Pdi vig mot en demokratisk samarbetskultur

1. Hur fungerar samarbetet pd vara arbetsplatser?

Tva forskrackande berattelser

Denna studie handlar om hur vi samarbetar med varandra pa vara arbetsplatser.
Studien bygger p& material frn svenska sjukhus,' men de teman som tas upp &r
relevanta for alla typer av arbetsplatser. Det finns arbetsplatser ddar samarbetet
fungerar mycket bra. I senare avsnitt kommer jag att beskriva hur en god
samarbetskultur ser ut och fungerar. Som vi alla vet finns det ocksd ménga
arbetsplatser dér samarbetet gnisslar mer eller mindre hogljutt. Studien beskriver
olika typer av illa fungerande samarbete och diskuterar gynnsamma och ogynn-
samma forutsdttningar for framvéaxten av en god samarbetskultur. Jag vill dock ge
en mer levande utgdngspunkt for den f6ljande diskussionen genom att presentera
tvd personliga berdttelser om riktigt obehagliga samarbetskulturer. Bdda é&r
himtade fr&n amerikanska sjukhus och beréttas av sjukskéterskor.” Jag tycker att
de utgor goda kontrastbilder som kan hjdlpa oss att tydligare se var egen svenska
verklighet. Den forsta berittelsen handlar om det allmidnna klimatet som
beréttaren upplevt det:

Jag har varit sjukskiterska i ver 20 dr och har fitt std ut med mingder av verbala
angrepp frin likare. De beter sig ofta som utflippade tondrskillar och ledningen
skyddar dem. Det dr synd att vi inte kan spela in deras utfall pd video och visa dem
for deras makar, barn och sliktingar. Jag kan inte hilla rikningen pd hur mdnga
ganger likare har svurit dt mig, skrikit dt mig och forodmjukat mig. Pd min
nuvarande arbetsplats finns en likare som dr kind for sina krinkande, hogljudda
utskillningar. En gdng tappade han kontrollen till den grad att han sparkade en
sjukskoterska mitt for 6gonen pd en patient, dennes familj och annan personal. 1
slutindan sinde han henne ett brev dir han beklagade att hon uppfattade det han
gjorde som en spark, vilket det enligt honom inte var. En annan likare skrattade dt
en sjukskoterska for att hon anvinde ett munskydd under ett kejsarsnitt och
fortsatte med att skovdtta blod frdn navelstringen pd hennes ansikte och frigade om
det var sdnt hon ville skydda sig mot. Kejsarsnittet gjordes for att patienten hade
herpes. Ingen av dessa sjukskoterskor anmiilde likaren, de trodde inte det skulle
tiana ndgot till. Jag dr dvertygad om att det inte finns en enda sjukskoterska som
inte utsatts for verbala trakasserier av likare. Jag har mycket liten respekt for likare
numera, delvis for att jag ser dem fatta beslut enbart pd grundval av deras egen
bekvimlighet, delvis for att en del uppenbart hatar kvinnor, delvis for deras
oprofessionella beteende och kommentarer. Tink dig en obstetriker som anvinder
kriteriet “bikiniklassad eller inte bikiniklassad kropp” for att vilja hur kejsarsnittet

! Undersokningen som ligger till grund f6r denna skrift beskrivs i bilaga 1.

? Berittelserna hdrstammar frdn webbplatsen "www.nurseadvocate.org/ guestbook.html",
himtades i maj 2001 och har nedredigerats och 6versatts av f6rfattaren. Webbplatsen &r numera
stangd.
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ska liggas — och som Oppet diskuterar sina dsikter under ingreppet. Nu for tiden
arbetar jag sd lite jag kan och jag kommer att vara glad den dag dd jag inte behover
jobba som sjukskoterska lingre.

Den andra berittelsen &r langre och beskriver ett hdndelseférlopp som man kan
beteckna som en konflikt, men ger ocksd en forskrdckande bild av hur det
allménna klimatet kan vara. Lds igenom den ordentligt &ven om den &r ldng, for
det &r en beréttelse rik pa detaljer.

