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ron Mattsons omslagsbild till detta nummer av

tidskriften Nio-Fem visar ett kontorsrum. Vid

forsta anblicken ser miljon ut att komma fran
en svunnen tid. Men vatplatsfotografiet ar nytaget och
narmare vaggarna skymtar vi helt moderna datorer.
Bilden pa omslaget kan sdgas symbolisera temat for det
foreliggande numret: Arbetsmiljé, nu och da.

Arbetsmiljofragan dr brannande aktuell — den har
ocksa rotter i det forflutna. Det ar framst det som tidigare
kallades "psykosocial" — numera organisatorisk och social
—arbetsmiljo som ar temat {or detta nummer.

Inom fackféreningsrorelsen har kampen for arbetsta-
garnas inflytande en lang historia. P4 1920-talet borjade
arbetarrérelsen driva vad som da kallades industriell
demokrati”. Resonemanget var enkelt: pa politikens
omrade hade samhillet blivit demokratiserat och nu var
det lika naturligt att aven naringslivet skulle erkanna
manniskors ratt till inflytande.

Efter andra varldskriget skapades sedan sa kallade fore-
tagsnamnder. Dessa kan beskrivas som en tidig form av
arbetsplatsdemokrati. Namnderna bestod av representanter
for bade foretagsledningen och de anstillda. Men de medgav
endast en begrinsad insyn for medarbetarna och pa sextio-
talet uppkom krav pa mer reell demokrati. 1976 sjosattes sa
Lagen om medbestammande 1 arbetslivet (MBL).

Frilansskribenten och samhallsdebattéren Stig-Bj6rn
Ljunggren skriver i detta nummer av Nio-Fem om just den-
na MBL och hur vi bor se pa den idag. Lagen méttes med
stora forviantningar pa manga hall. Men vad hande sen?
Aven MBL har med tiden blivit mindre central. Intervjun
med TCO:s utredare i arbetsmiljéfragor — Ulrika Hagstrom
—visar att det idag ar foreskrifterna om Organisatorisk och
social arbetsmilo som fackforeningsrorelsen stiller sina for-
hoppningar till.

En annan intervju med vetenskapsjournalisten Marie
Ryd visar varfor kunskap om hjiarnan behévs for att
forsta arbetslivet.

En arbetsmilj6fraga som tas upp av fil. dr Jonas
Axelsson ar arbetstagarnas juridiska lojalitetsplikt. Axelsson

LEDARE

dyker djupare in i fragan och uppticker att det finns manga
motstridiga lojaliteter. Vi manniskor befinner oss 1 sjalva ver-
ket alltid 1 lojalitetskonflikter. Hur vi férhaller oss till dessa
etiska dilemman ar i grunden en samvetsfraga.

Tva artiklar beror digitaliseringen och dess inverkan
pa arbetsmiljon. Den ena, skriven av forskarna Kristina
Palm, Calle Rosengren och Ann Bergman, handlar om
stressen 1 det digitala arbetslivet. Med hjalp av bl.a. ak-
tivitetsdagbocker har de studerat hur anstillda paverkas
av den digitala tekniken. I en kronika visar sedan fil. dr
Carin Hakansta hur det flexibla arbetsliv som mojliggors
genom digital teknik ocksa kan innebéra nackdelar.

Borde vi vidga perspektivet nar vi ser pa arbetsmiljo-
fragorna? Me too-rorelsen har initierat en debatt som
satt fokus pa sexuellt utnyttjande och sexuella dvergrepp
som arbetsmiljéproblem. Systemteoretikern Nora
Bateson héavdar i1 sin artikel #Metoo dr komplext att me
too-debatten dven kan kopplas till andra vitala sam-
hallsfradgor som t.ex. miljofragan 1 stort.

Nistan som med vatplatsfotografier dr nuets skarpa
konturer praglat av ett diffusare forflutet landskap som
endast kan anas pa avstand. Om denna historia kan
endast kdllor (eller muntlig historia) ge besked. TAM-
Arkiv har ett rikt arkivmaterial ndr det galler arbetsmiljo-
fragorna. Det har darfor varit en tacksam uppgift att leta
uppslag till artiklar och hitta dokument 1 just vart arkiv.
Tack till alla som bidragit till detta nummer av Nio-Fem.
Trevlig l4sning!

LEIF JACOBSSON
Redaktér
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MARIE RYD

ur hittar man en spannande
och samtidigt virderings-
driven arbetsmilj6? Pa sjatte
vaningen 1 ett hus pa Sickla
Industrivag 1 Nacka utanfor
Stockholm ligger NAV. Det dr
en motesplats for hallbar samhallsutveckling, innovation

och larande. Miljon ar kreativ och hyran lag eftersom
lokalerna ar inhysta 1 ett hus med rivningskontrakt.

Har halls seminarier och diskussionskvillar dar aktorer
fran olika samhillsomraden kan métas 6ver granser.
Nagon har beskrivit stimningen pa NAV som en kreativ
“Berlinkansla”.

Det dr har Marie Ryd och hennes foretag Missing Link
har sin arbetsplats. Marie ar vetenskapsjournalist med den
friska hjarnans férmagor 1 fokus. Sedan 6ver 10 ar tillbaka
arbetar hon dven med att utveckla sjalvledarskap och
ledarskap pa hjarnans villkor. Nar jag traffar henne for en
intervju betraktar hon mig noga. Hon har en lugn, medita-
tiv utstralning. Hennes arbetsrum ar sparsamt méblerat.
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TEXT Leif Jacobsson

FORSTA

HJARNAN

Det var inte hjarnan som var Maries ursprungliga intresse-
omrade. Hennes vetgirighet ledde forst till att hon borjade
forska inom ett annat medicinskt omrade — bakteriologi och
immunologi. Avhandlingen handlade om hur sjukdomsfram-
kallande bakterier binder till tarmceller och gav henne titeln
”Doctor of medical sciences”. Syftet var att hitta alternativ
till antibiotika:

Erfarenheten av meditation
ledde till att hon BORJADE
intressera sig for HHARNANS
satt att fungera.

— Pa den tiden visste man inte att tarmen hade med hjarnan
att gora, det som idag kallas ”gut-brain-axis”. Men man visste
att det var ett viktigt organ och att ménniskans normalflora
av mikroorganismer i tarmen inte bara var avforing och skriap
utan faktiskt hade med allmanhalsa att gora, konstaterar hon.

Hur kommer det sig da att hon bérjade fordjupa sig 1



hjarnan? Marie berattar att upprinnelsen var
att hon bérjade ldsa om positiva effekter av
meditation. Det fick till konsekvens att hon sjalv
borjade meditera 1987. Om man mediterar
regelbundet utvecklar man en formaga att
observera sina tankar och kanslor, konstaterar
hon, det leder bland annat till 6kad uppmark-
samhetskontroll och att det blir lattare att
reglera stress.

Erfarenheten av meditation ledde till att
hon bérjade intressera sig for hjarnans satt
att fungera. Nar sedan magnetkameran kom
1 borjan pa 2000-talet sa borjade den leverera
information om hur den friska hjarnan arbe-
tar. Den utvecklingen tyckte hon var oerhért
spannande och ansdg att den nya kunskapen
borde komma arbetslivet till godo.

Vi har alla en social hjiarna, forklarar
Marie. Hur kommer sig det? Hon berat-
tar om vart ursprung och refererar bland
annat till socialantropologisk forskning och
vetenskapsjournalisten Lasse Bergs bocker.
Miénniskans férfader bérjade utvecklas 1
Afrika for nagra miljoner ar sedan. Vi lev-
de ursprungligen som enskilda individer. Vi
var valdigt sarbara och lattfangade byten
eftersom vi saknade styrkor som exempelvis
snabbhet, huggtinder och gifttaggar att
férsvara oss med:

— Och det gick ju bra sa lange vi kunde
gdémma oss 1 tradtopparna, reflekterar hon.

Men sa skedde det en klimatférandring
for kanske 4,5-5 miljoner ar sedan. Det
gjorde att skogarna i sodra Afrika utplanades.
Forandringen ledde till att manniskans for-
fader tvingades ner pa marken. Da visade det
sig att de av oss som reste sig upp och borjade
ga pa tva ben blev de som 6verlevde. Att ga
uppratt ledde namligen till att vara hander
frigjordes. Vi kunde plétsligt borja bara och

o

Marie Ryd. Féfo..Magnus Nordstrém
r



Brain. Foto: Pete
Linforth, Pixabay.
Dottern: ... Du har
sett en hjdrna ...
vilka krokvégar,
vilka krypvéagar ...
Diktaren: Jo, och
det &r dérfér alla
rétt-tdnkande ténka
krokigt! (Ur: Ett
dromspel av August
Strindberg).
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forflytta mat och har startade var enasta-
ende forméga till samarbete. Vi borjade
samlas runt matplatser och hjélpa varan-
dra. Nar vi fungerade som “en kropp” blev
vi starka.

Da var hjarnan liten. Den vagde bara
omkring tre hekto. Den hjarnvolym som
sedan successivt blivit allt storre har organi-
serats efter principen att hélla ihop gruppen
och till att utnyttja gruppens mangfald, dvs
individernas olikheter.

Vi var helt enkelt tvungna att utveckla
formégan till samarbete for att 6verleva i en
ny, farlig varld. Valdigt tidigt i evolutionen
utvecklade vi ett signalsystem mot fysisk
smarta. Satter man handen pa en het platta

gor det ont:

— Varfor det? fragar hon mig pedagogiskt.
Tor att vi ska ta bort handen!

Nér samarbete och att vara medlem 1 en
flock visade sig ha med 6verlevnad att géra
behovde vi utveckla dven ett socialt smartsys-
tem. Det systemet ska géra oss uppmarksam-
ma pa hur vara relationer utvecklas: nar du
ar pa vag att forlora din sociala grupp, nar du
blir mobbad eller utfrusen. Det sociala smart-
signalsystemet har visat sig hanga thop med
det som finns for fysisk skada. Det ar darfor
det kan gora ont i bade kropp och knopp nar
vi inte kdnner tillhérighet eller far vara med.

Hjarnan utvecklade alltsa ett antal sociala
formagor for att starka och utnyttja gruppen.



Forskare inom social neurokognition har
ramat in den sociala stressen 1 fem omra-
den: vi reagerar kanslomassigt pa status,
forutsagbarhet, autonomi, relationer och
rattvisa, berattar Marie. Stressen handlar
om den inre subjektiva upplevelsen:

— Forr var jag exempelvis radd for att
racka upp handen och stélla fragor vid
nagot foredrag. Jag var radd for att andra
skulle tycka att det var en dum fraga, dvs
att jag var korkad. Jag var radd for att bli
forlgjligad.

Det hela bottnade 1 radslan for att gora
bort sig, att tappa 1 status, att inte fa "till-
hora flocken”. Reaktionen sitter djupt i var
overlevnadshjarna.

Statusdoménen kan alltsa haAmma var
utveckling. Rédslan for att forlora 1 status
kan ocksa gora att vi gar i forsvar i moten
med andra ménniskor. Om man f6r fram
en idé kan det vara ndgon som tycker att
ens synpunkter inte ar sa kloka. I sadana
fall kan man ga 1 forsvar. Det ar det vi
kallar for att ha prestige. Men sadana har
reaktioner ligger i vagen for samarbete.
Minniskor som ar prestigeldsa och inte
tycker att man maste dga en idé eller visa
sig pa styva linan har lattare for att sam-
arbeta med andra manniskor. De kan
sldppa statusfragan.

En andra viktig faktor for var sociala
hjarna ar forutsagbarhet. Ute i arbets-
livet ar det mycket fordndring pa gang,
Forandring skapar stress. Det dr hotfullt for
hjarnan att inte veta vad som ska handa.
En hjarna behover planera for att arbeta sa

effektivt som mgjligt. Det ar darfér kommu-

nikation och transparens ar sa viktigt i allt
forandringsarbete.

Ett tredje viktigt omrade ar autonomi.
Det handlar om att man maste kdnna
att man har makt Gver sin situation — ett
sjalvbestammande. Men det finns arbets-

givare och chefer som inte respekterar detta
grundldggande behov utan dgnar sig at “micro
management”.

Ett fjarde omrade som hjdrnan prioriterar
ar relationer. Man maste ha en anknytning
till andra manniskor. Har du en konflikt med
en person sa ar det nagot som din hjarna
kommer att syssla med och prioritera éver allt

annat, menar Marie. Da blir det svart att halla
fokus.

Valdigt TIDIGT i evolu-
tionen utvecklade vi ett
sighalsystem mot FYSISK
smarta.

Det finns slutligen ett femte omrade som
ar vasentligt for hjdrnan. Det ar rattvisa.
Minniskan har ett behov av att kdnna sig
rattvist behandlad.

Det finns idag forskning som visar att det
man kallar ”psykologisk trygghet” ar avgoran-
de for att manniskor ska kunna prestera fullt
ut. Detta bekriftas ocksa av Googles genom-
lysning av sina basta team. Den urgamla
stabila 6verlevnadshjarnans sociala kanslighet
bér man alltsa tanka pa nar man jobbar med
arbetsmiljofragor, tycker Marie, och refererar
bland annat till det tviarvetenskapliga forsk-
ningsinstitutet “Neuroleadership Institute”.

Det finns de som sdger att var reptilhjarna
vaxer till sig igen, berattar Marie. Idag vet vi att
hjarnan ar formbar. Det dr kanske sa att den
stress manga upplever i sitt dagliga liv gbder en
struktur som kallas amygdala och som skéter
vart automatiserade fight, flight & freeze-system. Vi
far da allt lattare att kdnna stress och allt svarare
att hitta in 1 vart medfédda lugn- och rosystem.
Problemet 1 dagens samhalle ar att vi ar alltfor
uppjagade. Vi bor darfor finna en meditativ
stillhet, tycker Marie Ryd.

Nio -Fem Nr 2 2018
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Medbestammandelagen

| perspektiv

TEXT Stig-Bjorn Ljunggren

Nar LAGEN OM MEDBESTAMMANDE i arbetslivet (MBL) tillkom 1976
mottes den med stora forvantningar pa ett dkat inflytande for I16ntagarna.
Frilansskribenten och samhéllsdebattdren STIG-BJORN LJUNGGREN
tecknar MEDBESTAMMANDELAGENS historia och stéller frdgan: hur

ska vi se pa MBL idag?

en storsta demokratireformen sedan den
allménna réstrattens inférande! Sa kunde
lagstiftningen pé arbetsmarknadens omrade
under 1970-talet betraktas av sin samtid.
Genom lagar och avtal skulle nu arbetare
och tjdnsteman fi inflytande 1 arbetslivet. Arbetsgivarnas
ratt att leda och fordela arbetet skulle upphavas.
Nagra sag MBL som ett naturligt steg for att géra
kapitalismen mer jamlik och demokratisk, utan att rubba
fundamenta for en fri marknadsekonomi. Andra betraktade

reformen som ett forsta steg mot socialism.

SEXTIOTAL - ARBETSMILJON DISKUTERAS
Under 1960-talet kom arbetsmiljofragorna att diskuteras allt
mer. Sadant som béttre bostadsstandard och sjukvard hade

medfort 6kad vélfard. Nu kom fokus att hamna pa arbetslivet.

Nir oron pa arbetsmarknaden tilltog, med vilda strejker
och liknande, 6kade intresset for att arbetare och tjanste-
min skulle ha ¢kat inflytande 6ver sina arbetsplatser, att
arbetarskyddet skulle stiarkas och att de daliga miljoerna
skulle byggas bort.
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En stark drivkraft bakom det 6kade intresset for medbe-
stimmande var kdnslan av att strukturomvandlingen pa ar-
betsmarknaden hade gatt for langt, eller atminstone skedde
ovanfor minniskors huvuden. Aven om fackforeningarna
sjalva var drivande for att 6ka produktiviteten 1 samhalls-
utvecklingen, kunde éven de kinna att foretagen ibland
brande pa utan att atminstone informera de anstallda.

Aven den allminna “tidsandan” drev pa. I alla tink-
bara sammanhang krivdes medinflytande, demokrati,
yttrandefrihet ...

Séledes inleddes en lang rad reformer pa arbetsmarkna-
dens omrade, dar lagen om medbestimmande i arbetslivet
(MBL) far anses vara juvelen i1 kronan.

Det hinde under medbestimmandelagens tillkomst att
LO ibland fick férs6ka bromsa initiativ fran det social-
demokratiska partiet. Dar var politikerna angeldgna om
att undfigna véljarna med radikala reformer som skulle
starka de anstélldas rittigheter. Och de arbetade 1 med-
vind fran tidsandan.

Men ett minst lika viktigt omvandlingstryck pa social-
demokratin var att de borgerliga partierna ocksa var pa-



Klartextom
medbestammande

Frian en TCO-konferens pa Foresta 31 augusti 1981

Tio

Nio-Fem Nr 22018 11



Artikelforfattaren Stig-Bjorn Ljunggren.

drivande 1 medbestimmandefragor. Exempelvis motione-
rade centerpartiet 1967 om "utbyggd féretagsdemokrati”.

Men da, 1 slutet av 1960-talet, avslogs manga av dessa
motioner med motivet att det inkraktade pa ett omrade
som arbetsmarknadens parter “dgde”.

SJUTTIOTALET - ANNAT LJUD | SKALLAN

Pa sjuttiotalet blev det som sagt annat ljud 1 skéllan, och nér
det dessutom kom signaler fran arbetsgivarnas hall om att
ett 6kat inflytande for de anstillda kunde vara acceptabelt,
da fick socialdemokratin kinslan av att tiden var mogen

for en radikalare politik. Och saledes 1 sa hog grad att de
ibland gick snabbare fram 4n vad facket 6nskade.

Men lagstiftningen var samtidigt sa utformad, att den
med storsta méjliga flexibilitet skulle 6verlata at parterna att
slutfora den exakta utformningen. Det staten gjorde var inte
att detaljreglera, men vél att tydliggéra de anstélldas 6kade
rattigheter.

Staten satte ramarna, men parterna fyllde pa med
innehall.

Fran arbetsgivarorganisationerna fanns en utbredd oro
over att lagstiftarna klampade in pa ett omrade dir de ansag
att parterna skulle bestimma. Det var, kunde de med visst
fog héavda, ett brott mot Saltsjobadsavtalets anda att pressa
fram lagvigen sadant som skulle avgoras i forhandlingar.

Medbestammandelagen innebar startskottet for en mycken-
het av férhandlingar, avtal och olika turer fram och tillbaka.

Det borjade med den s.k. ”sndllhetséverenskom-

melsen” 1976. Sedan f6ljde under de kommande aren
flera avtal som sa smaningom sipprade ner till de lokala
arbetsplatserna.
Lat mig ta ett exempel pa hur detta uppfattades av datiden.
Nar SACO/SR, Statsanstélldas Forbund (LO) och
TCO-S efter 14 manaders forhandlingar lyckades ro iland

Det staten
gjorde var inte att

men val tydliggéra de tidningen (5/78): ”Antligen!”.
ANSTALLDAS 6kade Detta innebar, hdvdade tidningen, att det nu var fritt
rattigheter. fram for lokala forhandlingar och avtal om hur medbe-

stammandet skulle utformas i olika verk och myndigheter:
”Da kapas de gamla maktpyramiderna. Da omfordelas

lite av makten — fran generaldirektorer och andra hoga

chefer till den stora massan av statsanstallda 1 SJ, AMS,

12 Nio-Fem Nr 22018



Skoloverstyrelsen, lansstyrelserna och hundratals andra
verk och myndigheter.”

HUR SKA VI SE PA MBL?

Till att borja med kan vi nagot tillspetsat saga att lagstift-
ningen knappast kom att motsvara férvantningarna. Det
ar alljamt sa att den som anstéller har ett 6vertag 1 kam-
pen om hur arbetet ska organiseras. Den ¢kade 6ppenhet
som ofta praglar dagens arbetsplatser ar sannolikt mer
beroende pa att arbetets natur forandrats 4n vad den ar ett
resultat av MBL.

Socialdemokraterna kom att forlora valet 1976 och drevs
pa defensiven, for att forst 1982 kunna komma tillbaka till
makten, och da med en annan agenda an vad som géllde
under det radikala sjuttiotalet.

En annan konsekvens av MBL var att denna lagstiftning,

Den
traditionella
FORDISTISKA arbets-

platsen blir allt
MER rar.

tillsammans med en allmén skiftning av tidsandan, kom att
aktivera néringslivet politiskt.

Ur arbetskdparperspektiv var det ritt tydligt vad som var
pa vag att handa. En socialistisk offensiv hotade. Det var
ocksa detta som gjorde att Svenska Arbetsgivareféreningen
(SAF) 1 borjan av 1970-talet gick till ideologisk offensiv.

Det som intréffade var saledes att oroliga kapitalister, med
pengar over, fick klart for sig att arbetarrorelsen nu bérjade
anvinda lagstiftning for att beréva dem makten 6ver “sina”
foretag;

Sa foddes *"Timbro-epoken™ 1 svensk politik.

Ett tredje resultat far dnda sagas vara att MBL trots att den
alltsa mahéanda inte blev det genombrott som manga hopp-

ats och att offensiven fédde ovantade motkrafter — ocksa
forebadade nagot som vi idag finner rétt naturligt, namligen
att de anstallda ska ha ett ord med 1 laget.

De anstéllda kallas idag for "medarbetare”. Arbetet sker 1
projektform. Den traditionella fordistiska arbetsplatsen blir
allt mer rar. De anstallda anses vara foretagens framsta resurs.

Arbetskraften ar idag 1 hégre utstrackning hogutbildad. 1
kunskapsforetag sker arbetet under dialog. Det ar nétverk som
galler, men med befélskedjorna fortfarande skénjbara.

Det finns déarfor inte samma grund for att politiskt driva
fragor om medbestammande 1 arbetslivet. Pa det hela taget
har arbetsmiljéfragor och arbetsmarknadspolitik tonats ner.
Inte ens fran vansterhall drivs fragan om medbestimmande
speciellt hart. Och ingen kan hévda att offentlig sektor blivit
den del av arbetsmarknaden dar personalen har mest att saga
till om.

Kraven pa medbestimmande 1 arbetslivet har istéllet kom-
mit att gradvis trangas undan av krav pa inflytande for t.ex.
valfardsbrukarna. Medborgarna fick valfrihet och larde sig att
stélla krav pa vélfardsproducenterna.

Till detta kommer ocksa att kapitalet blivit mer anonymt:
naringslivet ags allt mer av fonder och andra diffusa aktorer.
Vem som ar de fackliga foretradarnas faktiska motpart ar
idag nagot oklart. Foretagen tvingas hela tiden ta hdnsyn il
hur de uppfattas av marknaden, inte bara av krasna kunder
utan ocksa av dgare som stiller hoga avkastningskrav.

Magjligheterna for politikerna att lagstifta pa ett sétt som
avviker fran omvarlden ar mer begriansad. Globaliseringen
och medlemskapet 1 EU har integrerat Sverige med
omvirlden.

Men givet alla dessa skillnader fran den tid nar MBL
vaxte fram finns det fog for slutsatsen att det samhélle som
lagen syftade till att astadkomma, trots allt har kommit
narmre, men mer pa grund av utvecklingen i stort an vad

lagen som sadan astadkom.

Stig-Bjoérn Ljunggren ar fil.dr 1 statsvetenskap, Uppsala.
Socialdemokratisk idédebattor och frilansskribent.

(Artikeln bygger, forutom gangse inhamtande av
kunskaper via Internet, pa forfattarens uppsats
“"Medbestammandeavtal pa arbetsmarknaden mellan
1977-1982” fran 1982.)
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Minskad KONTORSYTA betyder aven
att medarbetarna sitter narmare varandra an de
gjorde for ndgra DECENNIER sedan.

| tid och rum

- bara av godo?

inns du kontoren nér du var barn?
Ljuden och lukterna? Sjalv minns
jag surret och det mjuka smattret
fran stora elektriska skrivmaskiner
och hogklackade skor mot blanka
golv. Jag minns lukter av blyerts, kaffe
och unken cigarett. Och sa minns jag papper. Massor av
papper i fack och dokumentsamlare eller prydligt ordnade
1 mappar, parmar, bokhyllor, hurtsar och skap.
Fotografierna pa de bildsidor som f6ljer efter denna
kronika har tagits pa ett nutida kontor — en arkitektfirma.
Dar roks det givetvis inte eftersom det dr forbjudet och
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skrivmaskinerna har ersatts av tunna datorer och skarmar. En
annan skillnad ar den begransade ytan. Informationstekniken
har gjort bokhylloy, parmar och dokumentskap ondédiga,
vilket har lett till besparingar av dyrbar kontorsyta. Minskad
kontorsyta betyder aven att medarbetarna sitter ndrma-

re varandra an de gjorde for nagra decennier sedan.
Gissningsvis har kontorets anstéllda generdsa tidsliga och
rumsliga villkor fOr sin arbetsutévning, det vill sdga att

de sjalva 1 hog grad kan bestimma nir och var de ska
jobba. Med sin smarta telefon och barbara dator kan de
kommunicera och dokumentera var och nir de 6nskar.
Dessutom kommer de med sina digitala hjalpmedel at



alla de dokument som tidigare fanns i kontorets parmar
och bokhyllor. Enligt kulturgeograferna Eva Thulin och
Bertil Vilhelmson (2016) ar svenska arbetsgivare bland de
mest generdsa 1 varlden géllande var och nar arbetsupp-
gifter utfors. Allt generdsare regler har dven lett till att
normen for vad som ar normalt och godtagbart andrats,
vilket 1 sin tur 6kar trycket pa arbetsgivare att tillata
distansarbete.

Flexibilitet 1 tid och rum skapar uppenbara fordelar for
planeringen av vara sa kallade livspussel — oavsett om det
ar en hobby, smabarn eller dldre anhorig som vi behdver
tid till. En nackdel 4r att kontakterna med kollegor och
chefer minskar. Denna risk, fast i en annorlunda skepnad,
finns dven i de allt populédrare aktivitetsbaserade konto-
ren, ddr arbetstagarna inte har en fast plats utan sétter
sig 1 den del av kontoret som passar just den aktivitet som
arbetstagaren héller pa med just da.

Mgjligheten for kontorsarbetare att arbeta sa granslost
som nu ar emellertid ganska ny. Ur ett arbetsmiljéperspek-
tiv dr det dessutom svart att sdga om det ar bra eller daligt.
A ena sidan far du stérre kontroll ver ditt arbete om du
kan bestimma nar och var du vill jobba. Kontroll r i sin
tur en friskfaktor nar det géller att motverka arbetsrelate-
rad stress. A andra sidan siger bade forskningen och lagen
(Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo
AFS 2015:4) att en god arbetsmiljé behover ledning och
styrning, kommunikation och delaktighet. Om du hellre
jobbar hemma dn pé kontoret, hur ska du da fa aterkopp-
ling pa dina arbetsinsatser och socialt stod fran chefer och

KONTROLL &r i sin tur en frisk-

faktor nar det galler att motverka
arbetsrelaterad STRESS.

kollegor? Hur blir det med gemenskapen och larandet
mellan kollegorna? Hur bedrivs systematiskt arbetsmiljoar-
bete med kontorsarbetare som utfor sina arwbetsuppgifter
hemma i sdngen, pa ett tag eller pa ett café? Och hur ska
inspektorerna bdra sig at for att tillsyna arbetsmiljéer som
finns lite 6verallt?

Forskning visar att manga forfors av upplevda fordelar
och mojligheter med att jobba pa distans, exempelvis att
slippa jobbiga kollegor, att chefen lagger sig i vad du gor
och det daliga kaffet. Annan forskning visar att personer
som arbetar pa distans far svarare att gora karriar jamfort
med kollegor som ar synligare for chefen. Distansarbetare
tenderar dven att sakna det spontana umganget som uppstar
mellan kollegor pa en arbetsplats och att kanna sig ensamma.

NORMER och attityder
forandras standigt, och det

GALLER &ven distansarbete.

Normer och attityder forandras standigt, och det galler
aven distansarbete. En undersckning som Futurion lat
gora (2017) visar att installningen till att arbeta hemifran
har forandrats. Ar 2001 tyckte 28 procent att mer arbete
hemifran var en bra idé medan 30 procent tyckte att det
var en dalig idé. Ar 2016 hade andelen som anser att idén
ar bra sjunkit till 20 procent och andelen som tycker att
det ar en dalig 1dé 6kat till 35 procent.

I den gamla kontorsmiljon, mellan surrande skrivma-
skiner och askfat, pratades det om trivselfragor. Idag heter
samma sak psykosociala arbetsmiljéfaktorer eller organisa-
torisk och social arbetsmilj6. Kérnan i diskurserna da och
nu ar dock densamma: umgange, gemenskap och socialt
stod pa jobbet ar viktiga saker, och de dr inte mindre viktiga
1 det digitaliserade och granslésa arbetslivet som inte langre
tvingar oss till arbetsplatsen.

Futurion (2017): Oro och radsla — en rapport om svensk
arbetsmarknadsopinion. Rapport 2017:4.

Vilhemson B, Thulin E (2016): "Who and where are
the flexible workers? Exploring the current diffusion

of telework in Sweden” 1 New Technology, Work and
Employment 31:1.

Carin Hakansta fil.dr 1 arbetsvetenskap, Karlstads

universitet.
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Nytaget vatplatsfotografi av Aron Mattson.
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Nytaget vatplatsfotografi av Aron Mattson.

Nio-Fem Nr 2 2018 17



Lojal -

mot vem?®@

Pa arbetsplatser befinner vi oss i ett

av bade formella och

informella lojaliteter. Vem eller vilka borde vi egentligen vara lojala mot?

har forskat om lojaliteternas betydelse.

TEXT Jonas Axelsson

ed vissa foreteelser ar det sa, att

man inte upptacker hur utbredda

och omfattande de ar férrdn man

bérjar titta ndrmare och reflektera

over dem. En sadan foreteelse ar
lojalitet.

Lojalitet ar inte unikt pa sa sétt, utan det gar att peka
pa tillit som ett liknande och naraliggande fenomen.
Bade lojalitet och tillit ar sa sjdlvklara delar av vara
manskliga liv, att de darfor kan vara svara att fa syn
pa. Detta innebar att bade lojalitet och tillit ocksa ar
fenomen som ofta verkar mer an de syns. De kan spela
avgorande roller, men dnda inte skrika ut sin nérvaro och
dra uppmarksambhet till sig. Vad galler tillit sa har det
dock inom forskningen, sedan 1980-talet ungefar, skett
en explosiv tillvaxt av studier 1 amnet. Tillitsforskning
har blivit ett tvarvetenskapligt forskningsfalt 1 sig sjalvt, och
att havda att tillit ar ett grundlaggande socialt fenomen
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ar idag okontroversiellt. Med lojalitet dr det annorlun-
da. Det ar absolut inte sa att lojalitet dr ett outforskat
omrade, men lojalitetsforskningen ar splittrad och
fragmentariserad. Det verkar inte heller som om forskare
ar sarskilt intresserade av att skapa mer évergripande och
sammanhingande teorier om lojalitet. Vissa forskare tar
exempelvis upp kunders lojalitet till féretag, andra disku-
terar djupgaende fragor om lojalitetens roll inom etiken,
men fa forskare jobbar med helhetsbilden av lojalitet. Det
som sarskilt fattas 1 forskningen ar, enligt min mening, en
forstaelse for lojalitet som en fundamental dimension 1
manskliga relationer och 1 samhallet. Alltfor ofta anvands
begreppet lojalitet som en “restkategori” dér sadant pla-
ceras som svarligen kan behandlas med andra begrepp.
Jag och min kollega Markus Arvidson har under tio
ars tid fort en liten kamp for att arbetslivsforskningen,
men dven samhallsvetenskapen generellt, 1 hogre grad
ska sétta sokljuset pa fenomenet lojalitet. Vi menar att
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lojalitet skulle vara ett tema som borde vara ett sjalv-
klart inslag nar till exempel den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon diskuteras. Nar vi har forsokt fa en
helhetsbild av lojalitet — dar mangder med olika former
av lojalitet kan inga — har vi kommit fram till att lojalitet
ar ”en bindning till ndgot specifikt”. Det "specifika” kan
variera oerhort — det kan vara ens familj, ens arbetsplats,
ens fotbollslag, ens nation, ens livsaskadning, ens pro-
fession eller kanske ens egna sjalv (upprékningen skulle
kunna fortsatta). En sadan har "bindning” innebdr oftast
kanslor och engagemang, men behover inte nodvandigt-
vis gora det.

JURIDISK LOJALITETSPLIKT

Det lattaste att associera till nar lojalitet och arbetsliv
behandlas, ar forstas den juridiska lojalitetsplikten som

ar en del av anstallningsforhallandet. For den anstillde
innebar ju denna plikt bland annat att man inte far tala illa

o“; JI;B:;RA
PR ¢ A

Teckning av av UIf Lundkvist.
om organisationen utit, eller syssla med konkurrerande

verksamhet. Nar lojalitetsplikten uppfylls pa oproblematiskt

Varje
ANSTALLNING

innebar en lojalitets-
konflikt; en kon-

flikt som ar sarskilt

FRAMTRADANDE
i valfards-

organisationerna.

och oreflekterat sitt — som den ofta gér —kan man tala om en
lojalitet och bindning utan sarskilda kanslor och engagemang.
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Detta ar en gnutta paradoxalt och alltfor lite uppmark-
sammat 1 forskningen om lojalitet! Lojalitetsplikten spelar
verkligen en avgérande roll, sa mer forskning — till exempel
om hur plikten upplevs av anstillda i ett arbetsmiljopers-
pektiv — ar befogad. Intressanta fragestallningar beror till
exempel vara nya mojligheter och frestelser att vara illojala
1 och med sociala medier. Idag kan vi med nagra klickan-
den sprida asikter och information som inte arbetsgivaren

| ett
sadant har
korsdrag dras
SAMVETET in - det

blir en samvetsfraga
hur man ska hantera
OLIKA krav.

vill att vi sprider. Hur paverkar dessa nya mojligheter vara
uppfattningar om lojalitetsplikten? Trots det intressanta
med sadana fragestallningar ar dnda forskning om de
mer informella lojaliteterna dannu mer spannande, vill jag
havda.

Vad ar det d& som gor lojalitet (och sarskilt informell lo-
jalitet) sa intressant, till exempel 1 ett arbetsmiljosamman-
hang? Det sarskilt intressanta ar att lojalitet till sin natur
ar skapare av spanningar, dilemman och konflikter. Den
amerikanske juristen George P. Fletcher har i en klassisk
studie havdat att lojalitet ar partiskhet, att ta stillning for
nagot. Och att ta stallning for nagot innebar alltid att det
finns nagot annat man inte tar stallning for. En viss lojalitet
innebar saledes alltid ett bortvaljande av nagot man inte ar
lojal mot. Tva exempel: Om jag ar lojal mot min arbets-
plats s& ar jag inte lojal mot andra arbetsplatser; om jag
ar lojal mot mitt fotbollslag, sa finns det samtidigt andra
fotbollslag som jag inte ar lojal mot.

I Fletchers resonemang ar steget fran lojalitet till lojali-
teter kort. Det finns manga olika saker som det ar mojligt
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Teckning av av UIf Lundkvist.

att vara lojal mot — déarfor ar det viktigt att betona lojalitet
1 plural: lojaliteter. Och fran lojaliteter dr steget ocksa kort
till lojalitetskonflikter, eftersom olika lojaliteter ofta drar at
olika hall.

Lojalitetskonflikt kan lata dramatiskt, nagot som forekom-
mer undantagsvis pd arbetsplatser. Men 1 sjdlva verket
ar lojalitetskonflikter, av varierande grad, helt naturliga
inslag i arbetsmiljon. Barbro Lennéer-Axelson och Ingela
Thylefors har 1 sin spridda larobok om konflikter samman-
fattat detta pa karnfullt satt.

”Varje anstallning innebdr en lojalitetskonflikt; en konflikt
som ar sarskilt framtradande 1 valfardsorganisationerna. Dar
forvantas man sta for sin yrkeskompetens, vara lojal mot



arbetsgivaren och sitt samhallsuppdrag pa samma gang
som det finns starka lojaliteter till brukare av olika kate-
gorier. Dessutom fordras en anpassning till kollegor och
arbetskamrater. Var och en star mitt 1 en lojalitetskonflikt
som Inte gar att upplésa.” (Lennéer -Axelson & Thylefors
2013, s 139)

I citatet finns ett sdrskilt fokus pa arbete inom véalfardsor-

en mellanstadielarare. Har finns lojaliteten till eleverna, att
dessa ska lara sig sa mycket som mdjligt. Det finns ocksa
en lojalitet till elevernas foraldrar. Skolledningen kréver sin
lojalitet — till exempel genom att administrativa uppgifter
ska genomf6ras. Som om inte detta vore nog kan lararen
ha lojalitet till sin profession som kan upplevas som hotad

1 och med all administration. Slutligen har ldraren ett

ganisationer, men dven andra former av anstallningar har
inbyggda lojalitetskonflikter. Sa fort jag har arbetskamrater
och en chef sa uppstar litt fragan om det viktigaste ar att
vara lojal mot kamraterna eller mot chefen. Och att loja-
litetskonflikter finns ar inget att beklaga. Det gar knappast
att tanka sig en arbetsplats utan lojalitetskonflikter — for
skilda lojaliteter, och dérifran hirledda lojalitetskonflikter,
hor till om man ar méanniska. Den avgoérande fragan blir
hur de hanteras.

Lojalitetskonflikter innebér sjalvklart ofta belastningar
och stress — och det vore givande att géra mer kopplingar
mellan temat lojalitetskonflikter och stressforskning. Ett in-
tressant omrade att fokusera pa ar lojalitetskonflikter inom
skolans varld. Det kan tyckas som om Lennéer -Axelson
och Thylefors lyfter upp ménga lojalitetskonflikter i sitt
citat, men inriktar vi oss pa skolan skulle vi kunna ndmna
annu nagra fler, menar jag,

Vi kan tanka oss den komplexa lojalitetssituationen for

eget privatliv som ocksa innebdr lojaliteter som paverkar
personen.

I ett sddant har korsdrag dras samvetet in — det blir en
samvetsfraga hur man ska hantera olika krav. Det typiska
for just lojalitetskonflikter &r att de involverar samvetet.
Lojalitetskonflikter drabbar oss pa djupet. Darfor ar det
rent manskligt spannande att veta mer om dessa konflikters
finmekanik. Det ar alltsa inte bara vetenskapligt vardefullt.

Fletcher, G. P. (1995) Loyalty: an essay on the morality of
relationship. Oxford: Oxford University Press.
Lennéer-Axelson, B. & Thylefors, I. (2013). Konflikter:
uppkomst, dynamik och hantering. 2. utg. Stockholm:
Natur & kultur.

, fil.dr 1 arbetsvetenskap vid Karlstads

universitet.
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a rorelser har under se-
nare ar har fatt en sddan
genomslagskraft som me
too-rérelsen. Den fick stor
internationell spridning
sedan skadespelarskan
Alyssa Milano uppmanat
alla kvinnor som ofredats
sexuellt att svara pa hennes
tweet med orden “me too”. I Sverige reagerade kvinnor
verksamma inom ett stort antal professioner med upprop
riktade mot sexuella 6vergrepp och trakasserier inom deras
bransch. Aven inom fackféreningsrérelsen gjordes ett upp-
rop underskrivet av 1501 kvinnor, bade fortroendevalda
och anstéllda, under namnet #inteférhandlingsbart.
I texten #Metoo dr komplext redogor den fran akademisk
forskning fristiende systemteoretikern Nora Bateson for
sin syn pa me too-rorelsen och problemet med sexuella
trakasserier. Ar vissa arbetsplatser mer sarbara for sexuell
exploatering an andra? Bateson menar att vi garna vill tro
att exempelvis ett foretag som leds av en stark kvinnlig fore-
tagsledare som infort lika méjligheter for méan och kvinnor
pa kontoret med nédvandighet ar béttre an mer ojamlika
arbetsplatser. Men samtidigt kan vi se det 1 ett storre sam-
manhang: foretaget kanske producerar t.ex. T-tr6jor som
kraver en teknologi som 1 sin tur bygger pa exploatering,
Vilka typer av foretag dr egentligen mest destruktiva?

Nedanstaende text av Nora Bateson visar hur metoo-
rorelsen kan fOrstas 1 flera dimensioner. Batesons system-
teori betonar samspelet mellan och inom levande system.
Dagens varld kdnnetecknas av en 6kad polarisering. Ett
satt att styra bort fran en sadan utveckling ar att belysa
fragornas komplexitet och historia. Det dr nagot som
kédnnetecknar Batesons texter. De ror sig hela tiden 6ver
granser, savial &mnesmassiga som stilistiska.

Nora Bateson menar att det inte dr en tillfallighet att

metoo-rorelsen uppkommit just nu. Den har framtritt i en
tid da mycken annan exploatering ocksa pagar 1 vérlden.
Speciellt 1 USA, med bl.a. dodsskjutningar av svarta, ett
okande valstandsgap och en fortgaende forstorelse av eko-
login. Bateson havdar att me too-rorelsen star 1 samklang
med en storre aktuell fraga: "Hur kan vi som manniskor

utvecklas pa ett sitt som kan tillata oss att 6verleva?”

Under min levnad har jag blivit ofredad, skymfad, vald-
tagen under pistolhot, bedragen och férminskad. Jag har
ocksé blivit dlskad. Det finns alltfor manga landminor nar
géller det hir amnet for att jag nagonsin ska kunna ta upp
dem alla. Men jag skulle vilja bidra med nagra idéer till
det pagaende samtalet.

Vi lever 1 en varld som lovprisar “ergvrare”. Vi kallar
det ambition, ledarskap, seger. De varsamma och milda
blir fértrampade, medan de aggressiva klattrar upp

till toppositioner. Erévrarna tar for sig. Just nu stélls
alla former av exploatering infor ratta. Hela ekologin,
innefattande alla varelser utom ett fatal férmogna
manniskor, ar forslavad. Véara kroppar har tagits ifran
oss utan tillstdnd. Jag skulle vilja havda att var egen och
tusentals andra arters 6verlevnad ar kopplad till ett vald
som harrdr fran samma blinda flackar som valdtiakt och
sexuellt utnyttjande.

Att komma ut ur detta destruktiva monster handlar inte
om att reda ut den réra som vi hamnat 1. Det handlar om
att lyfta sig 6ver den. Jag ar inte siker pa att vi kan upp-
hava den, eller 16sa den, inte heller ordna upp den. Vi har
inte tid. Snabb forandring ar for handen.

De celler 1 min kropp som kanner smartan av att ha

blivit utsatt for ett sexuellt 6vergrepp stracker sig tillbaka
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till min mor, hennes mor, hennes mor fére henne, och
orakneliga generationer bakat. Jag har vantat &tminstone
tusen ar pd att detta 6gonblick ska intraffa. Jag vill inte
uppleva att det forloras 1 en polariserande uppvisning av
”vi” mot dem”.

Till alla dem som har funnit en kinslighet for att verkligen
se varandra och som élskar varandra bortom stereotypernas
begransningar sager jag “tack”. Visa oss vigen.

A alla tidigare och kommande generationers vignar

skulle jag vilja skanka det har 6gonblicket dess tillborliga
komplexitet. Den lins genom vilken vi ser denna mojlighet
fordrar att det sker en omkoppling mellan att zooma in och
zooma ut, mellan att vi koncentrerar oss pa individuellt
beteende och samtidigt tar 1 beaktande de samhalleliga, kul-
turella- och systemiska ménster som vi alla ar fingade i. Om
diskussionen forloras i enskilda individers brott kommer vi
att férlora mojligheten att ta itu med de systemforandringar
som vi behover. Men samtidigt: om vi forlorar oss 1 systemet
kommer vi att mista den vitala kinslan av personligt ansvar
som ocksa behovs. Bada ar absolut nodvandiga.

Metoo-event i Uppsala 22/10 2017. Foto: Kajsa Hartig, CC-BY.
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Lét mig sdga redan i bérjan av det hiar budskapet att
motsatsen tll komplexitet inte dir enkelhet — det dr reduktionism.

I forbigdende vill jag sdga att ta en genvig genom
komplexiteten aldrig ar en god idé. Det gor livet kom-
plicerat. Komplicerat och komplext dr inte samma sak.
Komplexitet liknar en ocean; hel och levande med en vi-
talitet som genereras genom inbérdes beroende relationer
och processer. Det som blir komplicerat ar néar du bryter
ner dessa forhallanden till delar och forsoker kontrollera
dem, som fallet ar med bekdmpningsmedlen pa var mat
och de medicinska och ekologiska konsekvenser av konsekvenser
som anvandandet av dessa bekdmpningsmedel har skapat.

Det kravs komplexitet for att mota komplexitet. Om vi
ar ute efter snabba l6sningar pa vara fragor och polara
nedarvda idéer sa kommer vi att finna dem, och de kommer
inte att duga till att bygga nya livsvagar pa. Men, om vi kan
boérja att kannas vid komplexiteten 1 vara egna identiteter
kan vi kanske ha formaga att kdnna igen samma sak hos
andra, och darmed 6dmjukt trida in i en annan niva av
Omsesidig respekt.

Som en illustration, betank komplexiteten av systemiskt
missbruk 1 samhallet och dess likhet med det som ekolo-




giskt kinnetecknar en ocean eller en skog. Fraga dig: ”Var
ar skogen?”. Ar den i jorden, vixterna, djuren, bakterierna,
eller backarna? Skogen existerar 1 relationen mellan alla
dessa levande varelser. Pa samma satt vitaliseras monstren
av missbruk 1 vart samhaille av en kombination av sam-
manvavda aspekter av kultur som héller dem pa plats —
och héller oss 1 sitt grepp.

For att handskas med den rora som har blivit vart genus-
krig maste vi forsta dess komplexitet. Det dr inte mojligt
att extrahera vara beteendemonster fran historiens blanda-
de brygd, fran kulturen, fran media, fran ekonomi, politik
eller for den delen fran medicin och psykologi. Dessa insti-
tutionella sammanhang jaser och smalter samman till det
vi kallar samhallet. Som individer har vi lart oss att gora
var varld begriplig innanfor de begriansningar som denna
varld definierar. Nu ar det svart att veta var forstaelsen av
vara egna identiteter borjar och hur de genomsyras av var
sociala kontext.

#Metoo har potentialen att initiera en forandring av
livsvillkoren for oss alla och 6ppna mojligheter att lara oss
att respektera oss sjdlva och andra med en vidare, djupare for-

staelse. Att paborja detta ar att forsta hur viktig identitet ar for

det har 6gonblicket. Och att identitet formas inom ramen f6r

manga olika sammanhang inklusive sprak, utbildning, finan-

sex, kultur, politik, religion, lagar, ras, generationer, genus ...
Som en konsekvens av det hér ar varken genus eller sam-

tycke bindra. Bada dessa ar faktorer 1 metoo-diskussionen.
For att komma till en annan niva 1 diskussionen behéver

denna komplexitet beaktas.

GENUS

For det forsta: genus ar komplext. Att reducera genus
till en enkel manlig/kvinnlig binar ar nonsens. Jag
sager nagot alla redan vet. Darfor kan det inte sagas
tillrackligt ofta och hogt. Var och en av de sju miljarder
manskliga varelserna pa den héar himlakroppen har
olika uppsattningar av kromosomer. Var och en av

oss erfar olika aspekter av oss sjdlva nér vi interagerar
med olika personer. Det dr uppenbart. Vi vet alla att
med vissa manniskor kdnner vi oss mer sjalvsakra, eller
vackra, eller feminina, eller nyfikna ... och tillsammans

Att PABORJA detta &r att
kannas vid hur viktig identitet
ar for det har OGONBLICKET.

med andra kdnner vi oss blyga, eller intelligenta eller
... Nér nagon fragar: ”Vem éar du?” — Ja, da ska fragan
egentligen grundas i vem du ar tillsammans med, var

du ar, 1 vilken punkt i livet du ar, 1 vilket sammanhang.

Nio-Fem Nr 2 2018 25



For mig beror genus ocksa pa en mystisk kombination

av synliga och osynliga kontextuella processer. Jag kan
vara sjalvsaker och jag dr sarbar. Ibland ar jag en perfekt
blomma i min alskades starka armar, vid andra tillfallen ar
han en liten farkost pa vagorna av min ocean. Enligt min
erfarenhet dr ingenting av det har med genus nagot statiskt
eller forutsagbart.

Var och en av oss ERFAR
olika aspekter av oss sjalva
nar vi INTERAGERAR med

olika personer.

Lét det forbli sa. Lat oss forbli komplexa i vara genus.
Lat oss finna var vag till varje interaktion 1 vardagen och
lara oss att vara mer villiga att hamna i samklang med de
foranderliga formerna i vért eget landskap. Den kénslighet
som vi utforskar kommer att leda oss 1 riktning mot en
battre varseblivning gentemot dem som finns runt omkring
oss. Att lara oss, till och med en liten bit mer, om hur vi
laser vart eget fordnderliga sjdlv ar en tillgdng om vi ska
kunna forsta var omvérld.

Jag vill inte bli last vid det bindra. Och dven om jag ar
definierad av den manligt/kvinnliga polariteten kan jag inte
stanna dér. Relationens hela sammanhang betyder mer an
en etikett. Jag vill inte héra nagot om hur “mén ar” eller
hur kvinnor ar”. Det finns inget sddant. Genus ar vad som
hander mellan ménniskor 1 interaktion och méten.

SAMTYCKE AR OCKSA KOMPLEXT

Vad ar det som gor att vi vill ha varandra? Handlar det
om kemi? Ar det kulturellt betingat? Ar det friga om
ekonomi? Eller dr det istéllet politiskt? Ar det... naturligt?
Vad betyder naturligt?

Samtycke har blivit torgfort som en enkel atskillnad mel-
lan ”ja” och “nej”. Det ér ett misstag. Vartenda “ja” sags 1
nagot sammanhang, Varenda “'nej” sdgs 1 nagot samman-
hang. Vilket sammanhang det handlar om har betydelse.

Nar jag sager att samtycke ar komplext antyder jag pa
Intet satt att det ar onddigt. Inte heller innebar det att
offren skulle vara skyldiga. Inte alls. Det jag sager ar att
samtycke ar mer an “ja” och nej”, och att utan nagon
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Flodlandskap. Tuschteckning tillskriven Tensho Shubun. Credit line:
Honolulu Museum of Art, Purchased with funds the Robert F. Lange
Foundation, 1992 (7021.1).

djupare forstaelse av det sammanhang 1 vilket samtycket
uttrycks kommer réttfardiganden att géras som kommer
att sara alla inblandade. Att dessutom reducera samtycke
till nagot bindrt limnar ett omfattande omrade av kryphal
som kan och har anvints av manniskor mot varandra. Det
bindra samtyckets stelbenthet tvingar den véldiga rymd
inom vilken vara interaktioner utspelas in 1 inskrankta
historier och statistik som inte kommer att hélla for att
forsta en stérre sanning,

Hur manga kvinnor har haft sex med sin man nir de
egentligen inte ville det (och vice versa) darfor att de kinde att
de behovde tillfredsstélla honom for att familjen skulle halla
ihop? Ar det samtycke? I rittsliga termer ja. Men, i verklig-



heten 1 sovrummet, nej. Fragan om samtycke berdr fragan
om ekonomisk 6verlevnad vilken ar en mérk brygd av kultur
och historia som drgjer sig kvar 1 explicita och icke-verbala,
icke-medvetna sitt. Jag dr inte sdaker pa nar ett ja ar ett ja, och
ett nej ar ett nej. Utan att ta sammanhanget 1 beaktande blir
skillnaden mellan 6msesidig lust och en transaktion otydlig,

Hur méanga ménniskor har blivit forférda av en students
brusande hormoner eller av nagon anstalld vars klattrande 1
systemet var det som betingade kérleken? Var den forférelsen
Omsesidig?

Det finns manga lockelser 1 kulturella och ekonomiska
kontexter. Och de ar tilltrasslade. Att finna en klar definition
eller regelbok for samtycke dr ingenting som later sig goras pa
ett enkelt satt. Samtycke ar snarare nagonting som noggrant
behover avgoras mellan potentiella partners som ar medvet-
na om den stora mangfalden av inflytanden som bidrar till
situationen.

Hur kan man veta nar det finns samtycke? Vad ar rikt-
linjerna for respektfullt samspel mellan manniskor?

I det har 6gonblicket, nar vara hjartan brister av de
andlosa historierna om sexuella 6vergrepp som vi far hora
talas om genom #metoo dr det absolut nédvandigt att vi
erkdnner att vi inte har en klar regelbok. Det finns ingen
standard. Till vissa ménniskor kan man inte saga ett "nej”
tillrackligt bestimt medan andra med latthet tycks kun-
na lasa signalerna for 6msesidig atra eller bristen darav.
Parallellt med alla de intrang 1 mitt privatliv som jag upplevt
har det ocksa funnits manniskor som har hedrat kommuni-
kation, verbal och icke-verbal.

Den historia vi alla bar med oss ar fororenad av gamla
giftiga vanor. Vara lustar ar ointelligenta. Vi ar i fritt fall tvars

over en canyon av oskrivna manuskript.

Kénslighet for varandras komplexitet &r respekt. Vad vi
maste beakta ar att vi alla ar i det har tillsammans, att de
gamla sparen ar falska och att de nya vigarna nastintill
ar osynliga. Det ar vad som behovs. Vi vet helt enkelt
inte hur vi kan veta. Men vi vet att sexuellt utnyttjande ar
oacceptabelt.

Framtida generationer behéver inte bara nagra fler
trauman dn de vi redan har sadlat pa deras ryggar.
”Erévringen” maste upphora. Bristen pa respekt maste

fa ett slut. Samtycke ar mer an “ja” och “nej”. Det kravs
kommunikation och uppriktighet f6r att mojliggéra 6mse-
sidigt larande och for att uttrycka respekt pa nya satt.

Det kommer inte att finnas nagra formler

Inga riktlinjer kommer att vara tillrackliga

Varje person ar nu kallad att uppmiarksamma varje
relation och varje samspel

Skapa nya sprak

Bringa 1 samklang. Forsiktigt

Det ar moyligt

Att matta utsvulten sexuell lust dr underbart... men
just nu bér “rétten” att matta sadan lust med sig ett
forandrat 6gonblick dar en ny era av sexualitet framtrader.
Terrdngen ar foranderlig, forhoppningsvis mot en béttre
varld 1 vilken sexualitet kommer att bringa mer gladje och
mindre skada.

Ansvaret for att forandra var systemiska kulturella pato-
logi runt sexuellt utnyttjande tillkommer var och en av oss.
I varje 6gonblick, varje dag. Vi bar alla vara mddrars och
faders drr. Pa samma sitt bidrar vi alla till de villkor i vilka
nista generation kommer att forsta de har sakerna. Vi ar
forstorda. Pa nigot sitt genom var forstorelse och vara
blinda flickar maste vi finna nya vagar till att respektera
och uppskatta varandra, vi maste kunna ge och fa 6mbhet,
karlek och passion.

Att inte vilja kdnnas vid de socio-kulturella och eko-
nomiska sammanhang dér detta 6msesidiga larande och
upptickande behovs ar farligt. Att utmana dessa kontextuella
fallor ar r(evolution).

, ar ordforande 1 The International Bateson
Institute.
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@ BILDSIDOR

TCO:s ordférande Lennart Bodstrom i samtal under TCO-kongress 1976. Foto: Bjorn Myrman. Fackférbundet ST:s arkiv, TAM-Arkiv.
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Larares
arbetsmiljo.
Foto okand.
Lararnas
Riksférbunds
arkiv, TAM-
Arkiv.

BILDER av arbetsmiljon. P& TAM-Arkiv finns manga fotografier som belyser arbetsmiljéfragans nutid
och férflutna. Redan pa 1940-talet instiftades s.k. foretagsnamnder. Det var ett forsta steg mot dkat in-
flytande foér de anstallda pa féretagen. Sedan kom MBL (Medbestdmmandelagen) pa 1970-talet. Det
innebar att arbetsmiljon och fragan om demokratin pa arbetsplatsen kom i fokus. Bland de drivande
under denna tid marks bl.a. TCO:s ordférande Lennart Bodstrém som hér avbildats pa en kongress 1976.

Féretagsnamnd pa restaurang, 1950-talet. Foto: Foto-Hernried. TCO:s Yrkesinspektion 1973. Foto Bjorn Myrman. Fackférbundet ST:s arkiv,
arkiv. TAM-Arkiv.
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K

Facklig

for arbetsmilj

TEXT Leif Jacobsson, TAM-Arkiv.

OIl

nsiktena ar bekanta. Gamla TCO-
ordféranden blickar ner mot mig
fran bada vaggarna. De ar avma-
lade och tavlorna hdnger i ett av
sammantradesrummen 1 TCO-
huset i centrala Stockholm. Mitt
emot mig sitter Ulrika Hagstrom
— utredare pa TCO i fragor om
arbetsmiljé och lika mdjligheter 1
arbetslivet. Hur kommer det sig
att malningarna hanger just har?
Det visar sig att de inte har varit 1
rummen sa lange:

— De har tidigare suttit i styrelse-
rummet, forklarar hon.

Det var nar den nuvarande ord-
féranden Eva Nordmark tilltradde
for sju ar sedan som hon beslét att
forflytta den stora méngden huvud-
sakligen manliga foretradare till
de mindre sammantradesrummen
istéllet.

30 Nio-Fem Nr 22018



Hur jobbar TCO for att FORBATTRA
arbetsmiljon? Ulrika Hagstrom —

TCO:s utredare pa omradet — berattar
har hur TCO idag ARBETAR med
arbetsmiljofragorna.

Eva Nordmark driver jamstalldhetsfragorna. Ulrika
Hagstrom likasa. Den senare bérjade arbeta pa TGO vid
millennieskiftet 2000. I botten ar hon utbildad sociolog,
Jag ar intresserad av att veta mer om hennes arbete med

Ulrika Hag-

strém. Foto:
David
Bicho

arbetsmiljofragor. Vad har hon jobbat med hittills?
Ulrika beréttar om hur ohalsotalen 6kade 1 Sverige efter

90-talets nedskarningar 1 den offentliga sektorn. Néar hon
bérjade pa TCO fick hon arbeta med att utreda orsakerna
till den 6kningen. Det s.k. ”granslésa arbetslivet” — att allt
fler fick mojlighet att arbeta hemifran — var da ett nytt
fenomen. Och det uppstod problem med att vissa arbeta-
de mycket 6vertid som de sedan inte fick betalt f6r. Sedan
har hon arbetat med jamstalldhetsfragor, fragor som hon
delvis fortfarande jobbar med samtidigt med arbetsmiljo-
fragan. Hur gar hennes arbete till rent praktiskt?

Ulrika BETONAR vikten av
att det bedrivs ett systematiskt

arbetsmiljdarbete pa
ARBETSPLATSEN.

TCO vill gdrna fa fram nya intressanta rapporter,
berattar hon. Under perioder da det funnits krafter som
velat ta bort LAS (Lagen om anstéllningsskydd) har det
varit intressant att underséka hur vanligt det ar att man
inte kan saga upp folk pa grund av LAS. Och da ser
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sen for att starka argumenten for att
bibehélla LAS.

Ett annat exempel ar pappaindex-
et”. Néar TCO gjorde ett sadant, sa
anvande de sig av Forsakringskassans
msamlade data 6ver hur stor del av {or-
aldraledigheten som anvands av mén.
Bland dessa fakta aterfinns en redovis-
ning 6ver varje ldn 1 Sverige. Lokala tid-
ningar tycker da ofta att det ar roligt att
skriva om hur det ser ut 1 just deras lan.
Da kan TCO haka pa och forklara att
organisationen tycker att det ar viktigt
med ytterligare en reserverad manad

for att fa en mer jamstalld arbetsmark-
nad, menar Ulrika.

MEDBESTAMMANDELAGEN
TCO och LO satte mycket stora for-
hoppningar till Medbestimmandelagen
(MBL) nar lagen kom 1976. Hur har
det gatt sen? Ulrika ar inte helt insatt
1 fragan, sdger hon. Men hon tror
att det idag ar fler som véljer att ha
“samverkan” med arbetsgivaren
istillet for tydliga MBL-méten. Ar
det hér en utveckling som diskuteras
pa TCO-kansliet?

— Nej, vi har faktiskt inte haft
nagon diskussion om MBL pa vara
kanslimoten da vi diskuterar aktuella

TCO-reklam i sléaptag efter ett flygplan under 1964 ars TCO- pOhtISka fragor, svarar Ulrika.
kongress. Foto: Bjérn Myrman. TCO:s arkiv, TAM-Arkiv. MBL diskuteras alltsa inte mycket,

Men samtidigt ar inflytandefragor nagot det talas om inom
TCO. Inflytande har lange varit en viktig faktor for halsa
Pa en ARBETSPLATS dar det 1 arbetet, som ytterligare aktualiserades med de tva ar och
gar till pa det sattet kan man nagra manader gamla foreskrifterna om Organisatorisk och
se att de anstallda &r soctal arbetsmiljo (OSA-foreskrifterna). Innan dessa fore-
FRISKARE, havdar hon. skrifter kom till talade man om psykosocial arbetsmilj6.

Det innebar att det blev ett fokus pa individen. I den nya
lagstiftningen utgar man fran brister 1 den organisatoriska
man att det ar ett valdigt litet problem for arbetsgivare 1 och sociala arbetsmiljon istallet. TCO menar att det ar en
praktiken, menar hon. En sadan rapport anvander TCO viktig skillnad.
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Kan da Ulrika ge nagra exempel pa ett gott arbetsmiljo-
arbete? Hon berittar att Unionen varje ar delar ut utmér-
kelsen Guldnappen till en arbetsplats som pa ett foredémligt
satt arbetar for ett fordldravanligt arbetsliv. Och hon tror att
de verksamheter som tilldelas Guldnappen ar arbetsplatser
som ar bra pa arbetsmiljoarbete ocksa. Dessa arbetsgivare
ar intresserade av att fora en dialog med sina arbetstagare
om vad som kan forbattras pa arbetsplatsen, sager hon.

Den samsta arbetsmiljon forekommer pa mindre arbets-
platser dir det ofta ar svarare att hitta nagon som wvill stélla
upp som skyddsombud eller facklig representant. Ulrika
betonar vikten av att det bedrivs ett systematiskt arbets-
miljéarbete pa arbetsplatsen. Att man undersoker “hur
ar det?”, ”Ar det ndgot pa arbetsplatsen som kan forbatt-
ras?”. Sedan bér man regelbundet folja upp arbetet. Pa en
arbetsplats dar det gar till pa det sattet kan man se att de
anstallda ar friskare, havdar hon.

Men sen kan det finnas sma arbetsplatser dir det bedrivs
ett systematiskt arbetsmiljéarbete utan att det kallas sa. Pa
vissa mindre enheter inom t.ex. varden kan man se att det
ar ett lagre sjukskrivningstal for att de anstallda blir mer
sedda av arbetsgivaren. Om man har farre anstallda per
chef kan det vara en “friskfaktor”. En nackdel med stérre
arbetsplatser ar att det kan bli mer otydligt 1 organisatio-
nen med ansvar och prioriteringar.

Vilka ar de viktigaste utmaningarna for fackligt arbe-
te idag? Ulrika beréttar att det finns tva saker som har
forandrats pa senare tid. Det ena som héant de senaste
10-15 aren &r att det har blivit allt vanligare att skydds-
ombud stéter pa negativa attityder fran arbetsgivaren i
arbetsmiljoarbetet. Det forkom inte sa ofta forr 1 tiden.
Den andra viktiga utmaningen ar att det blivit svarare att
fa manniskor att ta pd sig fackliga fortroendeuppdrag:

LIKA MOJLIGHETER | ARBETSLIVET

Vi overgar till fragan om lika moéjligheter 1 arbetslivet. Jag
fragar henne om metoo-rorelsens efterspel. Vad har facket
gjort med anledning av metoo? Ulrika berittar att TCO
har lanserat en ny handbok till hjélp for fortroendevalda
och skyddsombud. Den har tillkommit for att forebyg-

ga sexuella trakasserier pd arbetsplatsen. Hon berattar

att det finns regler 1 diskrimineringslagen som sédger att
man ska arbeta forebyggande for att ingen ska behéva

uppleva diskriminering, Lagen siger att man ska framja
lika mojligheter for alla oberoende av kon, konsidentitet,
sexuell laggning, religion, etnisk tillhorighet, funktionalitet
eller alder. Samtidigt finns det en parallell lagstiftning 1
arbetsmiljolagens foreskrifter om en god organisatorisk och
social arbetsmiljo. Dar lyfts det fram att ingen ska behova
uppleva mobbning eller negativ sirbehandling:

Den har TILLKOMMIT
for att forebygga sexuella

trakasserier pa ARBETS-
PLATSEN.

— Det som ar nytt i den nyutkomna handboken &r att vi
kombinerar OSA-foreskrifterna med kraven 1 diskrimine-
ringslagen pa forebyggande atgarder mot diskriminering,

Nu finns det alltsa en handbok for fackligt aktiva sa att
de ska kunna arbeta bade forebyggande och agera om
nagot otillborligt intraffar.

Tror hon pa ett samband mellan utvecklingstendensen
att de kollektiva rattigheterna for arbetstagarna forsva-
gats medan de individuella réttigheterna (diskrimine-
ringsgrunderna) pa senare tid betonats starkare? Hon
tror personligen att de tva tendenserna inte behdver
ha med varandra att gora. Att kdnslan for arbetstagar-
kollektivet férsvagats behéver inte ha samband med att
t.ex. kvinnor och homosexuella fatt det battre, menar
hon. Istallet kan de tva utvecklingstendenserna ha
upptritt lite parallellt.

Efter intervjun visar Ulrika mig de andra sammantrades-
rummen pa vaning tre i TCO-huset. Aven i rummen
mntill hanger portrétt av manliga ordféranden. Rummen
bér namn efter alla TCO:s fem ordféranden sedan 1970.
Rummet mittemot heter t.ex. "Bjorn”:

— Det ar namngivet efter den tidigare ordféranden Bjorn
Rosengren, berittar hon.

Sedan visar hon mig arbetsmiljon en trappa upp.

Dir sitter de som numera ar ansvariga for TCO:s olika
politikomraden efter varandra i ett mycket modernt
kontorslandskap.
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VARDAGSSTRESSEN
| det digitala arbetslivet

Lever du ett STRESSIGT liv? Da ar du inte ensam. Manga tycker som du, att
livet &r stressigt. De tycker att det &r for MYCKET att géra pa jobbet, eller
att det &r JAKTIGT att hinna hem innan dagiset stinger.

TEXT Kristina Palm/Calle Rosengren/Ann Bergman

Aktivitetsdagbok. Foto Per Dahl.
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n vanlig bild av vardagslivet ar att arbetet f6ljer med hem
och att man svarar pa mejl pa kvillar och helger bade

for att kolla av och hinna ikapp. Inte lika uttalat ar hur
privatlivet foljer med in 1 arbetet och hur man &r tillgdng-
lig for barnen eller foraldrarna under arbetstid. Inte
sallan utpekas den digitala tekniken som boven bakom
vardagens stress. Men hur ser egentligen relationen ut
mellan vardagsstressen och de digitala aktiviteterna? I en
dagboksstudie har vi forsokt fanga den.

STRESS, UTBRANDHET OCH ATERHAMTNING
Upplevelsen av stress ar ur fysiologiskt perspektiv en signal
for att kroppen ska mobilisera sig for fysisk kamp eller

for flykt. Men att ta till knytnavarna eller lagga benen pa
ryggen kanns séllan som optimala l6sningar pa dagens
stresskapande problem. Istallet laggs kraft och energi pa
att hdarbargera stressen och fortsdtta som vanligt. Att inte
lyssna till de signaler som kroppen sander ut leder slutligen
till att det blir for mycket stress, eller snarare for lang tid av
stress. Langvarig stress bor undvikas eftersom det forsvagar
kroppen och kan leda till sa kallat utmattningssyndrom.

Det som kravs for att kroppen ska halla aven under
perioder av stress ar nagon form av aterhdmtning. Geurts
och Sonnentag (2006) har identifierat tva grundlaggande
mekanismer som gynnar aterhamtning, en passiv och en
aktiv. Den passiva mekanismen ar kopplad till den direkta
franvaron av krav, d.v.s. aterhdmtningsprocessen startar

sa snart kroppen inte langre utsétts for tryck. Den aktiva
mekanismen bestar 1 det engagemang som laggs 1 for indi-
viden Onskvarda aktiviteter, t.ex. traning eller ett biobesok.

ATT STUDERA VARDAGSSTRESS

I det pagaende projektet Vagar till ett hallbart digitalt arbetslv
finansierat av AFA Forsakring anvands bland annat en akti-
vitetsdagbok. Anstallda pa tre industriféretag fick under sju
sammanhédngande dagar anteckna nér de under arbetstid

Studien
ar INTE uttdbmmande

for att FORSTA all
stress i arbetslivet.

genomforde privatrelaterade uppgifter med digital teknik
(t.ex. talade 1 mobil med sin partner). De fick ocksa an-
teckna nar de utanfor arbetstid genomférde arbetsupp-
gifter med digital teknik (t.ex. svarade pa mejl 1 datorn).
Respondenterna antecknade typ av uppgift, tekniken
som anvandes, tidsatgangen, platsen, andra narva-
rande, syftet och med vilken kénsla den genomfordes.
Ett dygn delades upp 1 sju tidszoner. For varje tidszon
fragade vi ocksa efter den generella kédnslan, t.ex. om
de var stressade eller hade koll pa laget. Har fanns aven
utrymme f6r kommentarer. Styrkan med dagboken ar
mojligheten att fanga aktiviteter och kanslotillstand pa
mikroniva under ldngre tid.

Studien ar inte uttommande for att forsta all stress 1
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arbetslivet. Det har varit gransoverskridande aktiviteter
med digital teknik som vi fragat efter. Dock har ocksa

stressorer som inte ar gransoverskridande identifierats.

STRESSENS ORSAKER, VARAKTIGHET OCH
BRYTPUNKTER

Inte 1 ndgon av daghdckerna framgar att individens
upplevelse av stress spanner ver tid och rum utan avbrott.
Det kan bero pa att personer som upplever konstant stress
valt att inte delta men analysen tyder istéllet pa att upp-

VARDAGLIGA
familjeangeldagenheter
som t.ex. att ett barn

ringer MITT i ett mbte
kan SKAPA stress i
arbetssfaren.

levelsen av stress uppkommer vid separata tillfallen. Att
den har sitt ursprung i en mangd olika faktorer kopplat

till arbete eller privatliv. Ibland granséverskridande ibland
inte. Ibland ar uppkomsten av stress forbunden med digital
teknik och ibland inte.

Vardagliga familjeangelagenheter som t.ex. att ett barn
ringer mitt i ett méte kan skapa stress 1 arbetssfaren.
Extraordindra handelser, t.ex. husforsiljning kan ocksa
stressa. Privatrelaterade stressorer som far granséverskri-
dande effekter i arbetssfaren ar dock analoga, snarare an
digitala. Exempelvis att inte hinna bege sig fran arbetet
vid en viss tid nar en van eller familjemedlem vantar, eller
att vara tvungen att lamna arbetet fastin man inte kdnner
sig fardig med sina arbetsuppgifter. Dock ar den digitala
tekniken den kommunicerande linken emellan de tva
sfarerna, exempelvis ett sms som péapekar att du ar sen.

De flesta ar tillfreds med sina gransoverskridande digitala
aktiviteter, men daremot kan innehallet i dem eller tiden
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de genomfors pa, skapa upplevelser av stress. Upptackten
att kollegor skickat mejl sent en kvall en rod dag kan

vara stressande, framforallt om innehallet oroar. Somliga
upplever kravet att arbeta ikapp pa kvallar och helger som
stressande liksom att planera morgondagens arbete kvéllen
innan. Andra menar istillet att det leder till att man har
"koll pa laget”. Aterigen framgar att dven analoga aktiviteter
stressar. Arbetsrelaterad stress 1 den privata sfaren ar ofta ett
resultat av att tankarna ar kvar pa arbetet fast man inte vill.

Trots att studien fokuserar pa granséverskridande
digitala aktiviteter har dagboken genom kommentarer
fangat stressorer som inte dr nagondera. Moten ar nagot
som stressar: for manga, icke relevanta eller att bli kallad
till méte med kort varsel. Tidspress och for mycket att
gora dr andra stressorer som framtrader. De leder 1 sin
tur till svarigheter att ta pauser sasom fika eller lunch 1
arbetet. Att dessutom arbeta pa lunchen dr obetalt arbete
och darmed bade frustrerande och stressande enligt vissa.
Stressorer relaterade till digitala aktiviteter ar exempelvis
arbetsuppgifter som kraver hjilp fran andra och att inte
hitta information.

Det finns ocksa privata aktiviteter som kan skapa stress 1
privatlivet. De som anges ar dels knutna till familjen, t.ex.
att ordna barnkalas, dels extraordinara handelser sdsom
lagenhetskop.

Ett av studiens mer ovantade resultat ar att individernas
kénslotillstand ofta skiftar under ett dygn. Kénslorna,
bade de positiva och de negativa, forefaller kortlivade och
vaxlande. Med utgangspunkt i det har vi analyserat vad
som bidrar till Andrade kanslotillstand, med fokus pa stress.
Oavsett om stressen harror fran arbetet eller fran privat-
livet utmarker sig tre kategorier. For det forsta kan sociala
relationer bryta stress, t.ex. en middag med en van. For det
andra kan uppkoppling som ger angeldgen kunskap bryta
stress, t.ex. att fa besked om att allt ar ok via mejl. For det
tredje kan avklarade aktiviteter minska stress, t.ex. kan
stressen minska nar man klarat av en utbildning. Dessutom
finns en fjarde aspekt som inte specifikt har med stressen
kopplad till arbetet att géra — helgens intrade.

RESULTATEN | PRAKTIKEN
De tva sfarerna privatliv och arbetsliv dr integrerade
1 varandra, till stor del pa grund av digital teknik. Det
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Ytterligare en
slutsats ar att det i
forsta HAND ar inne-
hallet i en digital

gransodverskridande
AKTIVITET som avgor
om man blir
stressad.

innebar att inte bara aktivi-
teter dr gransoverskridande,
utan dven kinslor. Nar du
ser en stressad kollega nésta
gang ar det inte givet att det
har med arbetet att gora.
Oavsett orsak kan en forsta
hjalpen-atgard vara att
agna dig at din kollega en
stund. Detta ar givetvis inte
ensamt nagon Iésning pa
langvarig stress, men det ar
en handling som kan bryta
ett negativt kdnslomassigt
tillstand for en stund.
Ytterligare en slutsats
ar att det 1 forsta hand ar
innehallet 1 en digital grins-
overskridande aktivitet som
avgor om man blir stressad.
Det innebér att man bor
fundera en extra gang innan
man skickar ett mejl med
kritik eller en fraga som
kan oroa. Speciellt om man
skickar mejlet en fredags-
kvall eller en helgdag. Pa
samma satt kan den enskilda
individen avstd fran att lasa
mejl pa t.ex. helgen for att undga att bli oroad och stressad
till f6ljd av innehallet.

Lastips:

Geurts SAE & Sonnentag S (2006). Recovery as an explana-
tory mechanism in the relation between acute stress reactions
and chronic health impairment. Scand ] Work Environ
Health, 32(6):482-492

ar forskare vid Karolinska Institutet och
lektor vid K'TH. Hon ar projektledare for projektet Vigar
ull ett hallbart digitalt arbetsliv finansierat av AFA Forsakring.
Calle Rosengren ar lektor vid Lunds Universitet och Ann
Bergman professor vid Karlstads Universitet.
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God arbetsmil

BAM: Hand-
bok: Battre
arbetsmiljo.

2018. Prevent.

Hur skapas en god arbetsmilj&?
BAM. Handbok: Béttre ar-
betsmiljé ar en uppslagsbok
som ger en god och allsidig in-
blick i hur ett systematiskt
arbetsmiljdarbete bdr bedrivas.

event ar en ideell férening
inom arbetsmiljoomradet
som — 1 svensk samfor-

standsanda — drivs med Svenskt
Naringsliv, LO och PTK som
huvudmén. Boken betonar att
arbetsgivare och arbetstagare bor
samverka for att astadkomma en
god arbetsmiljo. Det handlar alltsa
inte s& mycket om att identifiera
intressemotsattningar. Syftet ar att
den ska bidra med kunskaper och
inspiration till alla som arbetar —
eller vill arbeta — med arbetsmilj6-
fragor. Prevents handbok 1 praktiskt
arbetsmiljdarbete dr en diger volym
pa 286 sidor. BAM ar en uppslags-
bok som handlar om psykisk, social
och fysisk arbetsmiljo.
Foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete anger att arbetsgiva-
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ren maste undersoka, genomfora
och f6lja upp verksamheten sa att
ohilsa och olycksfall férebyggs
och att en 1 6vrigt tillfredsstallande
arbetsmiljé uppnas. Vidare ska alla
foretag oavsett storlek och verksam-
het ha en arbetsmiljopolicy som ska
visa vilken arbetsmiljo foretaget vill
uppna. Den kan innehélla allmanna
malsdttningar. Men det dr ocksa bra
om det finns konkreta och tydliga
mal som kan f6ljas upp. Allmanna
mal kan vara 6kad trivsel pa jobbet
och inflytande 6ver arbetsuppgifter-
na. Exempel pd matbara mal kan
vara att en viss bullerniva inte ska
6verskridas. Det bor ocksé finnas
dokumenterade rutiner for att f6lja
upp arbetsmiljéarbetet.
Ekonomiska skal talar for att
arbetsplatser bor verka for en béttre
arbetsmiljo. Medvetenheten om
att investeringar i arbetsmiljén och
de anstalldas hélsa har en positiv
effekt for det ekonomiska resultatet
har ¢kat i manga verksamheter. Det
finns metoder for att vardera hilsa
ekonomiskt och viga in arbetsmilj6-
fragor i ekonomiska beslut. Sadana
matmetoder kallas hdlsobokslut.
Kostnaden for att inte arbeta
med arbetsmilj6 kan ocksa raknas
i pengar. Ar 2016 anmildes exem-
pelvis 122. 500 arbetsskador — alltsa
skador till f6]jd av olycksfall eller
annan skadlig inverkan i arbetet —
till Férsdkringskassan. De vanligaste
arbetsskadorna ar belastningsska-
dor tatt foljt av arbetssjukdomar dar

JO - en rattighet

organisatoriska och sociala faktorer
med{ort problem av psykisk natur.
Overvigande skil méste dock tala
for ett samband mellan sjukdomen
och arbetet for att nagot ska klassas
som arbetsskada, nagot likarveten-
skapen har att avgora.

Manniskor bar sjalvfallet med sig
en levnadshistoria, personlighet och
ett liv utanfor arbetet. Samtidigt pé-
verkar ju arbetslivet 1 alla samman-
hang individers hilsa eller ohilsa.
Den medicinska bedémningen
av vad som ar arbetsskada blir en
fragmentiserad forstaelse.

Det finns saledes saker att dis-
kutera kring arbetsmiljéfragorna
sasom de presenteras 1 handboken.
Samtidigt ar naturligtvis publi-
kationen BAM: Handbok: Biittre
arbetsmiljo ett vardefullt hjalpmedel
fér méanniskor som vill arbeta for
arbetsmiljon — inte minst fackligt
engagerade. Den intresserade bor
nog ocksa satta sig in 1 skriften
Arbetsmiljolagen som finns att bestélla
hos Arbetsmiljéverkets publikations-
service. Visserligen ar det arbets-
givaren som har huvudansvaret
for arbetsmiljon enligt lagen. Men
arbetstagarna har ocksa ett ansvar.
Skyddsombudet ar arbetstagarnas
representant. Ett skyddsombud ska
utses pa arbetsplatser med minst fem
anstillda. Ovriga anstillda ska vara
observanta pa brister och risker 1
verksamheten. Klokt. Prevents upp-
slagsbok i arbetsmiljoarbete rekom-
menderas for den hugade lasaren.



Vad ar destruktivt ledarskap?

Destruktivt
ledarskap: Hur
uppkommer
det? Vilka ef-
fekter far det?
Vad kan man
gdra at det?
2018.

DESTRUKTIVT
LEDARSKAP

Maria Fors
Brandebo/Sofia
Nilsson och
Gerry Larsson.
Studentlittera-
tur.

Destruktivt ledarskap heter ett
nytt forskningsfalt inom ledar-
skapsforskningen. En nyutkom-
men bok analyserar fenomenet
och ger férslag pa hur det

kan identifieras, hanteras och
forandras.

flera decennier har ledarskapsforsk-
ningen dominerats av antaganden
om att ledarskap ar liktydigt med
att "gora saker ratt”. Det har lett till
att man undervarderat den moérka
sidan av maktrelationerna mellan led-
are och medarbetare. Forskningsféltet
kring destruktivt ledarskap har déarfor
vuxit starkt under de senaste tio aren.
Vilka ar dessa destruktiva ledare?
Vanliga chefer kan utvecklas till
destruktiva ledare, menar bokens
forfattare. Problemet ar omfattande.
Exempelvis kan effektiva ledare 1
langden bidra till negativa resultat.
Darfor ar det onskvart att belysa
bade den positiva och negativa sidan
av ledarskapet. De arbetstagare som
finner storst mening i sitt arbete ar

de som paverkas mest negativt av

destruktivt ledarbeteende. Alltsa kan
det betyda att verksamheter mister
god arbetskraft om man inte kan
identifiera destruktiva tendenser 1
ledarskapet. Den nya forskningen
bedrivs séledes inte endast av hdnsyn
till medarbetare. Den bedrivs ocksa
pa grund av insikten att tendensen att
endast fokusera pa positiva ledar-
egenskaper kan vara en “kostsam
villfarelse”.

Destruktiva ledarbeteenden kan
handla bade om en lat-ga-mentalitet
och om ett “tyranniskt” agerande.
Men flera forskare menar nu att
ledare inte ensamma kan férorsaka
giftiga (toxic) konsekvenser i en orga-
nisation. Problemet uppstar — enligt
dem — snarare 1 ett samspel mellan
ledaren, medarbetarna och olika ytt-
re omstandigheter, sisom instabilitet,
yttre hot eller avsaknad av kontroll-
mekanismer. Detta systemperspektiv
pa ledarskap lyfter alltsa aven fram
medarbetarna — deras situation och
personligheter — {or att forsta upp-
komsten av destruktivt ledarskap.

Hog arbetsbelastning kan vara en
orsak till destruktivt ledarbeteende.
Men ocksa personligheten paver-
kar. Ledare som har drag av den
problematiska mérka triaden (The
dark triad) — narcissism, psykopati
och machiavellism — kan skapa
destruktiva arbetsmiljer. Destruktivt
ledarskap kan handla om att det ar
resultatet som ar centralt, inte inten-
tionen (sanningen ligger 1 betraktarens
ogon).

Vad kan man goéra at destruktiva
ledarbeteenden? Boken tar upp hur
olika hierarkiska nivaer kan arbeta.
Organisatoriskt bér man tidigt upp-
tacka destruktivt ledarskap. Enligt
boken &r det viktigt att det existerar
en organisationspolicy dar det finns
tydligt uttryckta varderingar som
vilar pa4 humanistisk grund. Men
det racker inte. Det ar ocksa viktigt
att organisationens ledare handlar
1 enlighet med dessa virderingar.
Det kravs dven sjalvinsikt, etisk
mognad och inte sdllan mod for att
férdndra.

Bokens forfattare havdar att man
forst maste kartligga férekomsten
av destruktiva ledarbeteenden for
att sedan ta tag i problemen och
hantera dem pa lampligt sitt. Det
bér finnas standardiserade kon-
trollstationer och tydliga rutiner for
rapporter om destruktivt ledarskap.
Det finns en metod for att méta
destruktiva ledarbeteenden. Den ar
tankt for att anvandas for individuell
ledarutveckling och medarbetar-
undersékningar. Gott ledarskap
handlar inte om att vara den per-
fekte ledaren. Men det forutsatter
sjalvkdnnedom och en vilja att lara
och forandras.

Boken innehéller manga insikter.
Den visar exempel som kdnns igen
fran manga arbetsplatser. Kan den
rekommenderas for lasning? Ja! En
brasklapp bara: férfattarna har upp-
tiackt att de flesta organisationer inte
alls aktivt arbetar med fragan ...
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“ SISTA SIDAN

DOKUMENT OM ARBETSMILJO

Dokument om arbetsmiljofragor ar rikligt forekommande
pa TAM-Arkiv. Vara medlemsférbund inom TCO och
Saco har ofta varit drivande nar det galler att satta fokus
pa arbetsmiljofragor. Ibland i samarbete med forskare.
Alltsa kan man hitta handlingar av vitt skilda slag. Det
kan handla om allt fran programblad fran konferenser déar
medbestdmmande statt pa dagordningen till broschyrer Programblad, TCO:s arkiv, TAM-Arkiv.
om jédmstalldhet och arbetsmiljd. Man kan ocksa finna
langre skrifter om demokrati pa arbetsplatsen.

Skrift om demokrati pa arbetsplatsen. TCO:s arkiv, TAM-Arkiv.

Forslag till lag
om demokrati
pa arbetsplatsen

BAMMANFATTMHING AY ARBETERATTESKOMMITTENS FORSLAG
UTGINVEN AV ARDETSMARKNADSDEPARTEMENTET

Sartryck. TCO:s arkiv, TAM-ArkKiv.

NFAIGA 1/79

| — MBA-S lsgger initiativet hos lokala facket
Jger Initiativet os
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TAM-Arkiv har kallorna till tjanstemannens och akademikernas
historia. Vi bevarar, ordnar, tillgangliggdr och framjar forskning
pa arkiven. Adressen &r Grindstuvdgen 48-50, Bromma.
Hemsida: www.tam-arkiv.se
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Me " | arien Abtiva Forstogunomader wigiven av Ekonomik bnbormation, somarbetsorgan fir SAF, LD, TCO ek Staten —

Foéretagsndmndsaffisch fran 1952. Féretagsndmnderna var en tidig form av arbetsplatsdemokrati. Fotograf okand. TCO:s arkiv, TAM-Arkiv.



