder som hittil er skissert.
Grunnene for & bruke konferanser er forst og fremst®:

* Hver enkelt arbeidstaker har aldri en full, helhetlig forstdelse av sitt
arbeidsmilje. Det gjelder enten en befinner seg nederst eller gverst i en
bedrift eller etat. Det er simpelthen utover den menneskelige kapasitet
a ha en altomfattende forstelse av miljoet. Det vil ikke bare si at miljoet
er en enhetlig ting som bare kan, eller kunne forstas, pa en méate. Tvert
om fins det mange former for forstdelse, og disse formene for forstielse
er knyttet til var sprakbruk og de forestillinger som ord og uttrykk
vekker til live i oss. Enhver har bare en del-forstaelse, og denne del-
forstaelse gjelder forst og framst de deler av miljoet som bersrer dem
selv og deres funksjon i virksomheten - og noen ganger har de knapt
det. Ledere har gjerne en forstdelse som avviker fra andres fordi de har
andre arbeidsoppgaver og krav. Det samme gjelder alle i bedriften, men
noen deler sitt syn lettere med hverandre, forst og fremst fordi de mer
eller mindre befinner seg i samme situasjon.

For 4 fa fram en mer helhetlig forstielse, kan en intervijue hver enkelt
person eller ogsd sende dem et sporreskjema. Etter 4 ha hert eller
registrert hva alle mener, kan en forseke 4 sette sammen et mer hethetlig
bilde. Men dette bilde vil aldri kunne f4 med seg alt hva en er blitt
fortalt - uansett hvem "en" er, og slettes ikke alt hva alle personene
forstdr. Det bilde en setter sammen, gir derfor aldri mer enn en ny del-

“For en lengre diskusjon av konferansemetodens teoretiske grunnlag og dens praksis,
se Arne Ebeltoft: Dialogkonferanser - kartlegging og planlegging av psyko-sosialt ar-
beidsmilje. Rapport nr.1 1991, Arbeidsforskningsinstituttet,
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forstaelse - var egen. Om denne forstielsen er bedre eller darligere enn
andres, er et dpent spersmal. Bruker vi sparreskjemaer, overlater vi til
matematikken (statistikken) & konstruere dette helhetsbilde, og det er,
som alt pekt pa, en meget tvilsom affaere.

P4 en konferanse lar en derimot arbeidstakerne, som er de som kjenner
miljeet best, sammenfatte sine erfaringer selv. Nar en bringer alle i
dialog med hverandre, skjer avdekkingen, avklaringen, syntetiseringen
og ordleggingen av erfaringene fra arbeidstakerne direkte, og ikke via
andre, med de feilkilder som derved kan oppsta.

* Overgangen fra kartlegging til planlegging og gjennomfering av tiltak
er ofte lang, og i visse fall en meget tungvint og byrakratisk operasjon.
Kartlegging vekker alltid visse forhdpninger hos de ansatte. Ofte har
imidlertid de ansatte ingen som helst innflytelse pd hvordan de
opplysninger de har gitt, blir forstatt og brukt. Og deres kunnskaper om
hva som er praktisk, og hva som er mulig og bra pa deres egen arbeids-
plass, blir ikke gjort bruk av.

I konferanser legger en opp til at det som er kommet fram av problemer
straks blir tatt hdnd om, diskutert og planlagt av de ansatte i samarbeid
med ledelsen. Den korte tiden mellom de to fasene - kartlegging og
planlegging - bibeholder engasjementet opparbeidet gjennom konfronta-
sjonen med miljgproblemene. Man utnytter altsd arbeidstakernes
interesser for sitt eget arbeidsmiljs pa en positiv mite.

* Hvordan en skal ha det pd en arbeidsplass er noe en ikke kan komme
fram til gjennom en “objektiv” analyse. Vurderinger vil alltid métte ta
utgangspunkt i normer for hva en anser som tilstrekkelig eller bra. Dette
er sosialt (eller om en vil, politisk) bestemte normer. Slike normer vokser
fram gjennom diskusjoner og utveksling av kunnskaper og synspunkter.
Det er diskusjoner som feres pa mange plan - i aviser, fagtidskrifter,
beker, foreninger, blant venner og bekjente osv. osv. Frie og dpne
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diskusjoner har som regel noe samlende ved seg, de forer til enighet -
ikke alltid 100% enighet, men en enighet som gir noe aktivt & bygge pa.
Grunnen til at en i regelen oppnar enighet pa vesentlige punkter, er for
det forste at vil en diskutere med andre forutsetter dette en tro pé at
en kan bli enig, og for det andre at det ligger betydelig sosial responsivi-
tet, tilslutning og vilje til forstielse i det 4 snakke sammen, en finner
felles ord for hva en mener og et visst konstruktivt gruppepress er ogsa
til stede.

Ogsd spersmal om arbeidsmilje er langt pa vei overlatt til hva en mener
og tror er bra pd den enkelte arbeidsplass. Lover og forskrifter er
generelle og de gir overveielsene en viss retning, men detaljene er
overlatt til ledelsen og de ansatte p4 den enkelte arbeidsplass. For 4 se
pa de normer en praktiserer i dagens situasjon og hvordan disse virker,
ma en analysere og diskutere dem. Slike diskusjoner kan forega snevert
mellom f.eks. noen ledere og noen f4 tillitsvalgte, samt kanskje noen
"eksperter" utenfra. Eller den kan foregd i dpne fora, og da med alle
bererte parter med. Det siste er opplagt 4 foretrekke, ettersom enighet
om de normer en tar utgangspunkt i, er en uhyre viktig forutsetning for
at normene blir etterlevd og forslagene til tiltak blir fulgt opp.

* Enhver rapport om arbeidsmilje ber, skal og md diskuteres av dem
rapporten gjelder. Dette er et prinsipp som gjelder for enhver viten-
skapelig undersokelse, og det er et viktig prinsipp, ettersom en
offentliggjerelse og diskusjon kan avdekke feil og sette det en har funnet
i en sterre sammenheng. Derfor er det et krav at vitenskapelige
undersgkelser skal offentliggjeres. Det gir muligheter for andre til &
diskutere metoder og resultater. Det samme prinsipp ber en selvsagt
ogsa felge ndr det gjelder undersokelser av arbeidsmiljeet. Man kan her
diskutere en rapport noen har utarbeidet, eller en kan diskutere med
andre de konklusjoner en muntlig har kommet fram til.
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Alle disse fire momentene - det om den enkeltes delforstielse, det om
veien fra forstdelse til handling, det om diskusjoner for 4 finne fram til
felles normer og det at resultater av miljokartlegging skal giennomgds
og draftes offentlig - taler for bruk av gruppemetoder. Konferanser er
en utvidelse av gruppemetodene og gir muligheter for at alle personer
1 ulike jobber og i ulike funksjoner kan uttrykke, diskutere og samle sin
forstaelse av arbeidsmiljoet og vinne fram til mer helhetlige synspunkter.
Veien fra kartlegging til planlegging er meget kort, bare noen timer.
Apningen for & diskutere seg fram til felles normer er bedre tilstede her
enn ved andre hittil kjente metoder. Alle er med, og diskusjonene er
friere enn ved de fleste andre dpne diskusjoner i virksomheten. Selvsagt
vil en ofte trenge mer tid til 4 forme gode felles normer, men konferan-
sene er en god anledning til & sette i gang en slik prosess. Samtidig
representerer disse dreftelsene ogsd de som ber folge i sporet av enhver
undersekelse.

Konferansene er en méate 4 organisere arbeidstakerne pa som skiller seg
fra den en bruker i det daglige arbeidet, og som er bedre egnet for &
analysere erfaringer og utarbeide forslag. Der kan en delta mer pé like
fot enn i det daglige, og det betyr meget for en 4pnere kommunikasjon.
En far fram bilder av det psykososiale arbeidsmiljoet som er rike,
nyanserte og konkrete, betydelig bedre enn noe skjema kan gi.

Konferansene kan legges opp pd forskjellige méter. Det er ikke uvanlig
i dag at en pa en arbeidsplass har slike interne konferanser. Men de som
her blir foreslatt, vil sannsynligvis skille seg noe fra dem som vanligvis
blir brukt. Det viktigste ved disse konferansene er at deltakerne er de
aktive parter. Det fins ingen foredragsholdere eller eksperter med. Det
er arbeidstakerne selv som kjenner hvor skoen trykker, og som sammen
kan finne losningene om de fir anledning til & tenke seg om og kan
hente ideer fra andre og hverandre.
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A lede en slik konferanse, er ikke noen vanskelig jobb. Til forskjell fra
ledet gruppesamtale, vil diskusjonene i en konferanse bli overlatt til
mindre grupper. Det som i blant kan by pa problemer er & avgrense
hvem som skal vaere med, finne et praktisk opplegg, sette sammen
deltakerne p4 en god mate i mindre grupper, sortere de ting deltakerne
kommer fram med og sette sammen er gyldig referat. Deretter &
tilrettelegge det videre arbeid fram mot praktiske forslag som vil styrke
det psykososiale arbeidsmiljpet. La oss derfor ta en sak av gangen.

Hvem skal med?

Hvilke arbeidstakere skal en velge ut og ta med p4 en konferanse? For
det forste er det hensiktsmessig 4 konsentrere seg om en arbeidsplass
av gangen. [ store bedrifter og etater blir dette avdelinger: administra-
sjonen, produksjonen, salget, ekspedisjonen osv. I mindre bedrifter, hvor
alle kjenner alle og en stort sett holder til i de samme lokaler, kan en
ta med alle. De helt sm4 bedriftene innenfor et omrade vil ofte kunne
ga sammen, eller sende noen representanter.

En konferanse kan strekke seg til 100 deltakere, men i de aller fleste
tilfeller lenner det seg & holde nivaet p4 mellom 20 og 40 deltakere. Jo
sterre antall deltakere, jo mer komplisert blir det & handtere det de
produserer, og jo vanskeligere blir det 4 trekke ut s& mange fra bedriften
og & finne plass til alle. En kan g& ned til ca 15 deltakere, men helst ikke
under. Dette henger sammen med at en da far for lite variasjon i syns-
punktene og for lite tyngde i de prosjekter som blir resultatet av
konferansen.

Det er ikke alltid sikkert at det lenner seg & begynne med den

avdelingen hvor en har store problemer. Fer en fir erfaring med
hvordan konferanseformen virker, ber en vente med den. Begynn heller
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med avdelinger hvor en har en rimelig sjanse til 4 f4 noe positivt ut av
opplegget. Det som kan vare et problem er at en har arbeidere og
funksjonzerer som vanskelig kan g4 fra jobben sin. En samling av de
ansatte til en konferanse som gir utbytte, krever at en er borte fra
arbeidet i noen tid. Spersmalet er hvordan dette kan la seg gjore.

Samlinger av de ansatte har imidlertid veert gjennomfert mange steder
og pa flere mater. For eks. har ansatte p4 frivillig basis ofret en week-
end, reist bort en lerdag og tilbake sendag formiddag. Andre har hatt
samlinger fra om ettermiddagen og et stykke ut pd kvelden, uten 4 reise
bort, men kanskje med servering av middag. Andre igjen har hatt
samlinger som gdr over flere dager, med noe ulik tid avsatt for ulike
grupper. Og en har hatt samlinger pa dagtid for dem som kan slippe
unna. Lesningene henger dels sammen med hva som er praktisk mulig,
ogsa ndr det gjelder hva personalet er villig til, og det henger sammen
med erfaringer og tradisjoner pd det enkelte arbeidssted.

Hva en kan f4 til, vil derfor variere fra sted til sted. For & forenkle
planleggingen av konferanser, skal det derfor trekkes opp fire mater &
tilrettelegge konferanser pa. Disse fire métene har alle to grunnleggende
elementer. Om en snsker & endre pa de foreslatte oppleggene, ber ikke
endringene ta vekk noen av disse elementene. De fire forslagene er ikke
ment som endelig. Far en erfaring med bruken av metoden, vil en kunne
variere den ad libitum.

Programmet for konferansen har to viktige elementer. 1) En skal
kartlegge omrédder hvor de ansatte ser behov for at noe blir gjort, og 2)
en skal planlegge hva som kan gjores pa de utvalgte omradene. I tillegg
til disse to hovedelementene, kan en s4 ha andre innslag. La oss begynne
med et opplegg som strekker seg over to dager, og hvor en drar til
egnede lokaler utenfor egen arbeidsplass.
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Ulike konferansetyper

Konferansetype I: konferanse over to dager

Et meget viktig poeng er at deltakerne pa forhand har fitt utdelt en
orientering om hensikten med konferansen, gruppeinndelinger og
timeplan med oppgaveformuleringer,

Timeplanen vil da kunne se slik ut:
Reise ki. 0800, ankomst k1. 0930.

K1. 1000 Apning. Leder sier kort noe om krav til arbeidsmiljget (ut fra
hva arbeidsmiljgloven sier). Orientering om konferansen. (Her om regler
en folger, f.eks. den at gruppen kan ordne seg slik den vil med eller uten
ordstyrer, at den skal ha en referent og at svarene pd oppgaven skal
presenteres pa flipover-ark eller pé transparenter.

K1 1015 Forste oppgave i homogene grupper. (For gruppetyper, se
seinere."Hva slag psykososialt arbeidsmilje (samarbeid, kommunikasjon
og informasjon, arbetdsfordeling, lederskap, jobbinnhold osv) mener
gruppen en ber ta sikte pa & utvikle i tiden framover? Lag en liste med
stikkord som kan presenteres i plenum for alle."

Kl. 1200 Plenum med referater fra gruppen.

Kl 1300 Lunsj. (I lunsjpausen serger konferanseledelsen for 4 ordne
besvarelsene fra de ulike gruppene i et passende antall kategorier, og
hvor punktene innenfor hver kategori herer naturlig sammen. Listen
med punkter samlet i kategorier mangfoldiggjeres, slik at hver deltaker
far et eksemplar.)
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K1. 1500 Gruppeoppgave i heterogene grupper:
"Se over listene med besvarelsene fra gruppene plassert i kategorier
og velg ut de tre omrddene gruppen mener er viktigst & gjore noe
med i ferste omgang, Begynn ogsa en diskusjon om hvilke tiltak en
kan tenke seg gjennomfert pd disse omradene i den hensikt & utvikle
det psykososiale arbeidsmiljoet."

KI1. 1600 Plenum med referat fra gruppediskusjonene.

KL 1700 Kaffe.

Kl 1730 Dannelsen av interessegrupper for planlegging av tiltak pa
bestemte omréder. De ulike omradene for utvikling vil finnes notert p&
flipoverark hengt opp pé veggen. Finn det omradet du interesserer deg
mest for eller hvor du mener du har noe  bidra med og skriv navnet
ditt (fullt navn) pa arket.

Nar dette er gjort skal hver omrade-gruppe begynne utarbeidelsen av
en handlingsplan for hva en vil foresla gjort p4 omradet. Handlingsplan-
en skal inneholde felgende elementer:

1. Et mdl for de tiltakene gruppen vil foresla, eller hva en seker 4 oppnd
med tiltakene.

2. Det vil sannsynligvis veere nedvendig at en arbeider videre med de
ideer gruppen rekker & kaste fram pa konferansen. En plan for den tid
gruppen trenger for & komme fram til et godt og vettugt forslag skal
derfor Iégges fram, Planen skal ogsa ha en tidsfrist for ndr forslaget skal
leveres. Planen ber ogsd ansld hvor mange meter og hvor meget tid en
mener gruppen trenger, og hvor ofte en kan mates uten at det gar ut
over arbeidet.
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3. Valg av en person som har ansvaret for at gruppen holder den plan
den har trukket opp og som innkaller til metene og serger for at
forslaget blir skrevet ned til rett tid.

4. Oversikt over hvem som vil og ber delta i arbeidet med forslaget. Det
er lov til 4 trekke seg, og en kan foresld gruppen supplert med andre.

kl 1900 Middag
Neste dag
K1 0930 Fortsatt gruppearbeid med oppgaven skissert overfor.

K11030 Plenum med referat fra gruppene. Etter at hver gruppe har lagt
fram et referat, er ordet fritt til kritiske kommentarer fra de andre
gruppene. Handlingsplanene ber gjennomgds med kritikk. En ber se pa
konsekvensene av gruppens forslag for virkningene pd annet arbeid, og
likeledes til slutt overveie om det fins overlapping mellom de ulike
skisserte prosjektforslag og hva en kan gjere med det.

K1 1200 Avslutning. Lunsj og avreise.

Det endelige forslag gruppen leverer (pa et seinere tidspunkt) ber
selvsagt vare slik at det lar seg realisere i praksis. Dersom gruppen vil
innhente informasjoner fra andre steder og personer, stir det den fritt
a gjere det. Den tid gruppene trenger kan variere fra noen fa dager til
noen uker og maneder, alt etter hvor krevende forslaget er.

Forslagene skal adresseres til bedrifts-/avdelings-/etatslederen. Det er
vedkommende som er ansvarlig for arbeidsmiljeet pad den enkelte
arbeidsplass. Arbeidsmiljoutvalget (der en har et) ber delta i disku-
sjonen om forslaget nar det foreligger. Men lederens ansvar i arbeids-
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miljgsaker ble tydelig understreket da forskriftene for internkontroll kom
i 1991.

Nar en har nedsatt grupper som skal utarbeide forslag, har en skapt en
prosjektorganisasjon. Som alle trolig vet, er dette en organisasjonsform
som ofte fungerer parallelt med vanlig linjeorganisasjon. Men ogsé
prosjekter skal styres, og her blir det ogsd lederen (eller den eller de
lederen delegerer denne oppgaven til) som skal fungere som styrings-
gruppe. I styringsansvaret ligger at en skal assistere prosjektgruppene
for at de skal fullfere sine oppgaver i rett tid og pa en god maéte.

Nidr forslagene foreligger, blir det ogsé lederen som skal ta beslutningen
om 4 gjennomfere dem, eventuelt med modifikasjoner. Innenfor offentlig
virksomhet skal noen av problemene, bl.a. de som faller innenfor § 24
nr 2, b, c og d, ifelge avtale dreftes eller forhandles om med de til-
litsvalgte.

Gruppeinndelinger

I timeplanen ovenfor refereres det til ulike grupper som inngdr i
opplegget. Det er som det er vist, homogene, heterogene og interesse-
grupper, samt plenum. Hver gruppe knyttes til ulike oppgavetyper.

Homogene grupper vil si grupper av personer med samme slags arbeid
og arbeidserfaringer: kontorfunksjonarer, produksjonsarbeidere, ledere,
rengjeringspersonale, osv. Poenget med 4 sette disse sammen nér en skal
finne ut hva det er behov for i det psykososiale arbeidsmiljpet, er at
medlemmene lettere kan dele erfaringer med hverandre. De behover
ikke forklare sin arbeidssituasjon for fremmede, de snakker samme
sprak, og de har stor fortrolighet overfor hverandre. Dette er viktige
forutsetninger for at en snakker dpent og at en kan etterprove
hverandres vurderinger.
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Heterogene grupper vil si grupper satt sammen av personer fra gverst
til nederst og fra ulike avdelinger. Slike grupper har stor allsidig erfaring
og vil bedre kunne vurdere konsekvensene av de prioriteringsvalg som
treffes i oppgave nummer to. Ikke sjelden peker de ulike homogene
gruppene pa de samme ting i arbeidsmiljeet. Forhold som alle peker pa
vil gjerne £a hoy prioritet. Dette gjor det ogsa lettere for alle parter & bli
enige og se at de trekker samme vei, fordi de forstr situasjonen pa
samme mate. Der ulike vurderinger er kommet fram fra forskjellig
grupper, er det imidlertid viktig at hver av gruppene har en representant
som kan forsvare gruppens vurdering.

Sterrelsen pa disse og neste type grupper ber ikke strekkes ut over 10
personer, med 6-7 personer som det optimale antall og 4 personer som
minimum. Antallet grupper en har p4 en konferanse vil avhenge av hvor
mange som deltar. Har en med 60 personer, ber en velge ca 10 personer
i hver gruppe for ikke & f4 for mange grupper som skal rapportere i
plenum. Har en bare 15 personer med, vil tre grupper 4 5 personer vare
en rimelig inndeling.

Interessegrupper brukes der den enkeltes motivasjon og interesse for
en sak betyr meget for prosjektarbeidet med saken. Men selvsagt ogsa
fordi de opplever at de kan leere noe viktig gjennom 4 delta. Andre igjen
blir med fordi de mener at de har noe 4 gi til saken - ideer, informasjon,
kunnskaper og kontakter. Det er viktig at noen som fatter interesse for
en sak er med 4 utarbeider forslag til lesninger.

Sterrelsen pad interessegruppene vil selvsagt variere etter hvor hoved-
tyngden av interessene ligger hos personalet. Det er ikke meningen her
a fd like antall personer i gruppene. Men en ber sette tak pa 12 personer
oppad og 2 personer nedad. En kan selvsagt be noen befolke de mindre
gruppene, og at de store gruppene avgir noen som kan tenke seg dette.
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Plenum er stedet der gruppens svar offentliggjeres. Hva som sies innen
gruppen i lepet av diskusjonene, er gruppens egen eiendom. Det er de
synspunkter den legger fram for alle som blir alles eiendom. Hva en
derfor sier i plenum har en mer forpliktende karakter, og en m4 ordlegge
seg slik at en blir respektert og forstatt av andre.

Iblant kan det tenkes andre gruppesammensetninger. For eksempel vil
en konferanse, som bestar av deltakere fra flere avdelinger eller mindre
bedrifter, nytte tverrgrupper, der lederne for de ulike kontorer samles for
d utveksle erfaringer med hverandre, og likesd andre faggrupper. I visse
tilfeller kan ogsé grupper fra ulike avdelinger/bedrifter settes sammen
slik at underordnede fra en avd./bedrift meter ledelsen for et annet
kontor. Men slike gruppesammensetninger herer med til litt andre typer
konferanser enn de som behandles her.

Prosjektgrupper brukes gjerne som betegnelse pa de grupper som far
ansvaret for & arbeide videre med forslag som man kom fram til pa
konferansen. Disse gruppene kan bestd av medlemmer fra den inte-
ressegruppe som fremmet forslaget, eller bare noen av dem, eventuelt
supplert med andre. Prosjektgruppen stir ansvarlig overfor lederen. Den
skal arbeide etter en plan som omtaler hvem i gruppen som er ansvars-
havende, hva som er mdl og arbeidsméter for gruppen, samt tidsbruk
og dato for levering av det endelige forslag.

Slike prosjektgrupper har ofte begrensede muligheter for § metes. Derfor
ber gruppen ikke bestd av for mange - heyst 6 og minimum 2 personer
(bare én der dette anses som tilstrekkelig). Det endelig forslag skal
adresseres til lederen, som avgjor forslagets videre skjebne. Godtas
forslaget - med eventuelle modifikasjoner - er neste oppgave & sette det
ut i praksis.
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Det kan m.a.o. ta litt tid fer forslag fra konferansen blir allmenn praksis.
I denne tiden er det viktig at arbeidet med forslaget blir godt.
Prosjektgruppen ber st4 fritt til 4 hente ideer og kunnskaper fra andre,
Fér gruppen problemer, skal den ta dette opp med lederen.

Alternative programmer

vil matte brukes for grupper der en ikke kan trekke medlemmene ut til
en to dagers konferanse utenfor arbeidsstedet. Fordelen ved det
opplegget som er skissert ovenfor er selvsagt at en fdr en kveld sammen.

Den spontane sosiale kontakten kan ofte ryste folk fra en arbeidsplass
mer samimen.

Konferansetype II: En dags-konferanse

En dags-konferanse kan tilordnes der det er mulig & frigjere en gruppe
for en hel dag. Sekvensen i programmet blir i prinsipp den sammen som
den som er trukket opp ovenfor, f.eks. slik:

K1 0800
K10815
K1 1000
Kl 1100

K1 1130
K1 1230
Kl 1315
K1 1400
K1 1600
K1 1700

Apning

Gruppeoppgave 1 i homogene grupper

Plenum med referater

Kaffepause (med smékaker). Konferanseledelsen tilordn e r
gruppens momenter,

Heterogene grupper svarer pa gruppeoppgave 2.
Plenum med referater

Lunsj

Interessegrupper

Plenumsreferater

Avslutning
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Dette opplegget tillater en stort sett 4 holde seg innen arbeidstid. Men
som en ser gir det noe mindre tid til besvarelsene.

Konferansetype III: Konferanse over to ettermiddagerfkvelder

Det er en mate & ordne seg p4, der en kan korte av arbeidsdagen noe,
og dertil legge til noen timer ut over vanlig arbeidsdag. Det ugunstige
ved denne timeplanen er selvsagt at dagen blir lang og energien kanskje
mindre. En tilordning av konferansen vil kunne ha denne timeplanen:

K11300 Apning

K11315 Homogene grupper, oppgave 1.
K11500 Plenum

K11600 Middag serveres

K1 1715 Heterogene grupper, oppgave 2.
K1 1800 Slutt

Neste dag, som ikke beheover veaere dagen etter, men ikke for lang tid
etter:

K11300 Plenum med referat fra oppgave 2.
K1 1400 Interessegrupper

K1 1600 Plenum med referater.

K11700 Avslutning.

Det er ogsd klart at en kan stykke opp opplegget ytterligere for grupper
som har store vanskeligheter med & samles. En kan f.eks. gi forste
oppgave en dag, men uten plenum, bare gi skriftlige referater til
deltakerne samme dag eller dagen etter. Sammen med referatene kan
en be deltakerne tenke over hvilke temaer de kan tenke seg & velge for
arbeidet i interessegruppene. En kommer sammen pé et nytt tidspunkt
og skriver seg pd ett omrade, for sd 4 arbeide ca. 1 time med forslaget,
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for pd nytt kort tid etter meotes igjen for & arbeide fram et forslag til
handlingsplan. Ut fra utkastene nedsetter si ledelsen sammen med
gruppens tillitsvalgte de nedvendige prosjektgrupper.

Denne framgangsmédten har vart benyttet i organisasjoner der en har
store vanskeligheter med 4 ta fri flere timer p4 dagen. Alt etter hvor
ivrige deltakerne er pa forhand, kan opplegg som dette vise seg
brukbare. 1 slike tilfeller er det imidlertid viktig at prosjektgruppene fir
god tid til & utarbeide sine forslag, slik at de underveis kan forhere seg
med sine arbeidskamerater om forslagene de arbeider med.

Konferansetype IV: Konferanser for smd bedrifter og etater

Disse konferansene vil matte tilordnes p4 litt andre miter enn de som
er beregnet pa personer fra samme arbeidssted. Grunnen til det er at
de mindre bedriftene sjeldnere vil f8 dysfunksjoner i form av kommu-
nikasjonsproblemer, samarbeidsvansker osv. som en lettere patreffer i
de sterre bedriftene. Derimot vil mindre bedrifter ofte kunne ha
problemer i forhold til leveranderer og kunder, alts til de ytre kontak-
ter. Dette gjer det mulig & samle flere mindre bedrifter (eller represen-
tanter fra disse) til felles overlegninger. Et opplegg for dette vil kunne
avhoeldes som en weekend- eller dagskonferanse. Konferansen vil kunne
ha denne timeplanen med oppgaver:

Apning. Heterogene grupper pé ca. to timer med oppgaven:
"Hvilke samarbeids- og kommunikasjonsvansker kan
medlemmene i gruppen ha med leveranderer og kunder? Og
hvilke arbeidsmiljeproblemer kan ellers nevnes?".
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Plenum pa en time med rapporter fra gruppene. Konferanseledelsen
deler svarene inn i naturlige grupper mens deltakerne har en kaffepause.
De ulike emner eller omrdder skrives opp péa flipoverark.

Interessegrupper dannes og diskuterer fram en handﬁngspian etter
samme menster som vist ovenfor. En trenger ca 3 timer (eller mer) til
dette i hdp om at forslagene vil kunne finne sin losning pa stedet.

Plenum med referater fra gruppene. I plenum m& ogsi diskuteres
hvordan det skal arbeides med de ulike omridene videre framover. Her
er flere lesninger tenkelige, men mange steder vil deltakerne pd grunn
av store geografiske avstander ha visse vansker med 4 samarbeide om
a utarbeide et forslag. Andre ordninger kan derfor komme p4 tale, og
tid blir her et viktig spersmal.

Referater

Referatet ber skrives av den (de) som leder konferansen. Straks en
gruppe har levert sitt referat i plenum, ber konferanseledelsen sikre seg
gruppens ark eller transparenter. Sa snart som mulig etter at konferansen
er over, ber en sette seg ned og lage et referat, dvs. en md f& med seg
hovedmomentene fra de ulike gruppene og forme et referatet slik at det
blir leselig. Alts ikke bare den telegramstil en anvender pa transparent-
ene, men hele setninger.

Referatet bar sa deles ut til samtlige deltakere pd konferansen og til
andre interesserte parter. Referatet er et offentlig dokument, Det vil
paminne alle om hva de har tatt opp og hva de har forpliktet seg til &
gjennomfore.
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Oppsummert:

- Konferansene far med et stort antall deltakere og egner seg derfor

for sterre grupper som en hel avdeling, alle i en mindre bedrift,
lzererne ved en skole osv.

- Konferansene kan tilordnes pa forskjellig mate alt ut fra hva en har
praktiske muligheter for og rad tl.

- Enfdr fram forhold de ansatte er opptatte av, ut fra deres konkrete
hverdag og i en sprakdrakt de forstdr. Det forekommer sjelden at
noe blir stukket under en stol.

- Erfaringene viser at bade innspillene fra kartleggingen og forslagene
vil veere meget arbeidsorienterte. Dette kommer nok av at folk
unngar skittentoyvask for dpen scene med den folge at en drives
til & tenke konstruktivt, og da i retning av bedre arbeidsordninger.

- Veien fra kartlegging til utarbeidelse av handlingsplaner er meget
kort - sjelden mer en noen timer. Dette har den fordel at deltakerne
kan holde i minne de faktiske forhold de blir invitert til & forbedre.
En smir mens jernet er varmt, og - for 4 bli i bildet - det er den
samme smeden som velger, varmer, smir og former jernet.

- Arbeidstakerne blir aktiviserte og ansvarliggjorte. De blir selv satt
til 4 finne losninger pé forhold de er mindre forneyd med. Miljovirk-
somheten fir et demokratisk tilsnitt og er ikke bare noe for spesialis-
ter.

- Som ved alle andre opplegg hvor en sgker a kartlegge og gjere noe

med de sosiale og arbeidsmessige forholdene péd en arbeidsplass,
vil ikke alltid alle problemer komme fram og alle problemer bli lest.
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Kanskje det viktigste pd lengre sikt er at en leerer seg en 4pen,
organisert samarbeidsform som kan komme godt med i nye situasjo-
ner. En laerer seg det som blant annet uttrykkes i arbeidsmiljeloven,
nemlig "at virksomheten selv er i stand til 4 lese sine arbeidsmilje-
problemer"”.

For noen vil gjennomfering av opplegg som dette falle s4 neert den
praksis som alt er innevd at de ikke vil trenge noen assistanse utenfra.
Andre vil ha behov for & lufte tvil og usikkerhet med noen som har
erfaringer, for de gér i gang. Og atter andre vil fele at opplegg som dette
er sapass nytt at de helst vil ha hjelp utenfra.
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10. LEDET GRUPPESAMTALE

Den andre av de tre metodene kan vi kalle ledet gruppesamtale. Den
bestdr i at en samler alle ansatte fra samme enhet for diskusjoner
omkring sitt arbeidsmilje. Slike samtaler kan ledes av enhetens leder,
eller av en av de ansatte p4 rundgang, eller en kan hente en person
utenfra, fra andre avdelinger eller utenfor bedriften/etaten. Ferst ma
en selvsagt ha godkjenning fra ledelsen, som jo har ansvaret for arbeids-
miljoet i enheten. Ogsa de ansatte ma vaere villig til 4 gjennomfere slike
diskusjoner. I enkelte bedrifter gdr man s langt at ledelsen for en enhet
som nytter denne metoden, underskriver pd et dokument hvor det
presiseres at ledelsen har ansvaret for & felge opp de tiltak en blir enige
om pa motet.

Det avsettes en dato og minimum 4-5 timer til et mate. Det er en
betingelse at lederen for enheten er med. Kan eller vil ikke lederen vaere
til stede, bortfaller motet. Motet kan innledes med en redegjorelse for
malsettingene med arbeidsmiljgvirksomheten (ferste gang) og hvilke
oppgaver de medferer. Har bedriften innfert internkontroll, ber dette
veere kjent stoff. Hensikten med matet er 4 kartlegge arbeidsmiljoet og
bli enige om hva en kan gjere av forbedringer.

Diskusjonene starter med at man sper om hva som er de positive sidene
ved arbeidsmiljeet. Etter hvert som deltakerne kommer med momenter
om dette, noteres de pd en medbragt papirtavle (flipover eller pa en
transparent pa en overheads), slik at alle kan se hva som blir skrevet.
Nér det ikke er flere gode ting & si om arbeidsmiljeet, sper man etter
de mindre gode sidene. Som regel har folk flere ting 4 si om dette enn
om de positive. Notér alt som sies i stikkords form, men ikke kortere
enn at en kan kjenne igjen det som sies. Det kan hende at noen av de
ting arbeidstakerne har nevnt i fortrolige samtaler ikke kommer apent
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fram under denne diskusjonen. Da kan hvem som helst antyde, men
uten & nevne navn, at det og det er blitt nevnt av andre tidligere og
sporre om sa er tilfelle. Her mad det selvsagt opptres med en viss
diskresjon, slik at en ikke setter noen i knipe. I mange tilfelle kan slike
spersmal fa diskusjonen inn pa viktige spor, som ellers ville forblitt
skjult og fortsatt med & vaere en uheldig belastning i miljget.

Etter hvert som en fyller arkene, kan de henges opp pa en vegg ved
hjelp av tape. Nér en p& denne madten har fatt fram de gode og mindre
gode sidene ved arbeidsmiljeet, bor en sammen med de ansatte forseke
a klassifisere det som er kommet fram. En kan sperre om hvilke av
momentene pd tavlen som i deres eyne henger sammen og markere dem
med et tall eller en bokstav, helst i en annen farge. Etterpd kan en gi et
felles stikkord, f.eks. “inneklima", "arbeidsfordeling”, "arbeidsledelse",
"informasjon”, "arbeidsstillinger", "mebler”, "konflikter" eller hva som
métte passe. Bruk stikkord alle finner fornuftige.

Deretter kan en innlede til diskusjon om hvilke helt konkrete tiltak en
kan foreta for & forbedre arbeidsmiljeet, dvs. hvordan en kan styrke de
gode sidene og redusere de uheldige. Her kan en ogsa la de ansatte
diskutere seg i mellom i smagrupper pé to og tre, og ta for seg de
omradene de mener er viktigst 4 ta fatt pa. Deretter ber en igjen samle
alle deltakerne og notere forslagene pa tavlen. Sper hvordan de konkret
kan tenke seg & sette forslagene ut i livet. Noen av forslagene vil veere
sa generelle at de trenger mer diskusjon fer de kan konkretiseres.
Lederen og den/de tillitsvalgte ber folge opp disse forslagene med en
angivelse av tid for ndr de regner med 4 kunne legge fram et ferdig
forslag, og hvem som skal vaere ansvarlig for dette.

Noen ber til slutt f4 ansvaret for a skrive ned hva som kom fram pé
tavlene og hva en ble enige om, slik at alle kan {4 sitt referat, Kan eller
vil ingen péta seg dette, kan BHT gjore det. Etter 5-6 uker baer en here
med lederen/ansatte hvordan det gdr med gjennomferingen av tiltakene.
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P4 denne madten kan en komme gjennom mindre bedrifter eller
avdelinger i sterre etater /bedrifter, og sikre at miljeforhold blir tatt opp
og gjort noe med. Opplegget kan godt brukes i samband med innfaring
av internkontroll, da ferst og framst for & fange inn de psykososiale
sidene ved arbeidsmiljoet.

I bedrifter hvor det fins flere avdelinger kan dette opplegget innferes
suksessivt i den ene avdelingen etter den andre og slik at en kan heste
erfaringer. Samtidig ber avdelingsledere mates etter hvert meote for &
utveksle og diskutere erfaringene.

Det fins en metode som gér enda lengre i aktivisering av de ansatte og
som er beskrevet i neste kapittel.

Oppsummert:

- Gruppesamtaler gir muligheter for at arbeidsmiljpspersmal ikke
bare blir konstatert gjennom individuell utsperring, men ogsé blir
diskutert blant dem spersmadlene angér.

- Mindre grupper kan her fa direkte hjelp gjennom at en represen-
tant utenfra opptrer som diskusjonsleder, mens alle i gruppen
konsentrerer seg om & bidra.

- Deltakerne i samtalen gdr rett over fra kartlegging til 4 gi syns-
punkter pd hva som kan gjeres med problemene. Veien fra
tenkning til handling bli kort.

- Opplegget kan tjene til & fa utarbeidet drsplaner i sammenheng
med innferingen av internkontroll for arbeidsmilje, seerlig for den
organisatoriske eller psykososiale delen av denne systematikken.

- En svakhet kan veere at en bare fir med seg fd av gangen, slik
at effekten av manges medvirkning bli borte.
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Det kan ogsd by pé problemer for noen at leder og underordnede
inngar i samme gruppe, sarlig der det kan veere et noe spent
forhold mellom leder og (enkelte) underordnede.
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11.  KLISTRELAPP-METODEN

En variant som er en blanding av kortmetoden og gruppesamtaler bestar
iabruke selvklebende, avtagbare lapper, sakalte "post-it". Det dreier seg
om en kvalitativ metode som begynner med & la hver enkelt deltaker
std fram med sine synspunkter. Deretter samles de enkelte bidrag pa
en oversiktlig mdte som gjer diskusjon om tiltak enklere. Til forskjell
fra kortmetoden framstdr ikke den enkelte deltaker anonymt, og til
forskjell fra gruppediskusjons-metoden styres diskusjonen ut fra de
temaer deltakerne selv bringer opp.

En kan si at denne metoden for 4 4 fram informasjoner om det
psykososiale arbeidsmiljget likner pd kortmetoden i og med at
utgangspunktet er hva deltakerne skriver pd kort/lapper. Men til
forskjell fra kortmetoden vil deltakerne bare bruke det som stér pad
lappen som et utgangspunkt - eller vi kunne si en overskrift - for de
muntlige kommentarene de gir samtidig med at de presenterer “lappen
sin". Man far altsd en langt mer fyldig informasjon og en som er bedre
begrunnet enn det man far gjennom kortmetoden. Det en ikke far, er
anonymitet. Dette er den metoden som gir minst anonymitet av alle de
som er presentert her. Mens den enkeltes bidrag kan gjemmes for
plenum under konferanser, stdr hver deltaker her fram for et samlet
plenum og kommer med sine innpill om arbeidsmiljoet.

Maten & bruke disse lappene pa er folgende:

Metoden nyttes med arbeidsgrupper pa inntil 15-25 ansatte, helst litt
feerre. Sesjonen begynner med at hver fir utdelt en bunke klistrelapper.
Deltakerne fér sd folgende oppgave: De skal skrive ned alle sine ensker
for et bedre arbeidsmiljs - definert som samarbeid, ledelse, kom-
munikasjon osv. - pd lappene, en ting pa hver lapp. De kan skrive sa
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mange lapper de ensker. Det vil nd ga ca. % time inntil alle har skrevet
ned sine forslag eller de tingene de gjerne vil ha rettet pa.

Neste fase i denne framgangsméten krever at en har en god veggflate,
eller en bred tavle som lappene kan klistres p4. Dersom en ikke har noe
som egner seg, kan en kjepe noe bredt innpakningspapir og spenne opp
pd en ledig vegg. Hensikten med flatene er at deltakerne nd skal ha noe
4 klistre lappene opp pa. Hver deltaker gar sa etter tur fram og leser
opp hva de har skrevet pa hver lapp, samtidig som de kommenterer
den. De oppfordres til & plassere lappene p4 ulike steder etter innhold,
og slik at andre som kan ha noenlunde samme innhold i sine lapper,
kan plassere dem p& samme sted. Likevel vil det ikke vare lenge for
tavlen ser mer eller mindre kaotisk ut. Alt etter hvor mange personer
og hvor mange lapper de har, vil det ta sin tid 4 3 presentert alle.

Fordelen ved denne framgangsmaten er, som alt pekt p4, at alle sikres
ordet. Det er fullt mulig at en kan ha en viss dialog géende under
presentasjonen, dvs. andre mé f4 lov til & stille spersmal til den som
legger fram sine momenter. Dette bidrar til 4 heyne forstielsen og
dermed ogsa gyldigheten av det som framfares. Men det ville vaere 4
gd for langt 4 tillate forsamlingen en kritisk diskusjon av det som
framfores, det ville ta for meget tid.

Nér alle har gtt i gjennom og plassert sine lapper, kommer neste fase.
Alle deltakere oppfordres s4 til & gd fram og sortere lappene pa en méte
som gir god oversikt. Dvs. at noen av lappene inneholder noe om
ledelse, og disse kan samles pé ett sted. Andre inneholder noe om utstyr
en trenger, andre igjen handler om opplaering osv. Her vil det skje en
god del flyttinger, alt ettersom en finner nye og bedre mater 4 sortere
lappene pa.

Hva man sa gjer, er valgfritt. Noen vil for eks. dele ut ansvaret til
forskjellige personer for & skrive ut det som stér pa lappene. En annen
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variant er at kun noen gjor dette sammen. En ber ogsa diskutere med
tilstedeveerende leder og verneombud hvordan en skal f4 oversikt,
planlagt og igangsatt tiltak p4 de omrdder som ps denne méten er
krystallisert ut. Det vil altsd paligge en del ekstraarbeid ut over den
sesjon en né har veert i gjennom.

Med denne framgangsmaten fir en flere fordeler:

Den fér med seg det meste av hva folk er opptatt av, uttrykt pa
deres egen maéte. Det kan vaere problemer som man fortsatt ikke
er villig til 4 ta fram, men hovedsaken er at en sannsynligvis har
fatt med det meste.

Den tillater alle & veere med i alle faser av prosessen - notering
av ting en ensker rettet pa, sortering og kategorisering av
svarene, diskusjon om hvordan en skal viderefare det som har
komimet fram, utskrivingen av lappene og, for enkelte, den videre
planlegging.

Svakhetene kan veaere at mer emfintlige saker ikke kommer fram
fordi folk ikke tor std dpent fram med dem. Det vil si at denne
metoden egner seg best der forholdene ikke er altfor konflikt-
preget, skjent erfaringene tyder pa det motsatte. Folk er modigere
enn de fleste tror, sd lenge ledelsen er positiv til framgangsmaten.
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12 KOMBINASJON AV METODER

Hittil har jeg beskrevet metodene slik de kan nyttes alene og hver for
seg. Men selvsagt gar det an 4 kombinere dem p& mange forskjellige
mdter. I det felgende skal jeg derfor gi noen eksempler pa hvordan en
kan kombinere ulike metoder i den hensikt 4 f& med seg fordelene av
to eller flere. Det kan ogs4 veere tale om 4 kombinere helt andre metoder
med de som er skissert her, og en slik skal omtales. Men selvsagt kan
enhver med litt oppfinnsombhet tilordne forskjellige muligheter etter eget
hode. I det hele tatt behever en ikke folge de oppskrifter som her er gitt
helt bokstavelig. Det str enhver fritt til 4 gjere sine egne erfaringer -
men med omtanke! Det gjelder folks arbeidsvilkdr, og det skal tas
alvorlig.

Sparreskjema/gruppediskusjon

Sperreskjemaer uten noen som helst diskusjon av resultatene vil gi lite
utbytte. Derfor har mange brutt ned resultatene fra en undersekelse til
f.eks. avdelings- eller arbeidsgruppeniva og gitt resultatene tilbake til
gruppen for gjennomgaelse og diskusjon. Det en da far er en ledet
gruppesamtale med utgangspunkt i svarene pd sperreskjemaet.
Fordelene er helt klare. Det skjemaet gir kan ses pd som pekepinner om
hvordan deltakerne i gruppen oppfatter forholdene. Med utgangspunkt
i tolkinger av det som har kommet fram, kan da diskusjonene utdype
og kvalifisere det skjemaet antyder. Resultatet kan bli en fordypet
forstdelse av hvordan de ansatte bedemmer arbeidsmiljeet, og det igjen
kan brukes som utgangspunkt for en planlegging av hvordan en kan
bedre forholdene. Hva man konsentrerer seg om og hva en fir ut av
samtalene avhenger naturlig nok av hvordan skjemaet er konstruert, hva
man har spurt om i skjemaet og hvordan informasjonene er presentert.
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Et dérlig skjema kan gi dérlige diskusjoner, szrlig hvis en folger
spersmalene i skjemaet. Et gjennomarbeidet og lokalt tilpasset skjema
kan imidlertid sette en pa gode spor. Men det er kvaliteten av
diskusjonene som avgjer hva man far ut av det.

Mye avhenger ogsa av hvordan informasjonene tilbakerapporteres. Iblant
kan en finne at det som tilbakerapporteres er utregnede gjennomsnitt
av hva alle i en gruppe har svart. Dette gjennomsnitt representerer en
ikke-eksisterende person og gir ikke et sant bilde av gruppens svar. Det
mest vanlige er at de forskjellige medlemmene av gruppen har merket
av forskjellige svar, og det er denne spredningen i svarene som kan gi
utgangspunkt for diskusjon, for diskusjoner forutsetter at medlemmene
har noe forskjellige standpunkter. I ett tilfelle hadde de som bearbeidet
svarene fra en undersokelse vist tabeller der lederens svar og gjennom-
snittet av svarene til hans direkte underordnede vistes, og hvor lederens
bedemmelse av seg selv og arbeidsmiljeet i gruppen gjennomgéende
1& over arbeidsgruppens gjennomsnitt. Det tabellene ikke viste, var
spredningen i de underordnedes svar. Der 1a egentlig bedommelsene
til noen av de ansatte over lederens svar, mens de fleste 1§ under i
varierende grad. Dersom disse forskjellene hadde blitt vist, kunne de
gitt et mer differensiert bilde av de underordnedes bedemmelse og skapt
en diskusjon, ikke bare mellom lederen og hans gruppe, men ogsi
mellom de ansatte. | stedet matte lederen forholde seg til en ikke-
eksisterende person og et kunstig skapt gruppepress. Slike triksinger
med statistikken er derfor ikke bare ukorrekte, men i hay grad ogsd
umoralske.

Man skal imidlertid veere oppmerksom p3 at diskusjonsgrunnlaget ikke
representerer valg arbeidstakerne selv har gjort. Man risikerer derfor a
styre diskusjonen bort fra de forhold gruppen egentlig er opptatt av og
over til forestillinger andre har om hva de burde vaere opptatt av. Dette
"burde" tar ofte utgangspunkt i generelle forestillinger om hvordan en
god organisasjon skal se ut, og tar felgelig ikke hensyn til den lokale
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kontekst og lokale hensyn, som vil variere fra en arbeidsplass til en
annen, og fra ett tidspunkt til et annet. En innfarer en standardtenkning
istedet for en tenkning basert pa en situasjonsmessig vurdering av hva
som er aktuelt for nettopp denne arbeidstakergruppen.

Kort- og gruppemetoder

I stedet for sparreskjemaer med péfelgende gruppediskusjoner, kan en
med fordel ogsd bruke kortmetoden for 4 forhindskartlegge sentrale
temaer arbeidstakerne er opptatt av. Alt etter hvor stor gruppen er som
man forhdndskartlegger for, m4 man bestemme seg for om man vil
sortere og gruppere utsagnene eller bare presentere dem slik de kommer
inn. Risikoen ved en sortering er at en kan komme til & plassere kort
og kryptiske utsagn i en gruppering der de ikke herer hjemme, og den
som har kommet med utsagnet m4& derfor enten repe at han/hun var
den som kom med det eller la det st4 feilplassert.

Intervju- og gruppemetoder

En kan ogsad kombinere intervjuer og gruppediskusjoner. Men intervjuer
er en arbeidsintensiv metode. Derfor kan det som regel lenne seg 4 ta
gruppeintervjuer med fo-fire personer av gangen. De forhold en sper
om er det ogsa meningen skal fram under de felles diskusjonene, slik
atdet har lite for seg & ettersperre fortrolige opplysninger fra enkeltper-
soner. Derfor kan en like godt intervjue flere p4 en gang.
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Kombinasjon av flere metoder

Selvsagt kan en kombinere en rekke metoder, dels slike som er omtalt
her, men ogsd sammen med helt andre metoder. Et eksempel er interviju,
sperreskjema, blodtrykksmaling og gruppediskusjoner”. Det er pdvist
at visse former for stress i arbeidslivet kan medfere hjerte-/karsyk-
dommer. For 4 finne ut hvor stor risikoen er kan en lzere opp arbeids-
takerne til 4 ta sitt eget blodtrykk og gjere det hver time fra de stir opp
om morgenen til de legger seg om kvelden. Samtidig skal de fylle ut
et sperreskjema som sier noe om hvordan de foler seg, og gi en kort
beskrivelse av hva de holder p& med. Disse data bearbeides og gis
tilbake til den gruppe som har tatt sine egne blodtrykk, men da med
gjennomsnitter som skjuler den enkeltes svar. Samtidig kan en ta et
intervju med de som viser heyt blodtrykk og diskutere med dem hva
de kan gjere for 4 hindre en uheldig utvikling. Det er klart at dette er
et undersekelsesopplegg som ber ledes av helsepersonell.

%! Eksemplet er hentet fra Karasek, Robert & Torres Theorell: Healthy Work:
stress, productivity, and the reconstruction of working life. New York: Basic
Books, 1990, men ogsa prevd ut i Norge ved General Motors lager ved
Lillestem.
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13. FRA KARTLEGGING TIL HANDLING

Uansett hvilken framgangsméte en velger blant de som er omtalt her,
vil det oppstd et problem med 4 overfere det en har kartlagt og prioritert
til en handlekraftig organisasjon. Med det menes hvordan en kan f4 tatt
beslutning om hva og hvordan noe skal gjeres, og om hvem som kan
serge for at beslutningene blir gjennomfert. Det er dessverre slik at
mange gode kartleggingstiltak flyter ut i sand fordi det ikke er slatt fast
hvem som har ansvaret for omsetting til handling av det en ble enig om.
Hvordan kan sa dette sikres?

I prinsippet fins det to mater & gjore dette p4. Den ene er den som felger
arbeidsmiljelovens bestemmelser og som legger ansvaret pa arbeidsgiv-
eren, eller den som representerer arbeidsgiveren pa en arbeidsplass,
nemlig den mest overordnede for den gruppen som undersekelsen
gjelder. Det kan veere en avdelingsleder i litt starre bedrifter og etater,
eller det kan vaere bedrifts- eller etatslederen. Disse lederne kan igjen
delegere ansvaret til bestemte personer, hvis dette er opportunt.

For & sikre at kartleggingen ikke blir en tilfeldig hendelse og bare det,
har en pa flere arbeidssteder innfort en ordning med en kontrakt med
lederen til den enhet som kartlegges. Her forplikter lederen seg & folge
opp de tiltak en er blitt enige om. En slik forpliktende enighet er av gode
grunner lettere & f3 til pd en konferanse eller gjennom andre gruppe-
metoder enn ved bruk at de mer individpregede metoder som er omtalt.

Den andre madten & sikre at ord blir til handling og planer blir til
virkelighet, er & tilordne en "utviklingsorganisasjon” pa stedet. Med dette
uttrykket sikter jeg til at en ofte har behov for en noe annen organiser-
ing av utviklingsoppgaver enn den en nytter til gjennomfering av
daglige oppgaver. Det er tilstrekkelig & nevne ord som prosjektgrupper,
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‘arbeidsmiljoutvalg og komiteer for & vise til at en kan bruke andre
sammensetninger av folk for 4 utrede, beslutte og gjennomfere tiltak som
krever forandringer. Har en fatt fram en prioritert liste med mulige
tiltak, kan en f.eks. finne fram til personer som er villige til & pata seg
& sorge for ferdiggjering av en plan, Det er litt viktig at det er én person
(heyst to) som pekes ut som ansvarlig, selv om det er en gruppe som
far oppgaven. Samtidig er det ogsa viktig at en angir en tidsfrist for nir
planen eller tiltaket skal vaere gjennomfort, likeledes hva en skal gjore.
Dette ber foreligge skriftlig.

Ofte krever tiltak som skal gi effekt noe mer gjennomtenkning og
planlegging enn en fér tid til pd et mote. Det en da kan beslutte, er
hvordan en skal arbeide videre med saken, og ennd ikke helt hva tiltaket
skal ga ut pa.

Nedsetter man prosjektgrupper, er det enkelte forhold gruppen ber
forplikte seg til:

1. Gruppen ber ha en (eller to) personer som fdr ansvaret for at
gruppen overholder de nedenforstidende krav.

2. Gruppen md angi hva den snsker 4 oppnd med de tiltak den
foresldr, og mélene ber veere s& konkrete som mulig. A siaten "skal
samarbeide bedre” eller at en "skal leere seg & kommunisere bedre”
er & oppgi mal det er meget vanskelig & uttale seg om ndr en skal
vurdere om madlene er nddd eller ikke. En ma sgke 4 sette seg mer
bestemte mal som f.eks. "4 hilse pa hverandre hver morgen, ikke
unnsld seg 4 ta sin torn av ubehagelige oppgaver og planlegge felles
oppgaver en gang i uka", eller "dersom det oppstér uenighet, skal
den regel folges at for en framsetter sitt eget synspunkt, skal en
gjengi motpartens standpunkt og slik at denne sier seg tilfreds med
gjengivelsen”. Den siste formuleringen er et forsgk pé & vise hvilke
handlinger det er snakk om & fremme.
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Gruppen skal angi en tidsfrist for nar den vil levere sitt forslag, og
en skal pd forhand avtale hvordan en skal behandle forslaget for at
det kan bli godkjent og satt ut i livet. Det kan skje i AMU, eller i
et mote der ledelsen og de tillitsvalgte deltar. Forutsetningen er at
begge parter deltar.

Dersom et forslag blir godtatt, blir det lederen for enheten som far
ansvaret for 4 omsette det i praksis. Lederen kan delegere oppgaven
til andre, men har selv fortsatt ansvaret for & felge det opp, slik
arbeidsmiljeloven krever.

For en nytter en metode bor man:

Gjere ledelsen og de ansatte maksimalt fortrolig med hva opplegget
innebeerer, skriftlig som muntlig. For gruppemetoder betyr dette bla.
4 dele ut en forklarende timeplan (med beskrivelse av hensikt, grup-
petyper som skal brukes, hvordan konferansen skal falges opp osv.).
For sperreskjemaer, intervijuer og kortmetoden ber ogsa fordeler og
ulemper ved metodene legges fram.

Bare ndr det er oppslutning om verdien av metoden blant ledelsen
og de tillitsvalgte, og helst ogsd blant de ansatte, kan en bruke den.

Gjere et grundig forarbeid og diskutere opplegget med ledelsen og
representanter for de ansatte.

Holde fram at det er ledelsen som har ansvaret for arbeidsmiljoet
(§14 i arbeidsmiljeloven), og at det er ledelsen som mé ta ansvaret
for oppfelging av de momenter og forslag som kommer inn.
Ledelsen ma ogsd ta beslutninger om planene som utarbeides skal
settes ut i livet og serge for at de tiltak som besluttes gjennomfert,
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virkelig blir det. Ansvaret kan delegeres, men ledelsen har like fullt
det endelige ansvar.

Uheldige situasjoner som kan oppstd

Det fins uheldige situasjoner som serlig nybegynnere er engstelige for
at kan oppstd og som kan fere til at de velger & avstd for 4 bruke
metodene i det hele tatt. Jeg skal forseke & gjennomga noen av dem,
men kan selvsagt ikke forutse alle. Samtidig skal jeg forseke & antyde
hva man generelt kan forseke 4 gjore, dersom de ubehagelige situasjon-
ene virkelig oppstar.

For lite forberedelse

De metoder som er skildret her kan vaere nye og uvante for dem som
bruker dem. Alle metodene tar sikte p4 4 f4 fram opplysninger om hva
de ansatte mener om sitt arbeidsmilje, for deretter & bruke disse
informasjonene i tiltak som kan forbedre det. Dersom denne prosessen
blir sett pd som et engangs skippertak, og som noe som stdr i meget
sterk kontrast til hvordan man forholder seg i det daglige, fins det en
risiko for at en ikke ndr hensikten. Mye kommer helt uforberedt pa
ledelsen og de ansatte, de vil ha vanskeligheter med & orientere seg og
for & bruke de opplysninger som kommer fram.

Flere ganger ndr jeg selv har brukt noen av metodene, kan jeg sammen
med representanter for alle bererte parter ha diskutert hvordan vi skal
ga fram i flere maneder i forveien. Dette for at man skal ha mulighetene
til & overveie alternativer og for at i det minste sentrale personer skal
fa god anledning til 4 sette seg inn i hensikter, framgangsmater, mulige
resultater og hvordan en skal felge opp de ting som kommer fram, i
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praksis. Selv med hva en tror er maksimal forhdndsdreftinger, kan en
risikere at folk ennd ikke helt har tak p4 hva som kan skje.

Det lonner seg derfor 4 sikre seg at flest mulig av dem som skal delta
er innforstitt med hva som skal skje. Jo mere ledelsen og de ansatte har
tak pa framgangsmatene pd forhénd, jo sterre er sjansene for at de kan
bruke metodene konstruktivt. Da kan ogs4 bruken av en metode eller
flere etterhvert inngd som en naturlig méte & organisere arbeidet med
miljget pa. Metodene vil da i en eller annen variant kunne inngd som
et ledd i det daglige og influere p4 mdten en tar opp og behandler
problemene pa.

For liten tid til gjennomforing

Pd mange arbeidsplasser har folk det travelt. De har lepende oppgaver
det er vanskelig 4 komme fra, eller det er mange som drar fordeler av
deres tjenester. Folgelig finner de ofte at de bare kan sette av s3 og sd
meget tid til 4 gjennomfere bruken av en av metodene. Og 8 og s
meget tid kan veere altfor kort tid. De vinner ikke & sette seg inn i hva
de skal gjore, og de far bare fram kjappe og overfladiske informasjoner
og meninger, og de greier ikke 4 planlegge tilstrekkelig hva de vil gjere
med det som er kommet fram pa en god og vel-overveiet méte.

Veaer derfor ikke for ivrig med & f4 folk til & akseptere bruken av
metodene for de har summet seg og vet hva de gir seg inn pé. Sveert
mange av de vanskelighetene som har oppstétt med bruken av metodene
skyldes for lite forarbeid og for lite tid.

Stilt overfor en krise pé en arbeidsplass, vil fristelsen vaere der til & sette

i gang med en gruppemetode, eller bruke et sparreskjema, for & finne
en utvei av krisen. Dette kan vise seg & vaere ris til egen bak. Meget ofte
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vil det da oppsté situasjoner en ikke er forberedt pa. Folk har skieve
forventinger, de tror at de far mer hjelp enn det en kan gi, og det hele
kan fore med seg en verre situasjon enn den en forsgkte & avhjelpe.

Krisesituasjoner krever ofte en langsom tilneerming. Det er viktig &
snakke med alle parter, kanskje flere ganger, for & lodde stemningen og
diskutere med partene hva som kan gjeres. Man kan da Jufte idéen om
4 gjere bruk av en av metodene og slik venne folk til tanken om
hvordan den kan virke. Slike forhdndsdreftinger kan ha en dempende
virkning og fa partene til 4 f4 en realistisk forstielse av hva som kan
gjeres. Det viktigste er 4 ikke fd panikk og 4 sette i gang noe som
innebzerer stor risiko for 4 komme skjevt avsted.

Konflikter

Krisesituasjoner dreier seg sveert ofte om konflikter blant de ansatte. Det
kan selvsagt ogsd dreie seg om forestdende oppsigelser, nedlegging av
visse enheter, store endringer i organisasjonen - f.eks. fusjoner, flytting,
at mange sier opp pa en gang, store omlegginger av driften, svikt i salg
osv. Alt dette kan skape krisestemninger en kan forseke & bearbeide,
og slik fere de diskusjoner som alltid felger i sporet av slike endringer
inn i problemlesende spor.

Konflikter er imidlertid mer vanlig, uansett hva slags arbeidsplass det
dreier seg om. Det er forskjell p4 konflikt og uenighet. Det siste er noe
en gjerne fortsetter med & diskutere i hdp om at en kan bli enig.
Konflikter derimot er det nér en ikke lenger diskuterer uenigheten, men
gar over til beskyldninger; nekter 4 mete eller samarbeide med
hverandre, og hvor hver av partene ikke vil avvike sine meninger pa
noe punkt, men i stedet gar inn for & bekjempe hverandre og forseker
a trekke inn andre for & verve tilhengere i kampen.
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Alle metoder som er beskrevet her, har vart brukt i forbindelse med
a finne lesninger pd konflikter. Men bruken av dem forutsetter at en
forstar noe av dynamikken ved konflikter. Et sentralt element er nemlig
at parter som er i konflikt med hverandre ofte intenst forseker & velge
ut eller finne fram til opplysninger som taler for at de, og bare de, har
rett, den andre parten feil. Samtidig utelater de gjerne 4 trekke fram de
opplysninger som ikke taler til deres egen fordel, de glemmer dem, eller
unnlater 4 komme inn pd dem. Samtidig skjer det ofte en forsterkning
av egen oppfatning, den forsterres i ens opplevelse av hva som betyr
noe.

Denne ensidighetsgjeringen skjer under presset av en frykt for hva som
kan skje dersom eget synspunkt ikke vinner fram. Frykten vil ofte
utelukke at en far oye pd alternative mater 4 innrette seg p4, til forskjell
fra den en har bitt seg fast i.

Seerlig gruppemetoder kan her har en gunstig virkning. For eks. dersom
de stridende parter er i mindretall, mens flertallet av deltakerne er
forholdsvis neytrale. Det neytrale flertall vil ofte ha et mer fordomsfritt
syn pd bruken av tilgjengelige opplysninger. De vil gjennom sine
overveielser gjore bruk av begge parters argumenter og finne lesninger
som ikke er et enten eller, men ofte et bade og.

Vanskeligere er det om deltakerne er delt i to motstridende parter, eller
om de som er noytrale utgjor et meget lite og svakt mindretall. I slike
tilfeller kan det lenne seg 4 f4 med en storre gruppe personer som er
mer eller mindre neytrale i den pagéende strid.

Kan en ikke innkalle en slik noytral tredjepart, fins det likevel noen
muligheter for & bruke gruppemetoder dersom en ikke vil g& inn som
megler, eller velger forhandlinger. I alle tilfelle ber en bruke god tid p&
forberedelser. En konflikt som har vart en stund taper ikke pa at en
bruker litt mer tid pa 4 forberede et brukbart opplegg til konfliktlesning.
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Som et tillegg til de framgangsméter som er skissert i dette heftet, kan
en da fa

- hver av de to partene til 4 beskrive hvordan de oppfatter seg selv,
0g

- hver av de to partene til & beskrive hvordan de oppfatter sine
antagonister.

Deretter md disse beskrivelsene offentliggjeres og partene oppfordres
til & forklare de forskjeller som framkommer. Beskrivelsene kan gjores
ved at en bruker spesielt konstruerte sporreskjemaer, ved at en bruker
intervjuer for & f4& dem fram, eller ved at en setter hver part sammen
i grupper for 4 nedfelle disse selv/-andre-oppfatningene. Nar beskrivel-
sene offentliggjeres, ber dette skje i samlet forum. Partene ma £4 lov til
a sperre om hva som har fitt de andre til 4 beskrive seg selv eller den
andre part som de gjor. Men ingen diskusjon ber finne sted. For
analysedelen kan en enten lage sammensatte smagrupper fra hver av
partene, og dette vil i de fleste tilfeller veere best, eller en kan la analysen
skje innenfor hver parts-gruppe, noe som i verste fall kan fore til
ytterligere forsterkning av tidligere oppfatninger. Etter analysedelen bar
alle samles og fortelle hva de har kommet fram til.

I de fleste tilfelle vil da nyansene i oppfatninger veere atskillig storre,
og muligheten for &4 gd over i en problemlesende diskusjon av de slag
som er beskrevet vil veere rimelig stor.

Mangel pd alvor, motivasjon og skikkelige diskusjoner
Likegyldighet kan som bekjent veere like ille som sterke konflikter. I

blant finner en at folk gjerne stiller opp pa en konferanse, szrlig om
denne skal foregé pa et hotell (med brennevinsrett og dans), men at de
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viser middelmadig engasjement i gjennomferingen av de oppgaver
konferansen pélegger dem. Eller en oppdager at svaert f4 gidder svare
pa utdelte sporreskjemaer, eller aktivt delta pd de samlinger en har fatt
i stand.

Igjen kan dette skyldes at de som tar initiativet til opplegget har
oversolgt det, fordi de mente dette ville bedriften/etaten/enheten ha
godtav. Eller en har lykkes i 4 overtale noen fa representanter som viser
seg ikke & representere "folkeviljen”. Dette er en risiko. Men den er som
regel sveert liten. Nar folk ferst begynner  diskutere egne arbeidsforhold
med muligheten til  kunne forbedre dem, vil de aller fleste bli engasjert.
Dette er den alminnelige erfaringen.
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