Jag har varit sjukskoterska i 13 dr. Jag arbetade pd en telemetriavdelning pd ett stort
universitetssjukhus i 11 dr till dess jag forflyttades till en hjirtintensivavdelning.
Min avdelning slogs ihop med ett par andra, vilket ledde till att flera dvertaliga
sjukskoterskor omplacerades till andra avdelningar pd sjukhuset. Fyra av oss
placerades pd hjirtintensiven. Vi togs emot pd avdelningen med ett snabbinkallat
personalmdote som holls for att personalen var arg dver att vi placerats dir — mitt
framfor ogonen pd oss pd vdr forsta dag dir. De kallade oss “the floor nurses”
[d.v.s. en sjukskoterska utan specialistutbildning] och betraktade oss som
inkompetenta att jobba pd intensiven. Vi hade “tvingats” pd dem och gled dirmed
forbi den vanliga proceduren dir avdelningspersonalen kollektivt handplockade nya
sjukskoterskor. Fyra stycken, dessutom, vilket innebar att de blev av med den
generdsa dvertidsersittning de var vana vid. Det blev virre dag for dag, vilket dven
gdllde den ryggradslosa avdelningsforestindaren, som helt kontrollerades av
personalen. Hon visste biittre dn att provocera fram denna grupps simsta sidor. De
dagliga foroldmpningarna, bristen pd handledning och bristen pd trining var bara
en liten del av det vi fick utstd. De var som ett ging mellanstadiemobbare pa
skolgidrden varenda dag. Vi forsattes i situationer dir vi framstod som
inkompetenta, de sdg till att vi gjorde fel och misstag i varje arbetsmoment. De
anvinde sillan vira namn nér de talade om eller till oss, utan sa bara “the floor
nurse.” Jag tilldelades en handledare som skulle visa mig hur man skoter om
nyopererade hjirtpatienter, vilket hon givetvis inte gjorde. Hon behandlade mig
som om jag inte klarade av att tomma hennes patienters bicken utan hennes
overinseende och sarkasmer. Efter att i tvd veckor ha tomt hennes bicken och tvittat
hennes patienter gick jag till avdelningsforestindaren och begirde en annan
handledare eftersom jag inte fick handledning och inte ens blev direkt tilltalad — om
man inte riknar dthutningar, grymtningar och suckar som tilltal. Det skulle jag
inte ha gjort, det var borjan till slutet. Kriget fortsatte varenda dag. Tre
sjukskoterskor slutade, den ena efter den andra, till foljd av trakasserierna.
Dessforinnan hade vi haft mote efter mote med personalavdelningen utan ndgot
som helst resultat. Efter sex mdnader hade jag fortfarande inte fitt ndgon trining i
att ta hand om hjirtpatienter, eftersom min begiran om en annan handledare
forklarades vara ett symptom pd “inldrningssvdrigheter.” Jag spydde av stress
innan jag gick till jobbet, kunde inte dta, hade somnsvirigheter, blev mycket
deprimerad och grit ofta hemma. Mina nerver var i botten. Jag hade girna velat bli
utbildad till hjirtintensivskoterska. Ju lingre jag stannade desto starkare blev
trycket. Avdelningsforestindaren slutade och en av de virsta sjukskoterskorna
eftertridde henne. Min nya chef kallade mig till ett mote tvd dagar efter hon tilltritt



Pdi vig mot en demokratisk samarbetskultur

tiansten for ett samtal om mina ddliga prestationer pd hjirtintensiven. Jag frigade
om hon menade att jag tomde bickenen pd fel sitt, eftersom det var de enda
arbetsuppgifter jag fick prova pd. Nista morgon ndr jag kom till jobbet blev jag
tillsagd att gd till personalavdelningen. Dir fick jag besked om att jag skulle sluta
pd hjirtintensiven eftersom jag inte “passade in i miljon.” Jag brydde mig inte ens
lingre. Jag bad om att fi dtergd till telemetrin. Jag fick en chock niér jag fick hora att
jag formodligen inte passade in dir heller. Jag hade jobbat dir i 8 dr pd dagskiftet
med utomordentligt bra omdomen och loneforhojningar. De forsikrade mig att jag
inte skulle fd sparken, utan bara omplaceras. Forslagen han gav mig var absurda.
Natttjinstgoring (efter 11 drs anstillning), deltid, personalpoolen. Jag tackade nej
till de erbjudanden jag fick och fick di hora att jag hade tre mdnader pd mig att vilja
en tjdnst, direfter skulle jag avskedas om jag inte valde ndgot. Jag gick dirifrdn som
i dimma. Hemma gick jag in i en djup depression med dngesttillstind. Jag kunde
knappt klara vardagslivet efter att ha slitits ner sd grundligt. Till slut, i desperation,
ringde jag for att frdga efter lediga tjdnster ett par gdanger i veckan och fick hora att
det inte fanns ndgot limpligt och att jag skulle ringa igen ndsta vecka. Efter tre
mdnader fick jag sparken. Jag dr nu svartlistad pd min kommuns sjukhus. De sa till
mig att de skulle ge mig goda referenser, men inte skriftligt. Jag har fitt nobben pd
alla tjdnster jag sokt pd de tre andra sjukhusen i kommunen. Jag dr en erfaren och
kompetent sjukskoterska som skickats ut pd gatan for att jag muntligen hotade
anmdla arbetsgivaren for trakasserier pd arbetsplatsen. Det har gitt tvd dr sedan
detta hinde och jag dr nu tvungen att forsorja mig genom att arbeta pd ett sjukhem
med arbetsuppgifter som ligger langt under mina kvalifikationer. Jag griter varenda
dag.

Vi vet forstds inte om kvinnan som berittar gjort sig sjalv omdgijlig pa ett satt som
hon sjélv inte var medveten om. Detta dr dock av underordnad betydelse: inget
beteende kan rattfirdiga den sortens bemdtande som den berdttande sjuk-
skoterskan varit med om.

De tva berittelserna ovan ger glimtar av arbetsplatskulturer av ett slag som (sa vitt
jag kanner till) knappast forekommer i det svenska arbetslivet. I de sammanlagt
omkring 120 intervjuer jag och mina kollegor genomfort inom ramen for tva olika
forskningsprojekt om samarbete och konflikter i arbetslivet finns manga beklam-
mande beréttelser, men det tycks vara sdllan som det i Sverige forekommer sa
oppna och direkta trakasserier och en sadan réttsloshet som i de tva fallen ovan
(Jordan & Lundin, 2001). Med dessa amerikanska berattelser som jamforelse tycks
det som om vi i Sverige 4ndd kommit en bit pd vdgen ndr det géller att skapa
manniskovérdiga forhdllanden i arbetslivet. I de intervjuer vi gjort med svensk
sjukhuspersonal finns ett flertal exempel pa mycket vdl fungerande
samarbetskulturer. Sddana &dr &nnu inte det normala: det finns ocksa mdnga
arbetsplatser med starka hierarkier, revirstrider, rivalitet och illa fungerande
relationer. Denna studie tar sin utgdngspunkt i de skillnader som finns i hur
samarbetet pa arbetsplatsen fungerar och soker (1) beskriva olika typer av sam-
arbetskulturer, (2) identifiera forutsittningar som inverkar pa samarbetskulturens
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utveckling, samt (3) identifiera vad olika aktorer kan gora for att bidra till val
fungerande samarbete.

Din arbetsvardag — ett led i kampen f6r en demokratisk samhalls-
kultur?

I det inledande avsnittet antyder jag att det finns en skala fran mycket illa
fungerande till mycket vél fungerande samarbetskulturer. Jag antyder ocksa
mdjligheten av en gradvis utvecklingsprocess dar vi ror oss i riktning mot battre
forhallanden. Det &r sdkert inte alla som héller med om att just detta synsétt pa
samarbete i arbetslivet &dr rattvisande och relevant. Jag tror dock att perspektivet
formar vicka intressanta fragor och kanske dven peka ut drag i samhéllsutveck-
lingen som &r virda uppmarksamhet och engagemang. Det synsitt jag valt bygger
péd antagandet att det pdgar en mycket langsiktig process i samhillet dar de
mellanménskliga relationerna demokratiseras allt mer. Ordet "demokratiseras" dr
inte helt lyckat i ssmmanhanget, eftersom "demokrati" betyder "folkstyre." Denna
studie handlar inte om demokratisering av det politiska beslutsfattandet, utan om
att samspelet mellan de minniskor som verkar pa en viss arbetsplats
kdnnetecknas av respekt, dmsesidighet och 6ppenhet och att meningsskiljaktig-
heter 16ses genom kommunikation ddr man samarbetar i sokandet efter en god
16sning. "Demokratisering" betyder alltsd i det hdr sammanhanget att makt utovas
i samrad i stéllet for ensidigt och att individer har varde och virdighet oberoende
av vilken formell position de har i en hierarki. