Fokusinspektion

l ﬁﬁ




Fokusinspektion

— en arbetsmetod
for tillsyn av organisatoriska och
sociala arbetsmiljofragor

Christina Engman, Lillemor Lundgren, Rolf Perlman,
Bjorn Richter, Leif Rdsmalm, Yvonne Strempl
och Ethel Ostlund vid Yrkesinspektionen (numera
arbetsmiljoinspektionen) i Orebro distrike

i samarbete med Monica Hane, Samarbetsdynamik AB



Rapporten ir utarbetad i samarbete mellan Monica Hane,
Samarbetsdynamik AB och Yrkesinspektionen (numera
arbetsmiljoinspektionen) i Orebro distrikt.

YRKESINSPEKTIONEN
Orebro distrikt
Utgfiva 2000 02 04

© Arbetsmiljoinspektionen och Samarbetsdynamik AB 2000
Tryckeri: Danagirds Grafiska AB, Odeshsg 2002

Layout, redigering och bilder: Samarbetsdynamik AB;
www.samarbetsdynamik.se

Omslag: Artworkmen AB

ISBN 91-7464-428-9



Innehall

Forord

Kapitel 1

Kapitel 2

Kapitel 3

Om vart utvecklingsarbete

Bakgrund

Forskning kring psykisk belast-
ning

Halsorisker i det moderna arbetslivet

Utgangspunkter
Forarbete for precisare fokusering

Effektiv anvindning av tiden

Trygghet under sjilva samtalet - en
forutsittning for en utforskande dialog

Bittre utnyttjande av den samlade kom-
petens som finns inom myndigheten

Vilken typ av data behover vi?

Arbetsproceduren steg for steg
1. Telefonkontakt
2. Aviseringsbrev

3. Orienterande inspektion

11

12
14

17
18
21

22

23
24

25
25
25
26



Kapitel 4

4. Informerande méte med ledning

och huvudskyddsombud
5. Precisering av riskomraden

6. Definition av vilka och hur manga olika
samtalsgrupper som skall bildas

7. Urval av deltagare till samtalsgrupperna
8. Samtalen vid besoket pa arbetsplatsen
9. Ventilering pa handledningsseminarium

10. Aterrapportering till ledning och
huvudskyddsombud

11. Inspektionsmeddelandet
12. Uppfoljning

Véra resonemang om arbetsmetodens
tillférlitlighet

Fokuserar vi pa relevanta belastnings-
faktorer och hilsorisker?

Finns det alternativ till samtalsdata?
Kan man lita pa samtalsdata?

Far man verkligen en rittvisande bild?

Kan de som deltar i samtalen verkligen
representera hela arbetsstillet?

Hur minimerar vi godtycklighet i bed6m-
ningar och krav?

Kvalitetssikring

26
27

30

32
36

37
38
40

43

52

o4
95



Kapitel 5 Fragor vi fatt och fragor vi métt i samband

med tillimpningen 57
Nir skall man inte anvinda Fokus-
inspektioner? 58
Vad betyder "homogena grupper” vid
Fokusinspektioner? 59
Sjalvuppfyllande profetior? 61

Gar metoden att anvinda pa sma
arbetsplatser? 61

Finns det risk att inspektionen startar
en process som sedan ingen foljer upp? 63

Hur formulerar man fragorna i formuldret? 67

Hur borjar man ett samtal? 68
Hur kan man utnyttja fraigorna om besvir

och symtom? 69
Hur hanterar man sjilva formulidren som
anvinds som underlag for samtalen? 70
Maste man vara minst tva inspektorer? 71
Hur 4r kopplingen mellan Fokusinspektioner
och en IK-inspektion? 72
Hur skriver man ett inspektions-

meddelande? 73
Hur g6r man om manga av de kallade

inte kommer? 75

Referenser 77



Bilagor: 79

1:  Exempel pa text i ett aviseringsbrev.
Ytterligare exempel finns att himta i
Arbetarskyddsverkets interna elektroniska
bibliotek L:fokus med underrubrik
"aviseringsbrev”.

2: Exempel pa fragor.
Ytterligare exempel finns att himta i
Arbetarskyddsverkets interna elektroniska
bibliotek L:fokus med underrubrik
"frageformular”.

3:  Att tinka pa vid inledningen.



Forord

Om vart utvecklingsarbete

Manga arbetsplatser genomgar idag mycket dramatiska forind-
ringar. Nya krav pa verksamheten - och tillgang till nya mojlig-
heter - i niringslivet och vid forvaltningar och myndigheter
innebér att anstillda far helt nya arbetsvillkor. Grinser mellan
befattningar suddas ut. Manga uppgifter maste utforas med
forvintat effektivare men tidigare oprévade arbetssitt. Firre
anstillda skall gora samma jobb med samma kvalitet som
tidigare. Tidigare inarbetade rutiner fungerar inte lingre.
Arbetsgrupper och team som varit vil samtrinade splittras
upp. Kraven pa kompetens och pa teoretisk utbildning férand-
ras dramatiskt.

Manga yrkesinspektorer ser att det finns betydande risker f6r
stark stress och ohilsa pa méanga arbetsplatser i samband med
dessa omstillningar. Detta giller inte minst inom den offentliga
verksamheten dir fordndringarna de senaste aren varit mycket
omvilvande. Samtidigt har de ekonomiska ramarna minskat
kraftigt.

Yrkesinspektionen i Orebro distrikt uppmarksammade for
nagra ar sedan att de metoder for tillsyn som fungerade vil



inom hittills aktuella sakomraden behévde utvecklas for att
bittre ticka in den typ av problematik som nu blivit aktuell. Vi
onskade att bittre fanga upp de risker fér psykosociala belast-
ningar som denna problematik innebéar. Vart utvecklingsarbete
har saledes syftat till att utarbeta och praktiskt préva en arbets-
procedur som ger ett trovirdigt och tillférlitligt underlag for
bedémningar dven av de belastningssituationer som vi hittills
haft svarigheter att finga upp.

En forsta fas i utvecklingsarbetet genomférdes varen 1998 av en
arbetsgrupp av fyra yrkesinspektdrer i Orebro distrikt tillsam-
mans med tillsynsdirektéren och en av de bitrddande tillsynsdi-
rektorerna. Arbetsgruppen arbetade efter modellen Fokus-
grupp'. Fokusgrupper ir en ofta anviand och etablerad datain-
samlingsmetod inom humanvetenskaperna, dvs de vetenskaper
som studerar minskligt handlande, det sociala samspelet,
kulturen etc. Metoden anvinds for att synliggéra och sétta ord
pa sadan djupare kunnighet som finns hos erfarna praktiker
men som inte later sig fingas genom frageformulir och inter-
vjuer. For att formulera detta "tysta” vetande krivs att deltagar-
na engageras i att djupare reflektera Gver hur de tar stillning
till de praktikens fragor de stills infér och vad de observerar
och noterar.

Gruppen sammanstillde, tillsammans med en konsult med
forskarkompetens, sina erfarenheter frin genomforda inspektio-
ner och utifran detta utvecklades det vi hittills kallat ”en forfi-

1 Wennberg BA, Hane M (1998): Focus Groups - bade en arbetsform och
en metod f6r datainsamling i ett utforskande partnerskap. Abonnemangs-
rapport 64. Onsala: Samarbetsdynamik.



nad praxis”. Denna forfinade praxis har sedan hosten 1998
provats i praktiken i samband med ett antal inspektioner bade
inom Orebro distrikt och i andra distrikt.

Utvecklingsarbetet startade med att vi inventerade vilka risker
vi observerat och skulle vilja kunna beskriva tydligare i sam-
band med inspektioner. Detta arbete finns dokumenterat i
delrapporten "Ohilsa och negativ stress i ett arbetsliv i f6rand-
ring”. Med utgangspunkt fran dessa beskrivningar av de nya
riskerna for ohilsa analyserade vi vilken typ av information vi
da maste fi fran arbetsstillet f6r att kunna ta stillning till vilka
hilsorisker som forekommer. Typen av information far konse-
kvenser for valet av arbetsmetodik och procedur.

I en forsta rapport "En f6rfinad praxis” redovisade vi de still-
ningstaganden vi gjorde - och forsokte att noga motivera vara
stillningstaganden i varje steg av den arbetsmetod som vi da
foreslog.

Foreliggande rapport r en reviderad upplaga av denna forsta
rapport. Nu har denna arbetsmetod ocksa fatt ett namn; Fokus-
inspektion.

Har inkluderar vi de preciseringar och pa nagra punkter forind-
ringar som vi nu finner relevanta pa basen av de erfarenheter
vi fatt nir arbetsmetoden praktiskt provats pa olika arbetsstil-
len. Pa flera stillen har vi ocksa fortydligat vara stéllningstagan-
den med anledning av frigor som vi métt ndr metoden diskute-
rats med kolleger och i anslutning till den vetenskapliga utvir-
dering som genomforts av Universitetet i Orebro.2



Utvecklingsarbetet har pagatt sedan november 1997. Gruppen
hade inledningsvis sju medlemmar och hade 11 arbetsmoéten till
och med juni 1998. Sedan dess har utvecklingsarbetet fortsatt
med ytterligare arbetsgruppsmoéten och nya medlemmar har
efter hand kompletterat gruppen. Gruppens resonemang
dokumenteras I6pande pa viggtidningar. Dessa fotograferas
och ir tillgidngliga vid nista arbetsgruppsmote.

Inom Orebro distrikt har modellen framfor allt anvints vid
inspektioner av stérre arbetsplatser sisom Forsidkringskassan,
Kronofogdemyndigheten, telefoniférsiljning, Polisen samt inom
skola och inom sjukvard. Nagra inspektioner av arbetsplatser
inom verkstadsindustrin har ocksa genomforts. Fokusmetoden
har dven proévats vid Yrkesinspektionen i Hirnésands distrikt
vid inspektioner inom byggsektorn, vid sagverk, inom handel
och inom idldreomsorgen.

De genomf6rda inspektionerna har ventilerats vid interna
seminarier och eventuella tveksamheter och oklarheter i ar-
betssittet har noggrant diskuterats. Vi ser dessa seminarier
bade som en del i utvecklingsarbetet, som en fortbildning for
intresserade inspektorer och som en form for kvalitetskontroll.
Erfarenheterna har efter hand integrerats i metodbeskrivning-
en. Nagra i arbetsgruppen har ocksa deltagit i diskussioner och
inspektioner tillsammans med inspektorer frin andra distrikt.
Ett seminarium vid Psykologiska Institutionen vid Umeé Uni-

2 Kihlstréom J, Trobiack A (1999): En utvirdering av Yrkesinspektionens
forfinade praxis. Orebro Universitet: Institutionen for samhillsveten-
skap/psykologi.



versitet, dir en till vart arbete kompletterande metodutveckling
(PSI-metoden) pagatt, har ocksa bidragit till vart arbete.

Alla tillsynsdirektorer, liksom de sakansvariga for psykiska och
sociala frigor inom respektive distrikt, har i olika fora under
tiden informerats om utvecklingsarbetet.

Arbetet, som ocksa resulterat i skriften "Ohilsa och negativ
stress i ett arbetsliv i férdndring”, har i forsta hand finansierats
genom att de i gruppen som &r anstillda vid Yrkesinspektionen
kunnat anvinda delar av sin arbetstid for detta utvecklingsarbe-
te. Den externa konsultens medverkan, liksom utvirderingen
vid Universitetet i Orebro, har finansierats dels med centrala
utvecklingsmedel fran Arbetarskyddsverket och dels genom
anslag fran Radet for Arbetslivsforskning. Den externa konsult-
ens insatser i utvecklingsarbetets olika faser har sedan novem-
ber 1997 omfattat 70 arbetsdagar. Utvirderingen utgor en C-
uppsats om 10p i dmnet psykologi.

Vi har i denna rapport i forsta hand inriktat oss pa att ge ett sa
rikt underlag som mojligt for fortsatta diskussioner med inspek-
torskolleger och forskare kring realismen och relevansen i de
metodologiska stillningstaganden som vi nu gér och den arbets-
modell vi nu anvinder. Vi har diarvid haft mycket stor nytta av
den utvirdering som genomforts vid Universitetet i Orebro och
som stddjer oss i att vi dr pa ritt vig. Var forhoppning ir att
dessa rapporter skall kunna utvecklas 16pande och att allt fler
skall engagera sig i detta arbete och bidra med sina erfarenhe-
ter och observationer.



Vi har infér denna nya upplaga haft en diskussion med Kurt
Baneryd, Lars Eklund, G6ran Lindh, Bernt Nilsson och Inga
Akerlind vid Arbetarskyddsstyrelsen for att forsiikra oss om att
en Fokusinspektion ir forenlig med de olika 6verviganden
kring inspektionsmetodik som nu gors inom Arbetarskyddsver-
ket. Deras synpunkter och konstruktiva forslag till precisering-
ar har i denna version integrerats i texten.

Vi vill ocksa framfora ett tack till Radet for Arbetslivsforskning
som genom bidraget till finansieringen mojliggjort detta utveck-
lingsarbete.

Orebro den 4 februari 2000

Christina Engman, Lillemor Lundgren, Rolf Perlman, Bjérn Richter,
Leif Rasmalm, Yvonne Strempl och Ethel Ostlund vid Yrkesinspektio-
nen i Orebro distrikt.

Johnny Jonasson vid Yrkesinspektionen i Hirnésands distrikt som
har medverkat i revideringen av rapporten och bidragit med erfaren-
heter fran tillimpningar av modellen.

Monica Hane, Samarbetsdynamik AB, som &r docent i tillimpad
psykologi och arbetar med uppdrag och forskning kring samverkan,
organisering och ledning i det nu aktuella arbetslivet. Monica Hane
har medverkat i arbetsgruppen under hela projektet.
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Kapitel 1

Bakgrund

Yrkesinspektionen i Orebro distrikt har funnit anledning att
stilla sig fragan om inte de metoder for tillsyn som fungerar
tillfredsstillande inom redan etablerade omraden behéover
utvecklas for att battre ticka in aktuella forhallanden i arbetsli-
vet. Det verkar vara uppenbart att dessa skapar nya typer av
psykosociala belastningar som kan innebéra stora risker for
ohilsa.

Mainga arbetsplatser genomgar t.ex mycket dramatiska forand-
ringar som samtidigt bade beror sittet att arbeta och innebir
omfattande personalminskningar. Inte minst arbetsstillen inom
den offentliga sektorn péaverkas av denna transformation av
arbetslivet. Det finns tydliga signaler pa att man pa manga
arbetsstillen arbetar under en mycket stark press. Denna
psykiska belastning beror atminstone till en del pa ovana hos
ansvariga personer nir det giller att genomfora sa omfattande
och genomgripande forindringar. De organisationsformer som
nu foreslas innebar dessutom helt nya krav och ibland en ny
relation till sitt arbete jimfort med vad som ingick i det ”"psyko-
logiska kontrakt” som gillde da medarbetaren anstilldes.

11



Vér ambition har varit - trots att vi inser att det finns manga
metodologiska svarigheter - att préva en arbetsmetod som gor
det mojligt att sakligt bedoma 4dven det aktuella och stindigt
forandrande arbetslivets risker. Motsvarande och kompletteran-
de utvecklingsarbeten pagar ocksa parallellt pa andra hall inom
Arbetarskyddsverket. Vi har emellertid i de kontakter vi hittills
haft konstaterat att erfarenheterna frin dessa olika ansatser
inte strider mot vara antaganden utan i stillet kommer att
kunna berika den pagiende metoddiskussionen inom verket.

Forskning kring psykisk belastning

Det finns en mycket omfattande forskning kring arbetssituation-
ens betydelse for ohélsa under stabila forhallanden. Det kan
t.ex betraktas som alldeles sédkerstillt att anstéllda i yrken som
kdnnetecknas av h6ga psykologiska krav (demands) men ett
litet eget beslutsutrymme (decision latitude) har en 6kad risk
for hjart- och kirlsjukdom. Ett vil utvecklat socialt stéd minskar
genomgiende risken (se t.ex Theorell och Karasek 1996).
Maénga andra egenskaper hos den stabila arbetssituationen har
studerats pa motsvarande sitt.

Vi har i var andra rapport inom detta projekt sammanstillt den
nyare forskning vi funnit kring de nu aktuella frigorna och listat
de faktorer inom det sociala och organisatoriska omradet som
hittills blivit vil studerade. Hog arbetstakt, tidspress, deadlines
och ryckig arbetsmingd, oregelbunden arbetstid, krav pa
stindig uppmairksamhet, krav pa kontinuerligt engagemang,
oklara prioriteter, luddiga ansvarsgrinser, malkonflikter och

12



motstridiga rollférvintningar dr exempel pa faktorer som visats
oka risken for olika stress- och belastningssymtom. Tillricklig
kompetens for uppgiften, lampliga underldttande rutiner, stod
fran arbetskamrater och ledning, méjligheter till forkovran och
trygghet i yrkesrollen genom erfarenhetsutbyten ar exempel pa
férhallanden som underlittar att hantera de aktuella kraven.

Kraven utgér en kombination av krav fran kunder vad avser
kvalitet, krav pa produktivitet frin ledningen och av egna krav
utifran vad som kidnns som en meningsfull anvindning av tiden i
arbetslivet. M6jligheten att hantera dessa krav beror forstas pa
tillgangen pa resurser i den organisation man ingar i men kan
sjalvfallet inte bedémas sarskilt vil enbart utifran antal anstill-
da med viss formell kompetens. Tillgangen till relevant ny
kunskap, aterkoppling och erfarenhetsutbyten har betydelse.
Fordelningen av uppgifter, utformningen av rutiner och roller
likasa. Mojligheter att i viss man kunna vilja hur arbetet skall
utféras beroende pa omstindigheter, att personligt kunna
variera sin arbetstakt och tidpunkten for raster kan mojligen
ocksa uttryckas som en resurs som O0kar mojligheten att klara
arbetets krav. Balansen mellan krav och tillgingliga resurser
blir i varje enskilt fall en betydelsefull utgangspunkt fér bedém-
ningen av belastning och hilsorisker.

Det dr emellertid ocksa var erfarenhet att det i manga samman-
hang snarare ir problemen att kunna anvinda tillgingliga
resurser vil, dvs snarare upplevelsen av att tillgidngliga resurser
forslosas dn resursernas storlek i sig, som orsakar stress och
frustration.

13



Hilsorisker i det moderna arbetslivet

De hilsorisker som vi nu uppmairksammat sétter vi i samband
med att man pad manga arbetsstillen inte klarar av att komma
till rdtta med de nya svarigheter som uppstatt. Utvecklingen
mot "platta och smérta organisationer”, "downsizing” och
inforandet av ”"grinslosa organisationer” har av naturliga skal
innu inte utforskats lika vil som de hilsoeffekter som varit
aktuella under hela den tidigare industriella eran.

De risker vi nu kan se i kontakten med olika arbetsstillen har
kanske inte heller 4nnu hunnit visa sig tillrickligt starkt och
entydigt for att kunna pavisas statistiskt &ven om ohéilsotalen
och antalet sjukfall 6kat dramatiskt. Riskerna i de situationer vi
nu talar om, t.ex att inte komma till tals om viktiga verksam-
hetsfragor, oklara grinser mellan ansvarsomraden, orealistiska
forviantningar, krav pa emotionellt engagemang och att vara
stiandigt tillgdnglig, bristande tillit till att atgdrder som vidtas ar
adekvata osv, kan dock redan nu bedomas minst lika sikert
med hjilp av resultaten fran en stor méingd teoretiskt vil forank-
rade studier inom omraden som socialpsykologi, socialmedicin
och folkhilsa.

Nir det giller dessa riskfaktorer - t.ex att kdnna sig inkompe-
tent, orattmatigt anklagad, orolig for sin framtid, lamnad utanfor
etc - 4r det mycket tydligt att de enbart kan bedomas via indivi-
duella upplevelsedata. Ohilsa uppstar om man upplever sig
orattmatigt anklagad och inte f6rmar att i samspelet med andra
hantera denna frustration. Det spelar ingen roll om det i alla
andras ogon ir en befogad kritik. Det 4r 4 andra sidan ingen

14



hilsorisk om den som berdrs inte alls tycker att det dr "ett
pahopp” 4ven om alla andra skulle tycka det.

Bedémningar av psykosociala hilsorisker i det moderna arbets-
livet 4r alltsd en grannlaga uppgift. Dessa risker uppstar bara
om de medfor negativ stress hos den enskilde och de skapas i
det dynamiska samspelet och i kommunikationen mellan mén-
niskorna pa arbetsstillet. Riskens storlek paverkas av komplice-
rade och ofta dubbelriktade beroenden mellan de olika faktorer
na.

Det finns alltid ocksa stora olikheter mellan médnniskor som
medfor skillnader i deras sitt att tolka och férhalla sig till
situationen. Detta innebir att en inspektion, som skall ha
nagon mojlighet att i tid uppticka dessa nu uppmirksammade
risker, maste baseras pa samtal med ett stort antal minniskor
pa arbetsstillet. Samtal maste féras bade med anstillda i olika
delar av verksamheten och med ledningen. Vi har dirfor tagit
den stillningen att den information som krivs dr sd komplex att
den absolut inte skulle kunna samlas genom enkiter. Detta
stillningstagande far starkt stéd i de uttalanden som gjorts av
dem som intervjuats i Kihlstroms och Trobicks utvirdering.

“Manga av de vi intervjuade forde fram resonemang
om att bilden antagligen blivit mer balanserad med
det hir tillvigagangssittet eftersom det ar Iitt att
overdriva I enskilda intervjuer. De var ocksa
misstinksamma mot enkéter di svaren fran dessa
upplevdes for litta att forvrdnga.”

(Kihlstrém, Trobadck 1999, sid 36)
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Ett tillforlitligt bedomningsunderlag maste baseras pa samtals-
data som maste kunna goras trovirdiga.

Vi har valt bade i vart eget utvecklingsarbete och var arbetsmo-
dell for tillsyn av organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor
att ta utgingspunkt frin den vetenskapliga forskningstradition
for datainsamling som benidmnes fokusgrupper (Morgan 1988,
Krueger 1994, Wennberg, Hane 1998). I utvirderingen fran
Institutionen fér Samhillsvetenskap vid Universitetet i Orebro
finns en omfattande sammanstillning av hur en fokusgrupp
definieras i den vetenskapliga litteraturen och vad som kinne-
tecknar en vil designad datainsamling enligt denna metod. Det
ligger sedan i den professionella kompetensen hos en yrkesin-
spektor att pa basen av den information som framkommer ur
samtalen vid bestket kunna gora rittvisande beskrivningar av
arbetsmiljon, géra goda sammanviagningar av brister och kom-
penserande positiva forhallanden och att gora triaffsikra bed6m-
ningar av nir arbetsmiljokraven inte uppfylls vid ett arbets-
stille.

Det ligger ocksi i yrkesinspektérens yrkesskicklighet att kunna
gOra sina resonemang begripliga och trovirdiga sa att ocksa
"lekminnen” pa arbetsstillet kan inse relevansen i de slutsat-
ser som dras och hur de risker man pekar pa uppstar och pa
vilket sitt de kan atgirdas.

Vart utvecklingsarbete har koncentrerats pa att utforma en
arbetsprocedur som - inom de tidsméssiga ramar som finns —
ger Yrkesinspektionen ett godtagbart underlag dven f6r bedom-
ningar av denna nya typ av risksituationer.
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Kapitel 2

Utgangspunkter

Vi har i vart arbete utgatt fran den praxis for tillsyn av organisa-
toriska och sociala arbetsmiljéfragor som utvecklats vid Yrkes-
inspektionen i Orebro, och som tidigare tillimpats inom ramen
for nagra storre riktade projekt. Vi har med denna speciella
praxis som utgangspunkt évervigt vilken infrastruktur i form av
rutiner och arbetsméten inom myndigheten som skulle gora
den mera generellt anvindbar. Syftet med infrastrukturen ar
darvid att inspektorerna skall fa bittre tillgang till de dvriga
inspektorernas kompetens och erfarenheter och att vi dirmed
bittre skulle kunna sidkerstilla kvaliteten i stillda krav och
ocksa utnyttja hela organisationens kapacitet.

Vi har ocksa ur denna praxis vidareutvecklat en arbetsmodell
som bade nir det giller fokus och utformning tar maximal
hansyn till de stora olikheter som finns mellan de arbetsstillen
som inspekteras.

Vi har varit sirskilt uppmirksamma pa risken av att ”som man
fragar far man svar”, dvs att Yrkesinspektionen genom sina pa
forhand gjorda formuleringar och definitioner styr in samtalen
pa arbetsstillet 1 alltfor sniva banor.

17



Vi har ocksa efter hand utformat var arbetsmodell sa att den
medger tid for reflektion bade mellan den férsta kontakten med
ledningen och samtalen med de anstillda och infor dterrappor-
teringen till ledningen. Dessutom behovs en viss tid mellan
bestken pa arbetsplatsen och skrivandet av inspektionsmedde-
landet sa att bedémningar och krav hinner diskuteras tillsam-
mans med kollegerna inom distriktet.

Vi har ocksa efterstrivat en sa effektiv anvindning av tiden som
moéjligt. Overviganden har gjorts bade vad giller den tid som
kommer att krivas av ledningen och de anstillda pa arbetsplat-
sen och hur inspektéren bist utnyttjar sin tillgingliga tid.
Komplexa problem tar sjilvfallet lingre tid att inspektera dn
enkla och litt observerbara riskfaktorer. De genomférda inspek-
tionerna har genomf6rts pa i genomsnitt 10 arbetsdagar totalt
per arbetsstille. Tva inspektorer har i par genomfort samtal
under sammanlagt 3 dagar. Till detta kommer 2 dagar for
forberedelser och 2 dagar att diskutera med kolleger och skriva
inspektionsmeddelandet.

Forarbete for precisare fokusering

Infor varje inspektion gors sjilvfallet alltid ett visst orienteran-
de forarbete redan fére den allra forsta kontakten med arbets-
stillet. Vi har utifran erfarenheter fran de nu genomf6rda
inspektionerna funnit det tidsbesparande att inte i férvig
begira in tillgingliga dokument sasom verksamhetsrapporter,
aktuella organisationsplaner, beskrivningar av strategierna i
pagaende verksamhetsutveckling osv, utan ta del av dessa i
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samband med att ledning och fack vid det orienterande moétet
beskriver verksamheten. De handlingar som da visar sig rele-
vanta fér bedomningen av den aktuella situationen pa arbets-
stillet kan da samlas in och diarieforas.

Flera inspektorer hade noterat att manga arbetsgivare i sin iver
att tillfredsstilla inspektérens énskemal ganska urskillningslost
skickar all dokumentation som finns. Vi har dirvid dels diskute-
rat det onodiga arbetet att registrera allt detta material men
ocksa riskerna att man pa arbetsplatsen kan vicka 6verdrivna
féorvintningar pa att inspektéren redan innan ir tillrickligt vil
insatt i radande forhallanden och darfor inte beh6ver nagon
ytterligare information i samband med beso6ket. Vi har ocksa
diskuterat att informationsvirdet i den skriftliga information
man fir ibland ir lagt. Det tar i dessa fall orimligt lang tid att
ldsa igenom det pa féorhand inskickade materialet i relation till
utbytet.

Vi har emellertid tagit den principiella stillningen att kvaliteten
1 bedomningsunderlaget 6kar visentligt om man som inspektor
ir vil forberedd pa de forhallanden man méter och kan fokusera
samtalen under sin inspektion pa de viktigaste frigorna. Nagon
av inspektorerna bor vara vil fértrogen med forhallandena pa
det arbetsstille som besoks och om de specifika arbetsmiljofra-
gor som finns i branschen. Detta stéds ocksa av den gjorda
utvirderingen. Overdrivna forvintningar kan hanteras genom
att uppmana dem man samtalar med att inte utga frin att man
redan kunnat ldsa sig till allt och att det framf6r allt inte ar
sdkert att man kan lisa det som star "mellan raderna” helt ritt.

19



Genom att planera en viss tid mellan det orienterande samtalet
med ledning och fack och gruppsamtalen med de anstillda
hinner inspektéren ”ldsa pa” och dirfor ocksa fokusera sin
inspektion pa vil underbyggda grunder. Genom att vara "vil
palast” 6kar man mojligheten att uppfattas som en kompetent
samtalspartner och ocksa sannolikheten att korrekt kunna
tolka och ta stillning till den information man far.

Vi har ocksa noga 6vervigt riskerna att ett sadant forarbete
kommer att kunna skapa "férutfattade meningar”, dvs leda till
att man observerar det man tror skall finnas att observera. Vi
ser emellertid inte att det finns nigra alternativ eftersom ingen
vid ett "helt forutsattningslost besok” och utan féorkunskaper
skulle kunna skapa reda i de komplexa situationer som nu skall
bedomas. Risken for snedvridning far bemistras genom god
medvetenhet om riskerna med olika férvintanseffekter.

Det inledande métet utgoér ocksa ett tillfille for inspektéren att
komplettera den information som ges i aviseringsbrevet och
ocksa nirmare forklara hur inspektionen kommer att genomf6r-
as. Da finns ocksa tillfille att tydliggoéra och diskutera alla de
praktikaliteter som paverkar inspektionens kvalitet, sdsom
lokalen for gruppsamtal, principerna bakom valet av deltagare,
onskemalen om information till deltagarna osv.

Flera inspektorer har erfarit att informationen till dem som
skall delta i samtalen varit mycket bristfillig och att detta
paverkat samtalens kvalitet. Deltagarna har inte tillrdckligt vil
kint till syftet med samtalen och inte heller efter vilka princi-
per de valts ut att delta. I nagra fall har de kallade inte kunnat
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medverka darfor att man inte tillfredsstillande och i tid ordnat
med vikarier.

Det framgar mycket tydligt av utvirderingen att brister i infor-
mationen till deltagarna i gruppsamtalen varit ett problem.
Béde informationen om hur yrkesinspektionen arbetar vidare
med den information man fatt, liksom information om varfér de
krav som stills i forsta hand ar funktionskrav, maste fortydligas.

Effektiv anvindning av tiden

Vi har efterstriavat en arbetsprocedur som dr sa utformad att
tiden ute pa arbetsstillet utnyttjas maximalt. Detta innebir
respekt bade for att den egna arbetstiden utnyttjas vil och att
man inte tar upp onodigt mycket arbetstid f6r dem ute pa
arbetsstillet. Sa mycket relevant information som mojligt skall
samlas vid besoket och rutinerna skall ocksa garantera att alla
inspektorer som deltar i inspektionen ocksa ar ”vil paldsta” och
har kunnat ta del av den skriftliga férhandsinformationen.

Vi har inom ramen for detta projekt haft mojlighet att samman-
stilla bade relevant forskning och sitta ord pa var egen bepréva-
de erfarenhet. Eftersom det stindigt kommer nya forskningsre-
sultat med relevans for omradet har vi sett vart arbete i forsta
hand som en prototyp f6r en mer I6pande uppdatering.

Var standpunkt dr att det dr alldeles orimligt att landets alla
yrkesinspektorer skall hinna lisa all den litteratur som idag
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produceras inom alla de olika problemomraden som de méoter
ute 1 arbetslivet. Vi maste i stillet finna effektiva former for
kunskapsutbyte dir "etablerade sanningar att sta pa” I6pande
kan formuleras gemensamt mellan praktiker och olika forskar-

grupper.

Trygghet under sjidlva samtalet -
en foérutsittning fér en utforskande dialog

Vi har ocksa noga diskuterat pa vilka sitt inspektéren kan bidra
till den trygghet som beho6vs under den dialog som skall féras
med representanter for arbetsstillet. Tillit till att de data som
lamnas ut inte kommer att missbrukas eller tolkas pa ett otill-
borligt sitt 4r da en viktig aspekt. En mycket tydlig och 6ppen
redovisning av vad inspektéren noterar under besoket har varit
den vidg som vi prévat. Anteckningarna gors med grov penna pa
ett stort blidderblock pa bordet - eller pa viggen - sa att alla
kan se vad som "kommer i protokollet”.

En annan viktig fraga - som sarskilt uppmirksammades ocksa i
utvirderingen - var den trygghet som ligger i att alla deltagare i
samtalen kinner att de fir komma till tals och tillit till att deras
information blir rittvisande atergiven ocksa i inspektionsmed-
delandet.
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Bittre utnyttjande av den samlade kompetens
som finns inom myndigheten

Vi har ocksa noga funderat éver pa vilket sitt man skulle kunna
ta hjilp av varandra och bredda det tillgingliga erfarenhetsun-
derlaget. Behovet av bredd giller bade fore inspektionen for att
samla all kunskap som finns men ocksa efter bestket i sam-
band med att man skriver inspektionsmeddelandet. Ett sadant
rutinméssigt utbyte skulle innebira att en enskild inspektor
skulle kunna kinna sig tryggare bade med sin analys fore beso-
ket och med sin bedomning efterat. Proceduren skulle ocksa
helt undanréja risken att individuellt godtycke skulle kunna
paverka skrivningarna av krav. Ett sadant utbyte skulle ocksa
leda till den "kvalitetssikring” och den "lirande organisation”
som idag efterstriavas pa alla arbetsstillen.

De sk handledningsseminarier som nu utvecklas inom Orebro
distrikt 4r en modell for att bygga upp en sadan stodstruktur.
Vid dessa méten deltar flera erfarna inspektorer och diskuterar
de observationer som gjorts och den information som kommit
fram under gruppsamtalen vid en aktuell inspektion. Vid dessa
seminarier diskuteras ocksa vilka krav som forefaller rimliga att
stilla och pa vilket sitt dessa stods av aktuella foreskrifter och
aktuell forskning.
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Vilken typ av data behover vi?

Vi har under utvecklingsarbetet allt tydligare upptickt att det
underlag som krévs for bedomningar av risker och brister inom
det psykosociala omradet innehaller begrepp och information
av mycket olika karaktir. Vissa risker - &ven inom detta filt - kan
beskrivas pa ett adekvat sitt dven utifran tankemodeller dir
man ser de anstillda som passivt exponerade f6r vissa féorhallan-
den. I andra fall blir det uppenbart att riskerna uppstar genom
hur de subjektivt uppfattas och upplevs. I enlighet med resultat
fran modernare arbetslivsforskning maste vi ocksa arbeta med
begrepp som syftar pa socialt konstruerade fenomen t.ex
socialt stod, arbetsklimat etc. Det aktuella arbetslivets annor-
lunda hilsorisker, som nu uppméirksammas i allt fler samman-
hang, kan kanske enbart forstis i termer av hur interaktiva
samspelsprocesser paverkar var identitet och sjilvkinsla.

Vi har hittills inte haft resurser att inom ramen for detta utveck-
lingsarbete tillrickligt bearbeta frigan om "vara datas natur”
men hoppas att senare kunna fa mojlighet att djupare diskutera
ocksa den mera begreppsliga sidan av innehallet i vara inspek-
tioner.
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Kapitel 3

Arbetsproceduren steg for steg

1. Telefonkontakt

Inga inspektioner genomfors oanmilt. De flesta inspektioner
inleds med ett telefonsamtal till kontaktpersonen hos den
aktuella arbetsgivaren. Beroende pa hur omfattande inspektion
man planerar, vilka tidigare kontakter man haft med arbetsgiva-
ren, hur vdl man kinner till verksamheten osv kan de olika
stegen fore sjdlva gruppsamtalen utformas nagot olika och
ibland kanske de olika momenten gors mest naturligt i en
annan ordning. Arbetsprocedurens olika steg sammanfattas pa
sidan 33.

2. Aviseringsbrev

I aviseringsbrevet framgar bakgrunden till besdket, hur inspek-
tionen kommer att 1dggas upp och forslag till tider fér informa-
tionsmétet, for gruppsamtalen och for aterrapporteringen till
ledningen av vad som framkommit. Utvirderingen visade
mycket tydligt betydelsen av att aviseringen skickas ut i god tid
till arbetsstillet, sarskilt nir inspektionen berér grupper som
kan ha svart att bara lamna sitt arbete, t.ex lirare, vardpersonal
osv. Vi har funnit det mycket viktigt att alla som skall deltaga i
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gruppsamtalen har tillrdcklig information om hur vi planerar
inspektionen. Vi kriver dirfor att aviseringsbrevet kopieras och
delas ut till samtliga deltagare.

Inspektioner som gors hos arbetsgivare som kan omfatta flera
arbetsplatser genomfors samlat och samordnat och av flera
inspektorer tillsammans. I Bilaga 1 finns ett exempel pa ett
aviseringsbrev som anvints av arbetsgruppen i Orebro.

3. Orienterande inspektion

Ett forsta steg i inspektionsarbetet 4r att utifran olika tidigare
kontakter fa en bild av hur verksamheten ser ut och 4r organi-
serad och vilka fordndringar som pagar. Den huvudansvarige
inspektoren gor - om man inte redan ir tillrickligt bekant med
arbetsplatsen - nagra orienterande besok pa nigra representati-
va arbetsplatser. Vid dessa bes6k uppmarksammas naturligtvis,
pa samma sitt som vid en vanlig inspektion, de risker som kan
upptickas genom ett sadant besok.

4. Informerande mote med ledning och huvudskyddsombud
Man genomfor direfter ett informerande méte med ledning och
huvudskyddsombud. Detta méte tar minst 1,5 timmar och
syftar till att for arbetsstillet presentera Yrkesinspektionens
arbetssitt och berdtta om hur samtalen med de anstillda
kommer att ga till och - om detta inte gjorts tidigare - faststilla
tidsplan for inspektionen. Vi har dirvid sett det som synnerli-
gen viktigt att 4tminstone nigon av de inspektérer som deltar
ir vil insatt i Fokusmetoden.
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Detta inledande méte syftar ocksa till att fi reda pa hur arbets-
givare och skyddsombud ser pa den aktuella arbetsmiljon. Vid
detta moéte kan inspektéren ocksa samla in den dokumentation
som ledningen hénvisar till och som forefaller relevant for
inspektionen. Det inledande moétet bor om majligt ligga sa i
tiden att inspektéren hinner bearbeta den information denne
far och hinner reflektera Gver vilka problemomriaden som kan
komma i fokus vid den aktuella inspektionen.

5. Precisering av riskomraden

Ett nista steg ar alltsé att utifrin dessa preliminira beskriv-
ningar av den aktuella problematiken och den samlade kunskap
som finns frin tidigare inspektioner och om branschen i allmin-
het precisera de arbetsmiljéfaktorer som kan bli aktuella att ta
upp vid den planerade inspektionen. I var arbetsmodell gors
denna precisering genom formulerandet av fragor till det formu-
lar som deltagarna ombeds besvara vid borjan av samtalen.
Syftet med fragorna ir att ge ledtradar till vad som behdver
belysas ytterligare, dvs skapa en dagordning for métet och ge
en struktur for samtalet. I Bilaga 2 finns exempel pa frigor som
medlemmar i arbetsgruppen anvint vid sina inspektioner.

Fragebatteriet kan variera fran inspektion till inspektion dven
om nagra omraden kan sigas vara sa generella att de finns med
vid varje inspektionstillfille. Fragornas formulering revideras i
forekommande fall for att passa det sprakbruk och de specifika
arbetsférhallanden som finns inom den aktuella verksamheten.
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Formuliret far inte vara for omfattande och innehaller darfor
vanligen bara ett femtontal frigor om arbetssituationen. Vi har
for enkelhets skull valt standardiserade svarsalternativ for de
flesta fraigorna men arbetar ocksa med mera évergripande
fragor med Oppna svar.

Dessutom stills ett antal frigor om sjuklighet och symtom som
eventuellt kan sittas i samband med arbetet och nagra fragor
om hur man ser sina mojligheter att orka arbeta dnda fram till
sin pensionering. Dessa fragor finns med for att finga in om det
finns stora arbetsmiljorisker som inte ticks in av de tidigare
frigorna i formuliret.

Vi har valt att formulera fragorna i formuliret sa att man om-
beds att svara utifran sin egen situation. Erfarenheten &r att
fragor som ir direkt riktade till en sjilv dr enklare att ta still-
ning till medan fragor om hur det forhaller sig ”i storsta allmén-
het” littare firgas av rykten, férdomar, myter och schabloner. I
samtalet ombeds sedan deltagarna att ge konkreta exempel pa
de situationer som de tinkt pa nir de valt ett visst svarsalterna-
tiv. Perspektivet vidgas ocksa under samtalet till att inte bara
gilla den egna arbetssituationen utan ocksa férhallanden och
hélsorisker for 6vriga arbetskamrater.

Vi har for denna inledande inventering, vars enda syfte ir att
peka ut vilka omraden som é&r viktiga att ta upp i det efterf6ljan-
de samtalet, valt en mycket enkel svarsskala — ”ja” eller "nej”.
Om nagon absolut inte kan ta stillning sa kan detta ocksa vara
en information.
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Nyanser och preciseringar arbetas fram under samtalet. Det
betonas i instruktionen att fragorna bara skall anvindas som en
orientering om vilka omrdden som man behdver diskutera, och
férdjupa informationen kring, under samtalet.

Formuldren sammanstills for att forma en dagordning men
sparas inte utan aterlimnas till var och en. Svaren redovisas
inte heller i siffror i inspektionsmeddelandet. De data som
kommer fram under samtalet betraktas i alla 1igen utgora ett
mera utvecklat och béttre preciserat underlag dn formulérsva-
ren. Sammanstillningen av svaren anviands som ingangar i
samtalet - t.ex "nér det giller oklara férvintningar fanns det lika
manga ja som nej - kan vi fa héra hur Ni tinker nir Ni kommer
fram till dessa olika uppfattningar?”

Fragorna om besvir kan pid motsvarande sitt anvindas som
underlag for ett samtal om hur man ser pa orsakerna till dessa
besvir. Vi har noga diskuterat riskerna med att sammanstall-
ningen av nagra kan uppfattas som ett underlag for tolkningar i
termer av Overrisker. Det dr darfor synnerligen viktigt att inte
forstirka dessa missforstand, utan att i stillet papeka att formu-
liret inte 4r konstruerat for sidana kartliggningar och att
gruppen som deltar i samtalet inte heller utgor ett sadant
statistiskt urval som skulle tillata sadana slutsatser. Samtalet
vidgas efter hand till att belysa ocksa arbetsmiljon for de kolle-
ger som inte sjilva deltar i gruppsamtalet. Samtalet ger pa sa
sitt ett underlag for bedomningar av sadana forhallanden som
inte bara giller olika grupper av anstillda utan ocksa organisa-
tionen som helhet.
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6. Definition av vilka och hur manga olika samtalsgrupper

som skall bildas

Pa varje arbetsstille finns som regel manga olika delar dir
arbetsuppgifter och arbetsférhallanden kan vara mycket varie-
rande. Aven olika yrkesgrupper inom ett och samma avsnitt
kan ha hogst olika arbetssituationer och forhallandena kan
variera mycket mellan arbetsplatser med olika geografisk
placering. Ett ytterligare steg dr darfor att precisera ett antal
homogena grupper som maste kunna sirskiljas och riskbedo-
mas separat for att uttalanden om risker skall kunna bli tillrick-
ligt konkreta. Olika avsnitt i produktionen, olika yrkesgrupper
eller befattningar, olika avdelningar etc kan vara grunden for
dessa sk strata. Olika indelningsgrunder innebér olika mojlighe-
ter att uppticka detaljerna i en befintlig variation och principer-
na behover diskuteras fran fall till fall.

Antalet grupper som maste kunna sirskiljas for att analyserna
av arbetsmiljon skall bli meningsfulla avgor det ligsta antalet
samtalsgrupper som behdévs. De olika grupperna skall vara sé
homogena som mdojligt fran arbetssynpunkt men tillsammans
kunna spegla hela arbetsstillet. De beskriver dessutom den
gemensamma arbetsmiljon utifrin vars och ens perspektiv.
Dérigenom vixer bilden av de generella bristerna fram.

7. Urval av deltagare till samtalsgrupperna

De data som behdvs som underlag for en bedémning av den
psykiska belastningen kan alltsi bara till en mycket liten del
samlas genom att man gor en rundvandring pa arbetsstillet.
Grunden for var modell 4r istillet att ett urval av anstillda
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samlas for samtal i tillrdckligt sma och tillrdckligt homogena
grupper t.ex montorer, kassorer, team ABC, kontoret Norr osv.

Forsta linjens arbetsledare utgor nédstan alltid en egen grupp
diar samtalet bade utforskar just den gruppens arbetsmilj6é och
vilka direktiv som finns for internkontroll av évriga anstilldas
arbetsmiljo. Forsta linjens chefer kan ocksa erbjuda betydelse-
fulla kompletteringar och férklaringar till den bild som kommit
fram i tidigare samtal. Det 4r darfor ofta mest praktiskt att
denna grupp ér den sista av samtalsgrupperna.

For att erhalla god representativitet av perspektiv, uppfattning-
ar och upplevelser ombeds arbetsgivaren och de fackliga orga-
nisationerna att utse hilften var av dem som skall medverka i
samtalen. Dirmed minskar ocksa risken nagot att bedomnings-
underlaget skall uppfattas f6r ensidigt eller snedvridet.

Bada parter uppmanas att tinka pa att inom varje samtalsgrupp
tdcka bredden och mangfalden av uppfattningar sa vil som
mojligt. Om variationen i uppfattningar dr stor kan gruppen
som kravs for att uppna tillfredsstillande representativitet bli sa
stor att den behover delas i flera undergrupper. Arbetsgivare
och fack uppmanas ocksa att inte vilja ndgon som har arbetsgi-
varstillning eller dr fortroendevald, eftersom deras uppfattning-
ar redan finns vil tickta genom det inledande formotet. Sam-
talsgrupperna syftar ju till att bredda underlaget f6r inspektor-
ens bedémning.

Deltagarna kallas till samtalen genom arbetsgivarens férsorg.
Vi har i utvirderingen noterat att informationen till deltagarna
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om principerna for detta urval inte alltid natt fram. Vi kommer
darfor att ytterligare betona detta i aviseringsbrevet och ocksa
ha sjilva urvalsprinciperna, liksom vikten av information till
deltagarna, som en sirskild punkt vid det inledande métet med
ledning och fackliga foretridare.

Forvaltningslagen slar fast att de uppgifter som ligger till grund
for beslut skall vara dokumenterade. Vi har valt att ange nam-
net pa deltagarna i gruppsamtalen i inspektionsmeddelandet.
Detta strider inte mot principen att de beskrivningar som blir
resultatet av samtalet 4r en kollektiv produkt dir ingen som
inte deltog skall kunna utldsa vem som sagt vad. Denna be-
grinsning i anonymiteten behéver klarliggas noga och delges
dem som skall delta i samtalen.

8. Samtalen vid bes6ket pa arbetsplatsen

Varje samtalsgrupp innehaller 6-8 deltagare och varje samtal
varar mellan en och en halv och tva timmar. Antalet deltagare
baseras pa erfarenheter av att det kan vara svart att i en storre
grupp hinna uppfatta alla relevanta beskrivningar och erfaren-
heter. Samtalets lingd baseras pa erfarenheten att man beho-
ver minst en och en halv timme f6r att utan stress hinna disku-
tera de viktigaste frigorna. Den 6vre tidsgrinsen hérror fran var
bedémning att man normalt inte kan ta mer arbetstid fran
arbetsstillet i ansprak.
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ARBETSPROCEDUREN
STEG FOR STEG

—— Telefonkontakt
— Aviseringsbrev

Principer for urval av deltagare

—— Orienterande inspektion

— Informerande mote med ledning
och skyddsombud

Utformning av frageformuliret etc

I_ Gruppsamtal pd arbetsplatsen
—— Handledningsseminarium

€—— Aterrapportering till ledning
och huvudskyddsombud

€ Inspektionsmeddelande

%

€—— Uppfdljning
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Samtalen inleds med en presentation av Yrkesinspektionens
allminna uppdrag, vart arbetssitt och av bakgrunden till den
aktuella inspektionen. Dessutom ges en beskrivning av det
fortsatta arbetet fram till och med att vi skickar ett inspektions-
meddelande och hur detta kommer att f6ljas upp. I inledningen
ingir ocksa en kort presentation av deltagarna och deras olika
arbetsuppgifter. Presentationen av de nirvarande yrkesinspek-
torerna skall i detta moment i forsta hand syfta till att visa att
de ir kompetenta samtalspartners ocksa kring psykosociala
fragor och har relevanta erfarenheter av stress, omorganisatio-
ner osv att relatera den information de far till. I Bilaga 3 finns
som exempel en rekonstruktion av en sddan inledning som
nagra i arbetsgruppen anvint.

Presentationen av deltagarna har bedomts n6dvindig eftersom
det dr viktigt att etablera en trygg och respektfull relation.
Deltagarna maste engageras i att formulera sina observationer
av arbetsmiljon och sina reflektioner kring denna pé ett djupare
sitt 4n i andra sammanhang. I den otrygga arbetssituation som
manga befinner sig i - och som mirks pa att det blivit tystare pa
arbetsplatserna - kan det vara sarskilt betydelsefullt att tinka pa
hur man etablerar en fértroendefull relation.

Deltagarna fyller som ett andra moment i frageformuléret.
Svaren sammanstills medan deltagarna tar en "benstrickare”.
Sammanstillningen redovisas muntligt for deltagarna och man
skapar dirmed en dagordning for vad som behdver behandlas
under samtalet. "Ovriga frigor” som deltagarna vill ta upp kan
laggas till. Dagordningen kan med fordel skrivas pa ett blidder-
block som sitter synligt under samtalet. Detta underlittar f6r
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alla bade att se strukturen i samtalet och att kunna aterknyta
till ndgot som sagts tidigare och som man senare kanske vill
komplettera. Samtalet inriktas pa att exemplifiera, fortydliga
och precisera de omraden dir svaren antyder att det kan finnas
problem som behéver beskrivas.

Utvirderingen belyser tydligt betydelsen av att finga in alla de
viktigaste omradena sa att ingen behéver lamna motet med
kinslan av att ha "nagot osagt”. Dagordningen bor ha en tydlig
markering av att ocksa "ovriga viktiga fragor” maste hinna
behandlas. Det kan darfér behéva papekas i samtalen att in-
spektionen inte skall betraktas som en fullstindig kartliggning
utan att man maste vilja ut de omraden som kinns allra vikti-
gast att arbeta med inom samtalets tidsméssiga ramar.

Den efterfoljande diskussionen kan visa att skillnader i svar pa
frigorna i formuldret beror pa en annorlunda tolkning av sjilva
frigan men kan ocksa peka pa en belastning som 6vriga i grup-
pen kanske inte uppméirksammat tidigare. I frigorna ombeds
man alltsa att beskriva sin egen situation men i instruktionen
och under samtalet betonas att man i samtalet tillsammans
skall forsoka skapa en sa korrekt bild som mojligt av de valda
aspekterna for hela arbetsplatsen och bade av sin egen och av
kollegernas situation.

Yrkesinspektorerna arbetar vid denna typ av inspektion i par.
Den ene fungerar som samtalsledare och "driver” fragorna
framat och forsoker fa konkreta exempel. Detta antecknas
synligt for alla pa ett blidderblock pa bordet - eller pa viggen.
Den andre inspektéren dokumenterar i mera fylliga minnesan-
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teckningar det som sigs. Samtalsledaren sammanfattar med
jamna mellanrum vad som kommit fram. Detta gors for att
gruppen skall se att allt de vill ha sagt dr sagt, att inspektoren
har hort vad de sagt och férstatt och som en markering av att
"nu gar vi vidare till nasta fraga”. Samtalsledaren har dessutom
en mycket viktig roll i att se till att alla kommer till tals och att
inte nagon tillats dominera samtalet.

Samtalet inriktas ocksa pa hur man i gruppen ser orsak och
verkan i den process som just hos dem kan leda till ohédlsosam-
ma belastningar. Varje gruppsamtal avslutas med en samman-
fattning av grunddragen i den situation som beskrivits under
samtalet och vilka frigor som inspektérerna nu anser att det
finns anledning att ta upp med ledningen i samband med det
avslutande mdétet.

9. Ventilering pa handledningsseminarium

Vi har funnit det mycket viardefullt bide som verksamhetsut-
veckling, for inspektorernas egen trygghet och som kvalitets-
kontroll att det finns mojlighet att ta upp och diskutera gjorda
inspektioner med kolleger och chefer inom Yrkesinspektionen.
Varje seminarium tar 2-3 timmar beroende pa inspektionens
omfattning. Dessa seminarier ingar i ett parallellt projekt med
extern finansiering for att utforma underlag for en relevant
handledningsmodell. Avsikten dr att samtliga inspektioner dir
arbetsmodellen anvinds inom Orebro distrikt ventileras pa
detta sitt. Vi anser att dessa seminarier skall ligga innan man
"skrivit fast sig” i vissa krav, dvs mellan gruppsamtalen och
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aterrapporteringen till ledning och fack. Detta forutsitter en
viss kalendertid mellan gruppsamtalen och aterrapportering-
en och att dessa handledningstillfillen kan vara relativt
frekventa for att inte fordr6ja processen runt inspektionen
och inspektionsmeddelandet.

10. Aterrapportering till ledning och huvudskyddsombud
Tillsynsinsatsen avslutas pa samma sitt som den inleds, dvs
med ett samtal med ledning och huvudskyddsombud. Detta
avslutande méte syftar bade till att fA kompletterande infor-
mation och klarligganden och for att fi arbetsgivarens syn-
punkter pa de omraden som i gruppsamtalen diskuterats med
de anstillda. Detta moéte kan ocksd med fordel byggas ut till
en inspektion av arbetsgivarens system for internkontroll.

Motet ger ocksa ett tillfille att muntligt informera om vilka
brister man kommer att ta upp i inspektionsmeddelandet.
Detta avslutande méte kan ta upp till 3 timmar och bedéms
vara ett mycket viktigt tillfdlle att bidra till dialogen inom
arbetsstillet om de krav som kommer att stillas och om de
insatser som efter hand goérs med anledning av stillda krav.
Det dr hir viktigt att inte glomma bort att gruppsamtalen
genomforts utan deltagande av nagon foretridare for arbetsgi-
varen. Denne kidnner saledes 6ver huvud taget inte till vad
som framkommit. Formellt dr det bara de brister och omstin-
digheter som da aterfors till arbetsgivaren som kan ligga till
grund for kraven i inspektionsmeddelandet.
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11. Inspektionsmeddelandet

Tillsynsinsatsen kan alltsd innehélla manga olika gruppsamtal
och flera besok vid flera olika arbetsstillen hos samma arbets-
givare. Alla delar ssmmanfattas avslutningsvis i ett inspektions-
meddelande. Dir redovisas de slutliga bedémningarna och dar
formuleras myndighetens krav pa verksamheten utifran vad vi
har funnit. Vi har valt att redovisa bristbeskrivningar och
noteringar fran gruppsamtalen i strecksatser i separata bilagor
och att dir ange namn pa dem som deltagit i respektive samtal.

Var erfarenhet ar att relevanta och tillréickligt precisa beskriv-
ningar sillan kan géras om man inte kan separera olika yrkes-
grupper eller avsnitt. Vissa aspekter kan sjilvfallet berora
verksamheten i dess helhet men de basdata som man skall utga
frin bor i mojligaste man sirskiljas for att de belastningar som
man vill uppmirksamma och basera sin bedémning pa inte
skall "drunkna” eller bli allt for allménna och diffusa. En allvar-
lig kritik frin utvirderingen beror det faktum att flera deltagare
uppfattat att inspektionsmeddelandet inte tillrickligt nyanserat
atergivit informationen fran samtalet utan har uppfattat medde-
landet som ”platt och utslitat”.

Vi har noga dvervigt riskerna med att enskilda personers
utsagor lattare kan hirledas om beskrivningarna relateras till
specifika grupper och férhallanden och inte bara till 6vergripan-
de beskrivningar som giller arbetsstillet som helhet. Vi dr
medvetna om risken for "repressalier” i dagens arbetsliv och
menar att denna avvigning maste goras fran fall till fall. Det
ligger i yrkesinspektérens professionella kompetens att kunna
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skriva sina krav s att man tar hinsyn till de risker som kan
finnas for uppgiftslimnarna.

Att formulera krav pa atgirder och férandringar sa att de gar att
entydigt folja upp efter den stipulerade tiden 4dr ocksa en myck-
et svar uppgift. Onskemalet att formulera tydliga och konkreta
krav men utan att ldsa upp arbetsstillet i en bestimd 16sning dr
dven det en krivande ambition och en svar balansakt.

Béde for att stirka riattssdkerheten for arbetsstillet och for att
minska utsattheten f6r "ifragasittanden” av en enskild inspek-
tér har vi funnit att de sk handledningsseminarierna har stor
betydelse. Genom att gemensamt med andra kolleger och
chefer inom myndigheten analysera de data om den aktuella
arbetssituationen som kommit fram kan den ansvarige inspek-
toren lidttare ta stillning till vilka krav som skall formuleras.

Vilken typ av krav som &r lampliga nir det giller den aktuella
typen av kommunikativa brister och komplexa riskfaktorer har
varit foremal for flera och omfattande diskussioner inom arbets-
gruppen. Friagan kommer att bearbetas vidare under det kom-
mande utvecklingsarbetet.

Redan arbetsmiljolagen och de allménna rad "Psykiska och
sociala aspekter pa arbetsmiljéon” som Arbetarskyddsstyrelsen
formulerade sa tidigt som 1980 (AFS 1980:14) liksom foreskrif-
terna om internkontroll (AFS 1996:6) ger dock god vigledning
for konkreta krav inom det psykosociala omradet. Dir finns
formuleringar kring faktorer som tydlighet i uppgifter, tillrick-
lig kunnighet och kompetens, stéd och handledning, tid och
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resurser att motsvara befattningens krav etc. Dir finns ocksa
klara riktlinjer for kraven pa paverkansmojligheter och pa
delaktighet da det egna arbetet fordndras. Dar finns tydliga krav
pa adekvat utbildning néir nya metoder inférs och pa uppfolj-
ningsrutiner for att kunna se att de atgdrder man vidtar far
avsedd verkan och ir utan negativa bieffekter.

12. Uppfodljning

Utvirderingen (Kihlstrom, Trobick 1999) dr minst sagt tydlig
nir det giller 6nskemalen fran deltagarna i gruppsamtalen om
en mera systematisk uppf6ljning fran Yrkesinspektionens sida
av hur arbetet framskrider med anledning av stillda krav pa
atgirder. Risken 4r annars stor att myndigheten far rykte av att
vara en "tandlos papperstiger”.

I Orebro prévar man att efter en tid samla alla skyddsombud for
sig och ledning for sig for att hora deras uppfattning om vad
som fordndrats inom de omraden som kraven beror. Huvud-
skyddsombuden deltar vid bada dessa tillfillen.

Inom Hirno6sands distrikt prévar man modellen att efter dessa
inspektioner arbeta fram mycket tydliga och konkreta bristbe-
skrivningar. I ett forsta ldge stiller man sedan proposition till
arbetsstillet av typen "utifran den beskrivning av brister och
riskfaktorer som bifogas kriver vi att vid ett méte den 1 novem-
ber fa beskrivet av Er hur Ni avser att komma till ritta med
detta”. Tidpunkten f6r motet avgors i samrad med de berdrda sa
att den uppfattas som rimlig i férhallande till det som behdver
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hinna diskuteras internt. Till detta uppfoljningsméte kallas savil
arbetsgivarens representanter som fack och skyddsombud och
diskussionen dokumenteras som en minnesanteckning.

Om de svar som ldmnas pa hur man avser att arbeta med de
uppmirksammade bristerna inte kan anses tillrickliga i arbets-
miljélagens mening gir drendet vidare till féreldggande.

Fragan om ldmplig modell for uppf6ljning ar central. Utvirde-
ringen visar att det pa arbetsplatsen stills mycket stora forvint-
ningar pa effekter av Yrkesinspektionens krav. For att undanré-
ja orealistiska forvintningar kréivs en tydlig beskrivning i sam-
band med gruppsamtalen av vad som kan férvintas. En standar-
diserad information till deltagarna 6vervigs som ett sitt att
minska risken att deltagarna blir besvikna. Vissa forbattringar
kanske inte visar sig forridn efter flera ar trots att de mest
effektiva atgirderna vidtagits. Andra problem kan vara sa
mangfacetterade att det kan vara svart for de anstillda att knyta
forandringar som sker i arbetsmiljon till de specifika krav som
stillts i inspektionsmeddelandet.

Utvirderarna Kihlstrom och Trobick (1999) pekar pa majlighe-
ten att 6ka kvaliteten och trovirdigheten i bristbeskrivningarna
genom att skicka ut preliminira beskrivningar till deltagarna sa
att dessa ges chansen att komplettera, kommentera eller ritta
till eventuella fel. Detta skulle enligt utvirderarna vara ett sitt
att medverka effektivare i den dialog ute pa arbetsstillet som ir
nodvindig for att komma till rdtta med de nu uppmirksammade
riskerna for ohilsosam stress.
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Vi har i arbetsgruppen emellertid tagit den stillningen att ett
sadant féorfarande naturligtvis enbart skulle kunna gilla sjilva
bristbeskrivningarna men att &ven detta skulle kunna innebira
en allvarlig risk for att man skulle uppfatta att inspektérens
krav i ndgon mening ir féorhandlingsbara.

Beskrivningarna dr vidare en gemensam produkt ur gruppsam-
talen. Innan man avslutar samtalet enas man om att det som nu
finns pa blocket dr den rittvisande bild man vill ge av arbets-
platsen. Alla har ocksa vid detta tillfille mojlighet att dndra och
stryka anteckningar pa blidderblocket som vid nirmare efter-
tanke inte kinns tillrackligt vél och precist formulerade. Senare
dndringar och tilligg av enskilda personer skulle kriva en
arbetsprocedur dir alla berorda tillits kommentera ocksa de
foreslagna dndringarna. Ett sidant dndringsarbete skulle bli
oandligt och dirfor helt orealistiskt.
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Kapitel 4

Vara resonemang om arbets-
metodens tillforlitlighet

Inspektorerna mater - och stiller sig sjélva - ofta fragor om
tillforlitligheten i de bedémningar som gors. Sarskilt nir det
giller Yrkesinspektionens bedémningar 4r det viktigt att bade
arbetsgivare och arbetstagare skall kinna sig sikra pa att de
krav som stills 4r vil underbyggda. De atgirder som blir f6ljden
bor kunna ses som en sund anvindning av tillgingliga resurser.

Den praktiska prévningen av arbetsmodellen och den utvirde-
ring som genomf6rts (Kihlstrom, Trobiack 1999) har visat vilka
av vara antaganden som fortfarande forefaller hallbara och vilka
aspekter som behdover vidareutvecklas for att 6ka tillforlitlighe-
ten.

Det ir for alla parter viktigt att de data som kommer fram
genom samtalen pa arbetsstillet inte i alltfor hog grad paverkas
av tillfalliga och slumpmaissiga férhallanden, eller paverkas av
andra stimningar och intressen 4n de som hinger samman med
vad som inspekteras. Det dr darfor viktigt att de anstillda som
kommer till tals och som i gruppsamtalet skapar bilden av
arbetsstillet ger en rittvisande bild av arbetssituationen. Det dr
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vidare fran rittssikerhetssynpunkt viktigt att den myndighets-
bedémning som gors, och de krav som formuleras pa férind-
ringar och atgirder, blir nagorlunda lika oberoende av vilken
yrkesinspektér som gjort inspektionen. Det dr vidare viktigt att
dessa krav kan stodjas pa observationer, data och fakta och inte
pa vad som kan uppfattas som godtyckliga omdémen och ett
subjektivt tyckande.

Fokuserar vi pa relevanta belastningsfaktorer
och hilsorisker?

Vi har i en separat rapport "Ohilsa och negativ stress i ett
arbetsliv i fordndring” (Yrkesinspektionen 1998) redovisat de
diskussioner vi fort kring vilka risker som behéver uppmark-
sammas med anledning av de transformationer som nu pagar i
arbetslivet. Vi har dirvid funnit att man dnnu i ganska liten
omfattning hunnit att specifikt utforska hilsoriskerna i det
arbetsliv som nu vixer fram. Av rapporten framgar emellertid
ocksa att vi tills vidare kan kidnna oss ganska sikra genom att
interpolera fran den forskning som finns inom detta omrade. Vi
kan stodja oss pa vil etablerade och generella teorier om
psykisk belastning, hilsa och identitetsutveckling som sedan
linge dr kidnda inom det arbetspsykologiska filtet.

Listan pa relevanta organisatoriska aspekter blir snabbt mycket
ldng om man vill kunna precisera alla detaljer. Den detaljerade
lista som vi redovisar i den andra rapporten fran vart utveck-
lingsarbete kan dock ocksd sammanfattas i tre huvudomraden
nir negativ stress kan uppsta:
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* om anstillda saknar tilltro till mojligheten att
hantera arbetets krav - nu och i framtiden

* om anstillda upplever att deras personliga
behov, deras kompetens och erfarenheter inte
ses och respekteras pa arbetsstillet

e om anstillda kidnner sig uteslutna ur
gemenskapen pa arbetsstillet och saknar
fortroende for att arbetskamrater och
arbetsledare stiller upp om det skulle behovas.

Finns det alternativ till samtalsdata?

Det finns belastningsfaktorer dir det som skall observeras och
bedomas ir ganska uppenbart och oproblematiskt. Arbetstid-
ens forliggning, mingden 6vertid, krav pa ytlig uppmérksamhet
liksom férekomsten av absoluta krav pa leveranstid dr exempel
pa variabler som ingar i en riskbedémning och som man kan
beskriva bara genom att betrakta sjilva arbetet.

Vissa riskbedémningar kan bara goras med utgangspunkt fran
sk upplevelsedata. Den vanligaste metoden for att samla sadan
information 4r genom enkiter till de anstillda. Genom enkiter
kan méanga komma till tals inom rimliga tidsméssiga ramar. De
tekniska svarigheterna att gora en tillforlitlig enkét eller ett
intervjuunderlag dr emellertid stora. De ord man viljer i frigan
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har t.ex olika inneb6rd och associationer for olika svaranden.
Bakom valet av samma svarsalternativ doljer sig oftast en
mycket stor variation av hur det ar ”i verkligheten” - dven i de
fall den svarande verkligen vill limna korrekta uppgifter.

Det faktum att man stiller “samma fragor till alla svaranden”
ger alltsa bara en skenbar objektivitet. En detaljerad och kor-
rekt statistisk bearbetning av sddana uppgifter kan inte pa
nagot sitt balansera denna osikerhet. Enda vigen att astadkom-
ma mer tillforlitliga data ir ett mycket omfattande utvecklings-
arbete dir fragor och svarsalternativ penetreras mycket noga
och dir informationen fran enkiter och intervjuer prévas mot
andra kiinda fakta. Ett sidant systematiskt valideringsarbete
omojliggor i princip "skriaddarsydda” inspektioner. Anvindning
av standardformulir skulle 4 andra sidan gora att man tvingades
noja sig med mycket generella och darfor ytliga data.

Den mest besvirande svagheten i datainsamlingsmetoder som
bygger pa enkiter ir att de berittelser som pa detta sitt kon-
strueras utifran "utforskarens”, dvs inspektorens, begrepps-
virld kanske inte alls stimmer med hur den tillfrigade sjilv
strukturerar sina upplevelser av situationen och forlorar da i
virde. En dkta beskrivning av "vad det innebir for mig att
arbeta hir” kan behéva byggas fran personens egna begrepp.

En fri berittelse ger dessutom virdefull information om vad
personen i den unika situationen betraktar som mest betydelse-
fullt att beritta och vad som visserligen forekommer men som
inte uppfattas som nagon "tung problematik”.
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Varken enkiter, intervjuer eller fria berittelser kan dock fainga
de upplevelser som ligger pa en nagot djupare niva dn det
vederborande redan tinkt pa och redan formulerat for sig sjalv.
Den riktigt stora risken med enkiter och intervjuer dr darfor
att man bara far tillgdng till mycket ytliga resonemang. Dessa ar
ofta inte ens personens genuint egna resonemang utan ater-
speglar bara den "jargong” som hirskar och som aterges
oreflekterat som egna beskrivningar.

Det dr viktigt att notera att detta inte ir en kritik av de tillfraga-
des analysformaga. Det dr emellertid ett faktum att de aspekter
som skall beskrivas som underlag fér inspektérens bedémning-
ar och krav inom det psykosociala sakomradet inte alltid har
analyserats och artikulerats tillrickligt konkret av de anstillda
aven om de kidnner att det "finns problem”. De resonemang
som fors om arbetsmiljérisker bland de anstillda pa ett arbets-
stille dr av naturliga skil "amatormaissiga” och dirfor ofta
alltfor forenklade.

Vi har ocksa noga dvervigt risken att inspektéren okritiskt
accepterar de tolkningar i termer av orsak och verkan som
vanemassigt gors for att ge mening at ett skeende. Genom att
flera fran arbetsstillet deltar i samtalen menar vi dock att alltfér
féorenklade och osanna orsak-verkan-kedjor kan undvikas.

De beskrivningar som yrkesinspektéren behéver for sin bedom-
ning av hélsorisker begrinsar sig till beskrivningar av hur det
faktiskt fungerar i verksamheten. Hur det kommer sig att det
fungerar som det gor, vem som fattat vilka beslut osv, liksom
vilka organisatoriska l6sningar som skulle kunna tinkas, tillh6r
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inte inspektorens priméra intresse. Darfér menar vi att en
inspektion enligt den hir modellen pa intet sitt kan liknas vid
nagon form av organisationsutveckling, arbetsmiljokartlaggning
eller annan konsultinsats. Sadana insatser ingar inte i myndig-
hetens mandat utan ligger tveklost inom arbetsgivarens an-
svarsomrade. Varje tillfille att formulera sina erfarenheter
kring sin egen verksamhet innebir emellertid ocksa ett 6kat
kunnande om den egna verksamheten. I den meningen ir en
inspektion dirfor alltid ett bidrag i den stindigt pagaende
verksamhetsutvecklingen.

Ser man till syftet med en inspektion finns det darfor — enligt
var bedomning - inga alternativa datainsamlingsmetoder 4n
samtal i vilka beskrivningen av arbetssituationen successivt
vixer fram genom en dialog mellan anstillda och inspekt6r. En
skicklig inspekt6r har i sddana samtal mdéjlighet att fordjupa och
nyansera analysen av hilsoriskerna och pa si sitt ocksa under-
latta for arbetsstillet att tackla problemen pa ett mera konstruk-
tivt sitt. Ingen vinner pa att utga fran alltfor diffusa och opreci-
sa data. Vi finner dirfor inte att samtalsprincipen pa nagot sitt
strider mot eller férsvarar det myndighetsuppdrag som yrkesin-
spektionen har.

Kan man lita pa samtalsdata?

Tveksamheten infor samtalsdata kan bero pa att man i allmén-
het saknar erfarenhet av de forskningstraditioner som anvinder
sig av sadana data. En sidan tradition utgors av den kvalitativa
och den hermeneutiska forskningen liksom den typ av studier
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diar man arbetar med fokusgrupper. Inom dessa traditioner
arbetar man nistan uteslutande med samtal, dvs samlar kun-
skap genom en dialog dir den intervjuande dr minst lika aktiv
som den intervjuade och bidrar fullt ut med sina erfarenheter,
kunskaper och analyser i ett gemensamt utforskande.

Deltagarna i ett sadant samtal formulerar tillsammans det som
finns att beskriva. Den konventionella frigan om reliabilitet, dvs
1 vilken man man skulle komma till exakt samma resultat om
man samlade en annan grupp anstillda och ett annat par in-
spektorer, blir dirfor irrelevant. Man kommer inte till samma
resultat oberoende av vilka som deltar. Resultatet av analysen
beror pa hur vil de som deltar kan formulera sina erfarenheter,
orkar "halla fast” vid den mangdimensionella bild som vixer
fram och inte heller forfaller till férenklingar och Gversiktliga
sammanfattningar for att formedla de data som kommer fram.
Ju kunnigare deltagare desto precisare beskrivning.

Den konventionella frigan om validitet, dvs i vilken man de data
man samlat avspeglar sanningen blir i detta sammanhang ocksa
en meningslos fraga. Troviardigheten byggs i den hermeneutiska
traditionen upp pa ett annat sitt. Genom att skapa en situation,
dir ocksa de som ingar i samtalsgruppen ir dkta intresserade
av att beskrivningen skall bli s korrekt som mojligt, minimerar
man alla medvetna forfalskningar och skonmalningar. Genom
att undvika oron for att den information som kommer fram skall
kunna missbrukas skapas den trygghet som behévs for att de
anstillda skall kunna medverka till goda och vil grundade
analyser.
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Ett sddant "utforskande partnerskap” stiller visentligt stérre
krav pd engagemang och delaktighet 4n en vanlig intervju
eftersom den intervjuade eller snarare samtalspartnern ocksa
maste vara beredd att offra tid och intellektuell kraft pa att
formulera tidigare inte artikulerade tankar. Trovirdigheten
beror alltsa pa hur vil man sdkrat dessa forutsiattningar.

Aven om vi alla inser att belastningsrisker maste bedomas
individuellt fran fall till fall finns en stor potential i att fora
samtal i grupp. Personen kan da fi hjilp av arbetskamraternas
upplevelser och vad de uppmirksammat i arbetssituationen for
att "sdtta ord pa” sina tidigare outtalade upplevelser. Det
faktum att berittelsen formuleras gemensamt under inspek-
tionsmotet — och ddrmed ocksa blir den gemensamma och
officiella bilden som man gemensamt maste ta ansvar for —
borgar ocksa for att bilden blir tillforlitlig. Eftersom det ar
Oppet och kint vilka som deltagit i gruppdiskussionen kan
andra pa arbetsplatsen konfrontera dem med att de skapat en
missvisande bild. Risken att fd en bild som &verdriver for-
hallanden i arbetssituationen bedomer vi darfér som mycket
liten. Denna slutsats stods ocksa av formuleringar som de
intervjuade i utvirderingen gor.

Risken ir diremot storre att man misslyckas med att skapa
goda forutsittningar for ett utforskande partnerskap och att
darfor forhallanden som borde uppméirksammats inte kommer
fram. Tryggheten pa arbetsplatsen sétter en grians fér hur stora
avvikelser frin den gingse officiella bilden som kommer att
tillatas i samtalen. En mycket skicklig inspektor kan naturligtvis
ibland genomskada och ldsa mellan raderna 4ven pa det som
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inte sdgs, men otrygghet och risker for repressalier paverkar
naturligtvis kvaliteten i tillgingliga data.

Helt anonyma beskrivningar skulle kanske 16sa problemet med
"underrapporteringar” men medfor da i stillet att den tilltro till
data som uppstar genom den 6ppenhet som skapats gar foérlo-
rad.

Det dr darfor vart stillningstagande att 6ppenheten inte skall
offras. Vi skall istillet minimera risken for underrapportering
genom att 6ka tryggheten t.ex genom att alltid férs6ka formule-
ra de data som kommer fram just som sakférhallanden, dvs sa
att de varken dr virderande eller krinkande fér nagon eller
begrinsar nagon annans frihet att fatta sina beslut.

Far man verkligen en rittvisande bild?

Den finns en ofta uttalad farhaga att de "hogljudda” kommer att
dominera bilden som vixer fram om man samtalar i grupp. Det
ligger naturligtvis i en skicklig intervjuares kompetens att
minimera den risken. Den andra farhagan - dvs att man inte
skulle vaga framféra nagot udda erfarenheter - hanteras genom
att betona att arbetet inte gar ut pa att rosta fram en gemensam
16sning utan att ta fram ett sa nyansrikt och varierat bedém-
ningsunderlag som mojligt, dvs att skaffa data.

Vad som sigs skall sa allsidigt som mojligt spegla alla de olika

perspektiv som kan finnas pa det som skall bedémas. En skick-
lig samtalsledare kan med utgangspunkt i detta argument
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undvika att fastna i frigan om vad som 4r "ritt eller fel” och se
till att inventeringen istillet fokuseras pa en riktig beskrivning
av just mangfalden. Bedémningen av hur allvarligt och hur
omfattande ett visst problem dr ingar i efterarbetet, dvs 1
inspektorens professionella sammanvigning av de data som
kommit fram.

Kan de fa som deltar i samtalen verkligen representera hela
arbetsstillet?

En nackdel med datainsamling genom samtal ir att det dr
praktiskt omojligt att alla anstillda skulle kunna medverka. De
som deltar maste ata sig att inte bara spegla sin egen uppfatt-
ning utan ocksa férmedla vad de vet om hur andra medarbetare
i den egna arbets- eller yrkesgruppen ser pa situationen. Ge-
nom det sk stratifierade urvalsférfarande som tillimpas — dvs
att man forst definierar de arbetsavsnitt eller yrken som beho-
ver sirskiljas i beskrivningen - blir emellertid representa-
tiviteten mycket tydlig. Var och en kan sjilv i redovisningen se
vilka arbetsavsnitt eller yrken eller grupper som eventuellt
saknas och hur helhetsbilden av arbetsstillet byggts upp. Den
som anser att viktiga avsnitt inte blivit belysta kan da ocksa
foresla tilligg och en utokning med flera gruppsamtal.

Strategin att be arbetsgivaren utse hilften av deltagarna och
den fackliga organisationen den andra hilften av gruppen ir en
vil provad metod for att 6ka troviardigheten och representativi-
teten inom respektive strata. De som utser deltagare uppmanas
ocksa att vilja dessa sd att en sa stor del av aktuella perspektiv
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och variation i erfarenheter som mojligt finns med. Genom
detta forfaringssitt utnyttjas den kunskap som finns hos dem
som har erfarenhet av arbetsstillet — i motsats till den konven-
tionella metoden med obundet slumpmaissiga urval diar slumpen
forviantas skapa en representativ mix.

Utvirderarna har papekat att urvalsforfarandet skulle kunna
orsaka en artificiell polarisering under samtalet mellan dem
som ser sig som foretridare for de anstillda och dem som valts
ut av ledningen. De har emellertid i sina intervjuer inte funnit
nagra tecken pa att detta skulle varit fallet. PApekandet ir trots
detta relevant och risken behéver bevakas dven om det ar var
erfarenhet hittills att deltagarna sillan vet vem som foreslagit
vem.

Sjalvklart kan obundna slumpmiéssiga urval ha stora férdelar i
vissa fall. Urvalet paverkas da inte av féorutfattade meningar
eller medvetna "morkningar”. Obundna slumpmaissiga urval
innebidr emellertid samtidigt krav pa mycket stora stickprov om
variationen som skall speglas 4r stor. Slumpen kan i de fall man
maste begrinsa sig till smé stickprov - sa som vid inspektioner -
falla sé olyckligt att man far en mycket snedvriden bild av
arbetsplatsen. Det stratifierade urvalets svagheter jamfért med
ett sSlumpmaissigt urval kan hanteras genom att man tillférsak-
rar sig att de som medverkar i urvalet inte ser det som 6nsk-
virt att forsoka forskona eller délja verkligheten.

I den man man lyckas med detta kommer det styrda urvalet att
ge en tillférlitligare information 4n alla andra alternativ.
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Den 6ppna redovisningen under samtalen av vilka fakta som
inspektoren noterat och diarfér kommer att utga fran i sin
bedomning medfor ocksa att den kunskap om helheten som
finns hos anstillda med lang erfarenhet av arbetet kan utnytt-
jas. Oppenheten om vilka data som bedoms medfor att de
kommer att kunna signalera nir den bild som vixer fram blir
snedvriden eller nir de inte kinner igen sig i de beskrivningar
som gors. Kinslan av att "kdnna igen sig” &ven om man tidigare
inte haft ord pa sina upplevelser, eller kanske inte ens reflekte-
rat 6ver dem, anses inom den hermeneutiska forskningstradi-
tionen som ett mycket sikert kvalitetsmatt.

Om saledes den beskrivning av arbetssituationen som kommer
fram kinns igen och accepteras av alla parter pa arbetsstillet
har den ocksa en hog grad av trovirdighet ocksa i den veten-
skapliga virlden som faktaunderlag for krav och foreldgganden.

Hur minimerar vi godtycklighet i bedémningar och krav?

De data som krivs f6r bedomningar inom sakomradet maste
alltsa enligt var mening inhdmtas genom dialog och samtal.
Kvaliteten i de data som tas fram beror i férsta hand pa i vilken
man de som bidrar med sina beskrivningar av arbetssituationen
ir motiverade att medverka. I andra hand paverkas kvaliteten i
data av hur skicklig yrkesinspektoren dr som samtalsledare och
hur vil han/hon kan tolka det som ségs.

Med utgangspunkt i de data som kommit fram under samtalen
— och som kan kontrolleras med dem som medverkat i samta-
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len - g6r sedan inspektdren en sammanvigning av situationen
och bedomer risken for ohilsa. Omradets karaktir och det
faktum att varje arbetsstille i grunden dr unikt medfor att
denna sammanvigning och de stillningstaganden som ligger
bakom formulerade krav inte ir en friga om att anvinda logis-
ka berikningsformler. Det ligger i mdnniskans 6verldgsenhet
over datamaskinen att kunna géra mycket sofistikerade avvikel-
ser fran mekaniska regler och konventioner och utnyttja och ta
hénsyn till mycket sma nyansskillnader. Det ligger siledes
ocksa i yrkesinspektorens professionella skicklighet att kunna
redogora for vilka stillningstaganden denne gor, vilka data man
grundat sig pa och hur man resonerat fér att komma fram till
dessa stillningstaganden.

Kvalitetssdkring

Samtliga Fokusinspektioner som genomfors diskuteras vid de
handledningsseminarier, dir erfarna kolleger alltid deltar. Inom
Orebro distrikt tillimpas ocksa ett internutbildningssystem dir
ingen inspektor tillaits genomféra Fokusinspektioner pa egen
hand utan att nagon fran ledningen forsikrat sig om att veder-
borande genomfor metoden pa avsett sitt och ar vil fértrogen
med alla de principiella stillningstaganden som arbetsgruppen
gjort i samband med utvecklingsarbetet.
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Denna sida har avsiktligt limnats tom
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Kapitel 5

Fragor vi fatt och fragor vi mott
1 samband med tillimpningen

Sedan hosten 1998 har en rad arbetsplatser inspekterats med
arbetsmodellen. De inspektioner som genomforts inom Orebro-
distriktet har ingdende diskuterats inom ramen for projektet att
utveckla en handledningsmodell. Aven andra distrikt har provat
metoden vid nagra av sina inspektioner.

Dessutom har ett antal seminarier och informationsdagar
genomforts; med kolleger inom distriktet i Orebro, med kolle-
ger fran andra distrikt, med olika forskargrupper och med
arbetsgivare och fackliga foretridare inom Orebroregionen.
Institutionen for Samhillsvetenskap vid Universitetet i Orebro
har genomfort en regelritt uppféljning av hur inspektionen
upplevts och vilka effekter man uppméirksammat pa nagra av de
storre arbetsplatser som inspekterats under 1998.

I samtliga dessa sammanhang har vi métt fragor som krévt
eftertanke. Nagra fragor har krivt fortydliganden av de still-
ningstaganden som ligger bakom metoden. Andra fragor har
inneburit viss revision av proceduren. Detta giller t.ex hur och
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nir vi samlar in dokumentationen fran arbetsplatsen. Dessa
tilligg har integrerats i texten i tidigare kapitel. Ytterligare
andra fragor har medfort krav pa mera precisa och detaljerade
beskrivningar av "hur vi valt att gora”, dn vad som kanske
framgatt av redovisningen av vira mer principiella stillningsta-
ganden. Dessa fragor och vara svar - dvs de bista rad som vi
idag kan ge - har vi samlat i detta avslutande Kapitel 5. Ytterli-
gare erfarenheter och ytterligare reflektioner kan mycket vil
komma att fordndra dessa svar i senare upplagor av denna bok.

Insikten att all kunskap faktiskt 4r provisorisk ser vi som en
betydelsefull kvalitetsaspekt i vart utvecklingsarbete.

Nir skall man inte anvinda Fokusinspektioner?

Arbetet med att utforma den arbetsmodell vi nu arbetar efter
startade i behovet av att forfina var praxis vid inspektioner av
stora arbetsplatser framfor allt inom den offentliga sektorn.
Den problematik vi sag pa dessa arbetsplatser med éverbelast-
ning, stress, oro och osikerhet krivde en modifierad inspek-
tionsmetod. Vi har ingen anledning att tro att inte motsvarande
problematik, pa grund av liknande omstillningar och globaliser-
ingen, ocksa finns inom den privata sektorn dven om forutsatt-
ningarna i sina detaljer kan variera. De Fokusinspektioner vi
hittills gjort inom den privata sektorn har snarare demonstre-
rat likheterna. Dessa riktade inspektioner gors inte heller
rutinmaéssigt utan varje inspektor tar stillning till nir det dr
relevant att géra en inspektion med denna inriktning.
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Det férekommer att inspektioner av psykosocial karaktir gors
med anledning av ett sk individdrende, dvs en enskild person
anmailer att han eller hon blivit krinkande behandlad eller att
en konflikt inte gatt att 16sa upp. De allra flesta sadana fall
innehéller manga for arbetsplatsen generella organisatoriska
aspekter och kan ofta leda vidare till att man senare goér en
inspektion av hela arbetsstillet. Vi ser det dock som direkt
olampligt att i ett gruppsamtal penetrera bakgrunden till sada-
na enskilda drenden.

Vi har ocksa genom utvirderingen uppméirksammats pa de
speciella svarigheter som finns vid inspektioner av arbetsstillen
som har en utpriglad sk individualistisk organisation, dvs dar
man visserligen har samma arbetsgivare men déir situationen
for var och en dr sa personlig att man svarligen kan tala om
arbetsmiljon som ett kollektivt fenomen som t.ex arbetsklimat.
Varje anstilld - t.ex en lirare - har dir en unik situation och
basen for att gora homogena grupper finns dirfor inte.

Vad betyder "homogena grupper” vid Fokusinspektioner?

I arbetsmodellen Fokusinspektioner utgor homogenitet i urva-
let av gruppdeltagare en viktig forutsiattning for att kunna fa en
nyanserad och tillrickligt djup forstaelse for gruppdeltagarnas
arbetsmilj6. Homogenitetens innebord hinger samman med
vad som skall utforskas och bestims genom syftet. Om syftet dr
att fa en vid och o6versiktlig uppfattning om hur det interna
arbetsmiljoarbetet (IK) bedrivs kan sammansittningen av
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gruppdeltagare utgoras av olika yrkeskategorier frin olika
enheter i organisationen. I detta sammanhang ir det exempel-
vis det specifika foretaget, den gemensamma ledningen, de
overgripande styrsystemen och den gemensamma foretagskul-
turen som utgér grunden for homogenitet.

I manga organisationer t.ex inom sjukvarden, kan skillnaden
mellan ett relativt maktlost "systerskap” och ett "brédraskap”
med makt vara den mest relevanta indelningsgrunden for att
forsta riskerna for ohéilsa.

Ett annat syfte kan vara att finga differentierade yrkesgruppers
specifika arbetsmiljéforhallanden pa en storre arbetsplats. For
att gruppdeltagarna skall kunna utga frin en gemensam refe-
rensram behéver sammansittningen i gruppen begrinsas till
personer med liknande arbetsuppgifter eller krav pa sirskild
kompetens. Ytterligare ett syfte kan vara att fi en uppfattning
om t.ex den psykiska belastningen ir forknippad med arbets-
gruppens placering till ett visst geografiskt omrade. Det kan
handla om att omgivningsfaktorer vid ett lokalkontor paverkar
en arbetsgrupp i forhallande till liknande arbetsgrupper vid ett
huvudkontor. Homogena grupper kan saledes behova definieras
utifrin manga olika aspekter, t.ex utifran:

- overgripande ledningssystem, féretagskultur
- genus, relation till makten

- arbetsuppgifter, kompetens

- geografisk tillhorighet
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Sjilvuppfyllande profetior?

Den allvarligaste fragan vi moétt giller farhagan att samtal i
grupp i sig genererar de risker inspektéren siger sig observe-
ra. Genom att rikta de anstilldas uppmirksamhet pa potentiella
risker i arbetsmiljon skulle dessa inspektioner utlésa symtom
som annars inte skulle uppkommit - en modern variant pa
historien om vad som hinder nir minniskor ldser sk likarbock-
er. Vi dr medvetna om att oro for risker kan ge bade kroppsliga
och psykiska symtom. Detta faktum har uppmarksammats
tidigare bade i debatten om i vad mén gravida kvinnor med
bildskdrmsarbete skulle ha ritt att vara sjukskrivna under sin
graviditet, i debatten om det som kallats 6verkinslighet for
elektriska filt osv.

Vi har tagit den stillningen att den storsta oron skapas i en
arbetssituation dar man befarar att risker "sopas under mat-
tan”. En 6ppen och saklig diskussion om olika belastningar i
arbetsmiljon menar vi bidrar till den trygghet och den tillit som
1 stillet framjar hélsa.

Gar metoden att anvinda pa sma arbetsplatser?

Ju ndrmare man kommer ett fenomen desto flera detaljer blir
synliga. Det kan darfér vara mycket svart att pa en liten arbets-
plats kunna se det allmingiltiga och skilja detta frin rena
tillfalligheter och individfragor.
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Uttalanden om den gemensamma arbetsmiljons beskaffenhet -
dvs ett mera kollektivt begrepp - underlittas av att man far ett
underlag med referens till flera olika perspektiv och frdn en
viss distans. Darfor menar vi att var arbetsmodell fungerar bist
dir inspektionen omfattar minst tre olika samtalsgrupper och
dir de som deltar i samtalen bara utgor en liten del av samtliga
anstillda pa arbetsplatsen. I andra fall finns risken att bilden
blir sa "nédra” att det kan bli svart att ur alla detaljer sirskilja
tillfalligheternas spel fran mera systematiska brister.

For inspektioner av mindre arbetsstillen behdvs troligen en viss
anpassning av modellen, vilket kriver sitt specifika utvecklings-
arbete. Inom Hirnosands distrikt pagar ett sddant arbete for att
prova modellen vid relativt sma arbetsstillen och pa arbetsstil-
len med sd homogena uppgifter att bara en samtalsgrupp var
meningsfull.

Vi har ocksa fatt frigor om skillnaden mellan en inspektion
enligt var modell och de kartliggningar som arbetsgivare har
skyldighet att gora enligt foreskrifterna om Internkontroll. De
Fokusinspektioner vi gor dr alltid bara riktade pa de problem-
omraden som limpar sig for fokusgrupper medan arbetsgiva-
rens kartliggningsskyldighet giller alla arbetsmiljérisker. Vi
samtalar dessutom alltid ocksad bara med en brakdel av de
anstillda varfor vi inte heller kan forvixlas med den kontroll
som arbetsgivaren ir skyldig att ha 6ver hilsa och arbetsmiljo-
risker fér samtliga anstéllda.

Vi kan ocksa se likheter mellan var inspektion och andra kart-
laggningar pa samma sétt som en vanlig yrkeshygienisk mét-
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ning eller en olycksfallsutredning inte skiljer sig fran de aktivi-
teter som arbetsgivaren sjilv 16pande genomfor.

Finns det risk att inspektionen startar en process pa
arbetsstillet som sedan ingen féljer upp och tar tag i?

Vi tror att varje dkta samtal pa en arbetsplats paverkar det
aktuella samverkansmonstret. Varje sidant samtal skapar en
storre forstaelse for hur évriga uppfattar situationen, varfor de
gOr som de gor, hur de tolkar det som andra gor osv. Sddana
samtal bidrar alltid till ett mera vilgrundat samarbete inom
arbetsplatsen. Samtalen med yrkesinspektorer r inget undan-
tag.

P4 manga arbetsplatser saknas sidana dkta samtal. Aven dir
det forekommer méten och diskussioner kan dessa fokusera pa
ytligheter och sakna de kvaliteter som bidrar till en utveckling
av relationerna pa arbetsstillet. Diar sddana samtal saknas finns
sma forutsittningar att komma till ritta med de nya typer av
arbetsmiljorisker som nu uppmirksammas. I bésta fall kan
samtalen i samband med inspektionen bidra till att uppmaérk-
samma detta behov. De allt plattare organisationer som nu
skapas bade inom offentlig sektor och inom det privata nirings-
livet medfor att det ofta saknas personer som ser som sin
uppgift att ta hand om sadana samtal. Det saknas dessutom
ofta tid for sadana samtal i dessa allt mer "slimmade” organisa-
tioner.
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Vi har diskuterat risken att det pa arbetsplatser, dir man inte
Klarar av att fora konstruktiva samtal, kan finnas ett uppdamt
behov av att prata ocksa om personliga problem och svarig—
heter. I sadana fall f6rsoker vi hitta en mojlighet att efter
gruppdiskussionen och i sirskild ordning prata med den perso-
nen och da hjilpa till genom att peka pa de instanser i samhil-
let som just har som uppgift att bista i sddana fall, t.ex foretags-
hilsovarden, sociala myndigheter, facket etc.

Vi har ocksa diskuterat eventuella negativa konsekvenser av att
stora, svara och ol0sta arbetsmiljoproblem genom inspektionen
faktiskt kommer upp pa bordet. Psykologiska forsvarsmekanis-
mer férekommer ju inte bara pa det enskilda och personliga
planet. Grupper kan mycket vil utveckla forsvar diar man skyd-
dar varandra mot att konfronteras med sadant man vet att man
inte Kklarar av att 16sa. Insatser och krav som bara river forsvars-
verket utan att samtidigt forstirka formagan att hantera det
svara skapar bara angest och kaos. Det krivs stor skicklighet att
formulera de brister man sett pa ett sadant sitt att de inte bara
innebir att bomber briserar utan att man samtidigt genom
sdttet att beskriva riskerna ocksa kan anvisa framkomliga vigar
att tackla svarigheten.

Pa de flesta arbetsplatser ser man det som en hjilp i arbetsmil-
joarbetet att fd Yrkesinspektionens beskrivning och bedémning
av hélsoriskerna. Yrkesinspektionens krav bidrar dér till att
man littare kan prioritera sina atgirder och att man genom en
mer precis beskrivning av bristerna ocksa kan se bittre sitt att
hantera dem.
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Arbetsmiljéproblem av typen oro att inte klara sitt jobb i framti-
den, kinslor av att inte ricka till, att inte vara tillrdckligt vil
informerad, att kiinna sig utesluten ur gemenskapen si att
ingen skulle stilla upp om det skulle behdvas, att kinna sig
tvungen att gora prioriteringar som strider mot den egna
professionella uppfattningen osv, kan alltid sdgas bero pa
brister i den sociala interaktionen pa arbetsplatsen. De samtal
som fors i dessa fall saknar alltsa de kvaliteter som krivs for att
moéta de svarigheter man har. Fordndringar behdver inte alls
gOra ont. Stressen kan forstas uppsta genom att man har ex-
tremt stora svarigheter att tackla i verksamheten, men handlar
1 de flesta fall om att det samtalsmoénster som utvecklats dr
ineffektivt.

Att inte kunna gora sig forstadd och att inte forsta andras hand-
lande tillhor de svarare existentiella hoten. Det dr darfor inte
alltfor ovanligt att forsvarsmekanismer av typen fornekande,
bortforklaringar, att skuldbeldgga andra ir det enda sétt man
kinner till for att hantera denna kollektiva oférmaga. Det ar
ocksa ett vilkint psykologiskt faktum att ytterligare papekan-
den av brister - utan att man samtidigt 6kar férmagan - i dessa
fall bara leder till att forsvarsmurarna maste byggas dnda hogre.

Vi har dérfor i vara interna seminarier kring gjorda inspektio-
ner arbetat med att hitta allt bittre sitt att formulera bristerna
sa att effekterna av det sk mottrycket skall bli s sma som
mojligt. Vi har dérvid funnit att det inte dr helt l4tt att beskriva
de aktuella bristerna sa att beskrivningarna samtidigt:
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- vidgar forstaelsen for hur problemet kan betraktas

- undviker att skuldbeldgga nagon part

- ger underlag for att stilla tillrickligt konkreta krav

- kan referera till kinda forskningsresultat och anknytas
till aktuella tankefigurer kring arbetsmiljoriskernas
natur.

Det dr var forhoppning att en 6kad kunnighet och en allt mera
initierad offentlig diskussion kring dessa nya arbetsmiljofragor -
dar allt fler aktorer i arbetslivet liksom i TV, radio och press
skulle kunna hjilpa till - skulle underlitta skrivandet av sidana
inspektionsmeddelanden som entydigt stédjer en konstruktiv
kommunikation pa arbetsstillet. Den traditionella men snéiva
synen péa arbetsmiljo - och den som forstirks i manga uttalan-
den - minskar mojligheten att komma till ritta med de nu
aktuella problemen i arbetslivet. Synen pa arbetsmiljo utgar
fortfarande i h6g grad fran bilden att ohilsan uppstar genom
olimpliga exponeringar orsakade av yttre strukturer. Individer-
na ses da som passiva respondenter - ungefir som man pratar
om risker for lungcancer hos passiva rokare. Alla de otaliga
effekter som i stillet skapas i den sociala interaktionen och dir
méinniskan maste ses som en aktiv medskapare sammanfattas i
basta fall i begreppet "tillrackligt socialt stod”. Krav pa "battre
socialt stod” dr ett mycket rimligt krav pa manga arbetsplatser
men ocksa ett tydligt exempel pa beskrivningar som inte hjil-
per den okunnige att undvika ”att det blir som det blir nir han
gor som han gor”.

Flera av de i utvirderingen intervjuade deltagarna har upp-
mirksammat att de genom samtalen med inspektérerna upp-
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tdckt att 4ven andra pa arbetsplatsen uppfattar en belastning pa
samma sitt. De har genom detta "kvitto” fatt ny kraft att ge-
mensamt forsoka komma tillritta med problemen.

Hur formulerar man fragorna i formuliret?

Frageformuliret dr inte avsett att vara ett kartliggningsinstru-
ment. Om sa vore fallet skulle vi arbetat efter helt andra ut-
gangspunkter. Fragorna ar gjorda for att underlitta samtalet
mellan inspektorerna och de anstillda pa arbetsplatsen. Formu-
laret 4r en bro mellan den begreppsvirld som ger struktur at
inspektorens bedomningsunderlag och de begrepp som de
anstillda utnyttjar for att rattvisande beskriva sin arbetssitua-
tion. Utifran denna bro bygger man sedan under samtalet en
gemensam och for alla deltagare acceptabel beskrivning av
arbetssituationen pa arbetsplatsen.

Genom fragornas formuleringar visar inspektorerna for delta-
garna i samtalen vilka omraden som de menar skulle kunna
vara aktuella att samtala om. Dessa omraden viljer de pa
grundval av den allminna information man har om arbetsplat-
sens karaktir och om den aktuella arbetssituationen. Frigor om
"forvantningar fran allmdnheten” maste till exempel kanske
formuleras om till "kunder” i vissa sammanhang.

Vi efterstravar alltsa fragor som ar tillrackligt oprecisa for att

kunna finga in alla de "lokala formuleringarna” av alla olika
delaspekter inom detta omrade. I kartliggande enkiter efter-
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strivar man motsatsen, dvs si precisa och for alla svarande sa
entydiga fragor som mojligt. Mycket enkla och entydiga fragor -
ofta bara mojliga att stilla kring mycket enkla sakfragor - ir i
det kartliggande sammanhanget en nédviandighet for entydiga
och informativa svar.

Dérfor arbetar vi i vart sammanhang med vida fragor och med
inledningsvis mycket enkla svar. Samtalet syftar sedan till att
bade precisera beskrivningens grundteman och hur situationen
uppfattas. Darfor finns ocksa ganska lite virde i att sammanstél-
la svaren pa de inledningsvis stillda fraigorna som bas f6r
bedémningen. Sammanstillningens enda syfte ar att vara en
konkret inging till samtalet och ett underlag for att vilja de
teman man i forsta hand skall penetrera under samtalet.

Hur bérjar man ett samtal?

Vi brukar b6rja med sammanstillningen av svaren och utifran
den ge ett forslag till vilka fragor vi i forsta hand skulle vilja
fokusera pa. Vi brukar sedan be gruppen att 6versiktligt karak-
tarisera sitt arbete. Vad kdnnetecknar Ert jobb? Svaren kan bli
av typen "hogt tempo, oklara grinser, manga bollar i luften,
stora utvecklingsmojligheter”.

Dessa ledord brukar vi ha som ”"nav” for det efterfoéljande
samtalet. I detta ssmmanhang dyker ocksa de positiva aspekter-
na, som oftast finns i varje arbete, upp. Samtalet inriktas pa att
rittvisande beskriva balansen mellan dessa positiva aspekter
och de problem och risker som finns. Utvirderingen har dock
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visat att deltagarna i samtalsgrupperna inte tyckte att dessa
positiva faktorer - som de beskrivit under samtalet - fick till-
riackligt utrymme i sjilva inspektionsmeddelandet.

Vi har ocksa goda erfarenheter av att inledningsvis fortydliga
att det som avhandlas i gruppen ocksa stannar dir. Det som
skrivs pa blddderblocken ir det gemensamma material som fors
vidare. A ven ett gemensamt material kan innehélla stor varia-
tion i vad man tycker och anser. Det gemensamma ligger i att
man tillsammans observerat att det finns dessa variationer i
asikter och upplevelser, dvs en variation som man behdver
kunna hantera pa arbetststillet.

Hur kan man utnyttja frigorna om besvir och symtom?

Vi har valt att ta med denna typ av frigor som ett sitt att upp-
mirksamma om det ocksa finns andra hilsorisker 4n de vi
fangar upp 1 de tidigare fragorna. Dessa symtomfragor kan
ocksa vara en inledning pa ett samtal om hur man ser pa orsa-
ken till sina eventuella besvir och leda till att ytterligare punk-
ter kommer pa dagordningen.

Det faktum att vissa i en grupp anger besvir som de forknippar
med arbetssituationen kan ocksa anvindas som en pusselbit
som kan ge stadga at var senare bedomning av riskens storlek.
Vi dr dock fullt medvetna om att gruppen vi triffar inte ar vald
som ett slumpmaéssigt urval och att procentsiffror dirfor inte
kan svara pa frigor om 6verrisker jamfort med "hur det brukar
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vara”. For sadana slutsatser krivs ett helt annat uppldgg och
tillgang till systematiska referensmaterial.

Vi dr ocksa medvetna om att vart uppdrag som tillsynsmyndig-
het innebir att avgéra om det finns aktuella hilsorisker i strid
med arbetsmiljélagen langt innan symtomen hunnit visa sig.
Det faktum att ingen pa ett arbetsstille anger hilsobesvir kan
alltsa inte anvindas som bevis for att det inte finns stora risker.
En inspektor behdver kunna uppticka en tickande bomb innan
den briserar.

Hur hanterar man sjilva formuldren som anvinds som
underlag fér samtalen?

Det som bl.a kinnetecknar arbetsmodellen 4r att arbetsgivaren
eller dennes representant inte 4r nirvarande under stora delar
av inspektionen. §17 i forvaltningslagen kriver att ett drende
som avser myndighetsut6évning inte fir avgéras utan att den
som ir part underrittas om de uppgifter som tillférts ett dren-
de av annan 4n honom sjilv och att han fatt tillfille att yttra sig
over uppgifterna. Det innebér att alla uppgifter som ligger till
grund for krav i foreldggande och forbud 6ppet maste redovisas.

Vi har valt att tillimpa denna modell dven nér vi skriver vara
inspektionsmeddelanden. Vi anser att detta 6kar tilltron till
meddelandet. Dessutom maéste ju dokumentationen 4ndéa finnas
for att vi skall ha mojlighet att nir s blir nédviandigt driva
drendet vidare med tvingsmedel.
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Namnen pa dem som deltagit i gruppsamtalen finns dokumen-
terade i inspektionsmeddelandet. Uppgifterna redovisas pa ett
sitt sa att det inte 4r mojligt att se vem som har limnat viss
uppgift vid ett visst gruppsamtal.

De ifyllda formuliren anser vi endast vara arbetsmaterial vars
enda syfte dr att vara en forberedande atgird, dvs att bestimma
dagordningen for samtalet. Efter det att dagordningen samman-
stillts aterlamnar vi darfor frageformuliren till respektive
person.

De gemensamma anteckningarna som gors pa blddderblock och
de mer noggranna anteckningar som gors av den som inte ar
samtalsledare betraktar vi socksd om arbetsmaterial under
forutsittning att de uppgifter som ligger till grund for vara krav
finns redovisade i respektive inspektionsmeddelande.

Maste man vara minst tva inspektorer?

Vi har funnit att det 4r nodviandigt for kvaliteten i informationen
att vi 4r minst tva inspektorer samtidigt. Aven ett ganska kort
samtal innehaller en nistan oandligt stor mingd information.
Erfarenheterna visar att gruppsamtal ger ett mycket storre
men ocksa mycket rikare material 4n vad som kommer fram
genom en serie individuella intervjuer. Ocksa de intervjuade
deltagarna beskriver hur kollegers beskrivningar under sjilva
samtalen gjorde att man fick ord pa tidigare "tysta iakttagelser”
och att ocksa analysen fordjupades under samtalen.
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Genom att kunna jimféra sina intryck av vad som visade sig
under samtalet med en kollega 6kar sidkerheten i underlaget.
Tva inspektorer kan ocksa tryggare och med mera kraft hivda
samtalens innehall i den hindelse "ord skulle komma att sta
mot ord”.

Vi hade ursprungligen idén att en inspektor skulle leda samta-
let medan den andre skulle foéra anteckningarna pa blidder-
blocket. Var erfarenhet dr dock att skrivandet pa blocket och
samtalandet for vissa dr sa integrerat i varandra att det ir svart
att dela pa. Detta blir di alltsa ocksa samtalsledarens uppgift
medan den andre inspektéren kommer med kompletterande
fragor och fortydliganden. Vi har ocksa funnit det nédviandigt att
man forutom de stickord som kan skrivas pa blidderblocket for
mera noggranna och precisa anteckningar av det som sigs.
Detta blir di den andre inspektérens huvuduppgift.

Hur ér kopplingen mellan Fokusinspektioner
och en IK-inspektion?

Mainga av de moment som ingar i en inspektion efter denna
arbetsmodell uppfyller ocksa kraven i en inspektion av arbetsgi-
varens system for internkontroll. De fakta som kommer fram i
samband med gruppsamtalen ir ocksa ett viktigt kompletteran-
de underlag for en sddan inspektion. I vissa fall har vi kanske
forst gjort en IK-inspektion som visat pa behoven av en sadan
djupare uppfoljande inspektion av de sociala och organisatoris-
ka aspekterna. I andra fall kan det vara limpligt att komplettera
en Fokusinspektion till en IK-inspektion.
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Hur skriver man ett inspektionsmeddelande?

Den formella sidan, t.ex att alla uppgifter som vi vill aberopa i
kraven maste delges arbetsgivaren, att alla som deltagit i
gruppsamtalen skall finns namngivna osv, l6ser vi genom att
tydligt beskriva vart underlag fran inspektionen i bilagor. Vi
finner ocksa att det finns gott om juridiskt stod i arbetsmiljéla-
gen, 1 foreskrifterna om Internkontroll (AFS 1996:6) och i de
allminna raden betriffande psykiska och sociala aspekter pa
arbetsmiljon (AFS 1980:14).

Rent innehallsméssigt stravar vi efter att formulera bade be-
skrivningar och krav sa konkret som majligt och sa att beskriv-
ningen underlittar bade att se mojliga atgirder och att f6lja upp
inspektionen.

Manga av de krav som blir aktuella kan 14tt sorteras in under
kraven pa internkontroll. Inom Hirnoésands distrikt har man
gjort forsok att formulera sig i stil med:

”Ni har beskrivit att Ni har hog medelalder 1
gruppen /.../, att arbetstakten forvintas 6ka de
nirmaste aren och att det finns ett antal arbets-
tagare som inte kommer att klara denna taktokning
utan maste sluta i fortid. Vart krav ar att Ni vid
motet den /.../ redovisar hur Ni kommer att jobba
for att undvika stress och ohilsa i samband med
detta.”
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"Ni kommer att infora ett helt nytt datasystem som
pa sikt kommer att underlidtta administrationen /.../.
Ni sdger ocksa att Ni satsar pa att de anstillda sjilva
pa lediga stunder och parallellt med det ordinarie
arbetet skall lira sig det nya systemet. Samtidigt
siager Ni att trycket och belastningen pa enheten
med all sannolikhet kommer att 6ka drastiskt. Vart
krav dr att Ni vid moétet /.../ beskriver hur Ni ser att
Ni kan kombinera dessa tva for-hallanden sa att inte
kravet pa lirande medfor att hgarna pa skrivbordet
och dirmed stressen vixer.”

Dessa fragor stills redan vid forsta aterkopplingstillfillet efter
inspektionen, dvs till ledning och huvudskyddsombud, och
svaren kan da ge anvisningar om vilken typ av konkreta minimi-
krav som ir rimliga att stilla.

Vi har en svar balansging mellan krav som kan uppfattas som
tydliga och konkreta och krav som blir lasande i valet av atgir-
der. I utvirderingen aterges bl.a ett exempel dir deltagarna i
gruppsamtalen beskrivit ett 6nskemal om att fa en hiss mellan
vaningar for att inte som idag beho6va bira tunga saker i trap-
pan. I inspektionsmeddelandet formulerades ett sk funktions-
krav, dvs att arbetsgivaren skulle atgirda sa att de tunga lyften
kunde undvikas. Arbetsgivaren genomforde da en organisato-
risk fordndring sa att de anstillda bara i undantagsfall hade
anledning att gd mellan vaningarna. Ur utvirderingen framgar
att man da inte anser att inspektdren formulerat sig tillrickligt
konkret eftersom "krav pa hiss” inte framfordes. Exemplet
visar didremot for oss hur det stillda funktionskravet i stillet gav
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utrymme for helt andra typer av l16sningar som kanske var
betydligt effektivare och enklare. Exemplet visar ocksa entydigt
hur kravet pa en dialog pa arbetsstillet kring de stillda kraven
och kring olika atgirder ddremot inte hade férverkligats.

Ibland kan den information som visat sig bara vara indikationer
pa risker och brister. I sidana fall maste kraven stillas i termer
av ytterligare utredningar men sadana krav ser vi som undantag
fran regeln. I de flesta fall gar det att vara betydligt mera precis
i vad som forvintas bli atgirdat.

Hur gér man om manga av de kallade
inte kommer?

Detta problem kinner vi alla igen. Vi har tagit den absoluta
stillningen att ett gruppsamtal inte kan genomféras om grup-
pen blir for liten. Risken blir for stor att refererade utsagor kan
knytas till speciella personer. Vi arbetar darfér hart med att i
de inledande kontakterna tydligt beskriva vikten av att alla
kallade faktiskt kommer. Vi forsoker ocksa paminna om att
vissa anstillda kanske maste fa hjdlp med vikarier osv for att
kunna delta.

Skilen till att kallade inte kommer kan ju vara manga men kan
ocksa ligga 1 att urvalskriterierna inte varit tillrackligt klara.
Det finns ocksa exempel dir man péa arbetsstillet medvetet valt
ut personer som just da har stora personliga problem i arbetet
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och "mar daligt”. Man har av missriktad omsorg valt dessa
personer for att de skall fa tillfille att sjdlva framfora sin kritik
till Yrkesinspektionen. I nigra fall har dessa sjélva valt att
sedan inte delta. I andra fall har de deltagit men da paverkat
samtalet pa ett mindre lyckat sitt. Vi har uppmirksammat
problemet och kommer att férsoka vara tydliga pa att grupp-
samtalen inte kan anvindas f6r sddana "terapeutiska syften”.
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Bilagor:

Bilaga 1: Exempel pa text i ett aviserings-
brev. Fler exempel finns i
Arbetarskyddsverkets interna
elektroniska bibliotek
L:fokus/aviseringsbrev

Bilaga 2: Exempel pa fragor.
Fler exempel finns i
Arbetarskyddsverkets interna
elektroniska bibliotek
L:fokus/frageformulir

Bilaga 3: Att tinka pa vid inledningen.

Exempel pa aktuella inspektionsmed-
delanden laggs 16pande in i Arbetarskydds-
verkets interna elektroniska bibliotek
L:fokus/inspektionsmeddelanden
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Bilaga 1 till Fokusinspektioner:
Exempel pa text 1 ett aviseringsbrev

Inleds pa formellt korrekt sitt pa brevpapper med datum,
handldggare osv.

Foranmailan om inspektion

Yrkesinspektionen har till uppgift att bland annat se till att
foretag och forvaltningar skapar och vidmakthaller en fungeran-
de internkontroll av arbetsmiljén. Vi avser att bestka Er i detta
uppdrag. Detta kommer att ske med en metodik som &dr sirskilt
anpassad for att belysa organisatoriska och sociala arbetsmiljo-
fragor och da sérskilt arbetstagarnas psykiska belastning.

Metodbeskrivning

Grunden for var metod ir att vi for samtal i sma grupper med
en storlek pa 6 - 8 deltagare. Yrkes- eller befattningsgrupper ar
ofta en limplig indelning.

For att erhalla en god representativitet av uppfattningar och
upplevelser ombeds arbetsgivare och de fackliga organisationer-
na att utse hilften var av dem som skall medverka i samtalen
och beskriva arbetsmiljon pa Era arbetsplatser. Deltagarna i
arbetstagargrupperna forutsitts inte ha arbetsledande stillning
eller ha fackliga féortroendeuppdrag. Arbetsgivaren liksom
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huvudskyddsombuden kommer till tals bade vid ett inledande
mote och vid ett avslutande mote. Samtalen i grupperna avser
att finga upp berittelser fran de personer i verksamheten som
vi normalt inte nar vid vara inspektioner. Varje gruppsamtal
kommer att ta cirka 2 timmar i ansprak.

Samtalen inleds med en presentation av Yrkesinspektionens
allminna uppdrag, vart arbetssitt och bakgrunden till den
aktuella inspektionen. En kort presentation av deltagarna och
deras arbetsuppgifter ingar ocksa.

Utifran var tidigare samlade erfarenhet av Er verksamhet,
kommer vi att utforma ett frigeformulir som ticker in de
arbetsmilj6faktorer som vid bedémer kan vara relevanta.
Gruppdeltagarna far under cirka fem minuter fylla i detta
formuldr. Utifrdn limnade svar skapar vi en dagordning for
samtalet i varje grupp. Detta innebér att det normalt blir olika
dagordningar for de skilda samtalen. Yrkesinspektionen funge-
rar som samtalsledare.

Varje gruppsamtal avslutas med en sammanfattning av grund-
dragen i den situation som beskrivs under samtalet och vilka
frigor som inspektérerna anser att det finns anledning att ta
upp med ledningen.

Tillsynsinsatsen avslutas med samtal med ledning och huvud-
skyddsombud. Detta moéte syftar till att f2 kompletterande
information och klarligganden och for att fa arbetsgivarens
bedémning av de omraden som i gruppsamtalen tagits upp av
de anstillda. Yrkesinspektionens slutliga bedémning och even-
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tuella krav kommer sedan att redovisas skriftligt i ett inspek-
tionsmeddelande.

Planering infor tillsynsinsatsen

Vi inleder tillsynen med ett gemensamt méte med verksamhets-
ledning, huvudskyddsombud och fackliga representanter for de
organisationer som inte har eget huvudskyddsombud (datum)
da vi informerar om vart arbetssitt. Sammankomsten beriknas
ta cirka 1,5 timme. Da finns tillfille att lamna uppgifter och
handlingar som vi kan behéva ta del av.

Gruppsamtalen planeras paga (datum). 2-3 grupper grupper
per dag kan vi triffa. Detaljerad gruppindelning och tidsplane-
ring bekriftas vid det inledande moétet. Vi ber Er att i god tid
fore samtalen limna en kopia av detta brev till samtliga grupp-
deltagare sa att de kidnner till vad de ska delta i.

(datum) sker aterforing till ledning och huvudskyddsombud
varvid dessa har tillfille att kommentera det som fokuserats vid
samtalen samt fa del av var preliminira bedémning. Huvud-
skyddsombuden kallas av Er. Métet tar 2-3 timmar.

--------------

Om avsikten ir att byggas pa Fokusinspektionen med IK-frigor
ligges nedanstiende in i texten:

Vid motet kommer ocksa verksamhetens uppldggning av rutiner
for internkontroll av arbetsmiljén att tas upp t.ex:
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. verksamhetens arbetsmiljomal

. hur Ni undersoker arbetsmiljéforhallandena

. sammanstéllning 6ver ohélsa och olycksfall i
arbetet

. rehabiliteringsrutiner

. fordelning av arbetsuppgifter

. rutiner for hot och vald och andra pafrestande
arbetssituationer

. arbetsmiljoaspekter vid ny, fordndrad och
pagaende verksamhet

. arbetsmiljokunskaper, introduktion och
information

Ovriga upplysningar

Fran Yrkesinspektionen kommer (namn pa inspektorerna) att
delta.

(namn)

Yrkesinspektor

Kopia sind till: (sko)
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Bilaga 2 till Fokusinspektioner:
Exempel pa fragor

Detta idr exempel pa frigor som kan anvindas for
att uppritta dagordning for gruppsamtal.

Fragornas inriktning ar som f6ljer:

Friga 1-4 é&rinriktade pa mal och férvintningar.
Fraga 5-8 éirinriktade pa resurser.

Fraga 9 - 11 ir inriktade pa aterkoppling och stod.
Fraga 12 -14 ir inriktade pa forindringsarbete.

Fraga 15 -19 ar inriktade pa handlingsutrymme
och arbetsbelastning.
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FRAGEFORMULAR FOR UNDERLAG TILL
DAGORDNING

Svarsalternativen “ja” respektive “nej” anvinds for
samtliga fragor.

1. Ar malet for ditt arbete tydligt?

[\

. Tycker du att du kan motsvara arbetsgivarens forvintningar?

w

. Tycker du att du kan motsvara forvintningarna fran allmanheten?

4. Finns det en tydlig 6verenskommelse om vilka arbetsuppgifter du ska
utfora?

5. Anser du dig ha tillricklig kompetens for det arbete du utfor?
6. Har du befogenhet att fatta de beslut som du tycker behovs?

7. Vet du vart du ska vinda dig om du inte har tillrickliga befogenheter,
resurser eller kunskaper for att fatta de beslut som behévs?

(o]

. Har du tillrickligt med tid for att handldgga drenden pa ett tillfreds-
stillande sitt?

9. Far du tillrdckligt st6d fran dina chefer?
10. Far du veta att du gjort ett bra jobb?

11. Finns det tid att samtala med arbetskamrater for att diskutera/hantera
problem och for att ldra av varandra genom erfarenhetsutbyte?

12. Far du tillrdcklig information om bakgrunden till det fordndringsarbete
som sker?
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13. Har du mojlighet att vara delaktig i utvecklingen av din egen
arbetssituation?

14. Kanner du tilltro till att du kommer att kunna klara ditt arbete trots
allt som hinder runt omkring?

15. Har du mojlighet att sjidlv bestimma hur (och nir) dina arbetsuppgifter
ska utforas?

16. Finns det arbetsuppgifter som kan ge stimulans och dterhimtning nir
dina vardagliga arbetsuppgifter kinns tunga?

17. Har din narmaste chef rutiner for att uppmarksamma arbets-
belastningen?

18. Har du varit utsatt for vald eller hot om vald pga arbetet?

19. Tycker du att arbetsklimatet dr 6ppet pa din arbetsplats sa att du
vagar siga vad du vill?

Allménna avslutande fragor
Har du haft ndgra besvir som du sitter i samband med ditt arbete?
Markera nedan!

O Kinner psykisk trotthet efter arbetsdagens slut

O -satrott att det ar svart att foreta sig ndgot under kvillen

O Svarighet att sldppa tankarna pa arbetet efter arbetstidens
slut

O Dragit ner pa fritidsintressen
O Ledsen/nedstimd

O Somnsvarigheter
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Oro/rastloshet

Virk i nacke/skuldror
Virk i ryggen

Virk i armar/handleder
Torr i halsen
Svidande/rinnande 6gon
Huvudvirk/helghuvudvark
Hjartbesvir

Hogt blodtryck

Magbesvir

©c o o o o o o O o o O

Allergier

Har du varit sjukskriven eller ledig pga att du
kint dig stressad/jaktad?

Tror du att du orkar arbeta fram till din pension
under de arbetsforhallanden som du har idag?

Har du nagon ging under de tva senaste dren
allvarligt 6vervigt att sluta ditt arbete vid /.../ ?

Om ja, varfor? ........cccceeeneen.

Nimn de tre bdsta sakerna i ditt arbete. ............

89



Denna sida har avsiktligt limnats tom

90



Bilaga 3 till Fokusinspektioner:
Att tinka pa vid inledningen

De allra férsta minuterna vid méten mellan ménniskor ar ofta
avgorande for hur fortsittningen blir. Var uppgift ir att skapa
en atmosfir som innebdr tillit och fértoende f6r oss som myn-
dighet. Det handlar ocksa om att skapa trygghet hos gruppdel-
tagarna sa att de vagar siga sin mening.

Detta innebir praktiskt att vi dr vil forberedda pa hur vi ska
inleda samtalet sd att vi ger tillrdcklig information om vart
arbetssitt, samtidigt som inledningen inte far ta sd mycket tid
att forvintningar och engagemang svalnar. Inledningen bor inte
ta mer 4n ca 20 minuter. Vi maste kinna till foretaget, dess
organisation, styrdokument och problem sa att vi kan stilla
férdjupningsfragor och fora samtalen pa ett sitt som avspeglar
gruppdeltagarnas vardagsmilj6é. Nagon av inspektérerna beho-
ver ha god branschkinnedom eller specifika kunskaper om
foretaget i fraga.

Det har visat sig att gruppdeltagarna inte alltid vet varfor de
kommit till métet eller pa vilket sitt de utsetts. Deltagarna
skall ha fatt en kopia pa YIs aviseringsbrev. Inledningsvis bor vi
forsikra oss om att det inte rader oklarheter om detta. Det dr
viktigt att vi har forklarat hur resultatet av gruppsamtalen skall
foras vidare.
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Vara erfarenheter har visat att arbetstagarna ofta har forvint-
ningar pa att vi omedelbart kan 16sa arbetsmiljéproblem genom
att ge rad. En kort presentation om vart arbetssitt och vad vi
kan dstadkomma ar dirfér nédviandigt.

Sa har gor vi:

De allra férsta minuterna presenterar sig inspektérerna och
beridttar kortfattat om vart uppdrag och om hur en inspektion
vanligtvis gar till. Vi forklarar metodiken vid en sk Fokusinspek-
tion och varfor vi anvinder oss av den. Hur vi arbetar framgar
nar vi informerar om:

hur inspektionen planerats i stort

hur den pabérjats (métet med ledning och
huvudskyddsombud)

det fortsatta genomférandet med flera
gruppsamtal

hur inspektionen avslutas med aterfoéring till
ledning och huvudskyddsombud

om principerna for innehallet i ett
inspektionsmeddelande

och hur vi avser att f6lja upp inspektionen i
samband med att vi far svar pa stillda krav dvs
svar fran arbetsgivaren pd hur denne tinker
komma till ratta med det som beskrivits i
inspektionsmeddelandet.

De allra flesta foretag och forvaltningar som vi beséker befinner
sig i ett skede av intensiva fordndringar, eller har évergatt till en
stindig utveckling av verksamheten. De arbetsmiljokonskeven-
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ser som uppstar dr ofta svara att hantera, och det kan vara
svart for oss som tillsynsmyndighet att fa tillricklig insyn i de
risker och brister som uppstar. Darfor har vi valt att anvinda
en tillsynsmetod dir gruppdeltagarnas upplevelser av verklig-
heten blir det visentliga underlaget f6r bedomningen av ar-
betsmiljon.

Sedan beskrivs hur grupperna tillsatts. Gruppdeltagarna
kommer i samtalen - forutom sina egna upplevelser - dven att
spegla uppfattningar som delas av den nirmaste arbetsgrup-
pen. For att komma igang ber vi deltagarna fylla i det frigefor-
muldr pad 10-15 ja- eller nejfragor som delas ut. Det betonas att
det inte dr friga om en enkit, utan endast ett underlag for
gruppsamtalet, och att det ifyllda underlaget inte kommer att
visas upp for nagra utomstiende eller sparas. Deltagarna
uppmuntras att snabbt och spontant fylla i det och inte ligga
ner nagon storre moda pa att forsoka fa alla svar "helt ritt”. Vi
betonar att frigorna i formuldret avser deras egen upplevelse
av arbetssituationen och att diskussionen kommer att utga
frin detta. Den information som sedan vixer fram under
samtalet om hela arbetsplatsens situation kommer att presen-
teras for ledningen och utgér underlaget for kravstillandet.

Innan frageformuliret delas ut dr det limpligt att gruppdelta-
garna presenterar sig sjilva. Aven om det ir méinniskor som
kommer fran samma arbetsplats eller kinner varandra bra, ir
det av pedagogiskt och psykologiskt virde att de ges samma
utrymme for den personliga framtoningen. Sjilvklart r pre-
sentationen ocksa viktig for deltagande inspektorer.
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Vi har kommit fram till att det finns tre viktiga funktioner vid
denna arbetsmetod och att det behévs minst tvd inspektorer for
att genomféra ett gruppsamtal. En funktion ir att vara samtals-
ledare, en annan att noga dokumentera vad som berittas och
en tredje funktion att besitta specifika kunskaper om foretaget
eller branschen. Eftersom det dr tungt att leda 2-3 samtal i rad
under en dag, och lika tungt att enbart fora anteckningar, dr det
Onskvirt att inspektorerna kan vixla mellan uppgifterna. En ev
tredje inspektor kan ha som uppgift att vara observator och ge
feed-back, vara under upplirning eller vara en extra resurs for
att avlasta de tvd huvudaktérerna. Den inspektér som dokumen-
terar gar sjalvklart ocksa in i samtalet t.ex for att fa ett fortydli-
gande.

Dokumentationen sker pa tva sitt; dels pa blidderblock under
sjdlva samtalsprocessen eller som en gemensam sammanfatt-
ning, dels mer noggrant och detaljerat av den som inte leder
samtalet. Pa blidderblocket askadliggors hur samtalet vixer
fram och gruppen sammanfattningsvis tillsammans star for. Vi
har upptickt att det finns ett pedagogiskt virde i att presentera
bladderblocksanteckningarna i sin autentiska form for arbets-
ledning och huvudskyddsombud vid det slutliga moétet.
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Denna sida har avsiktligt limnats tom
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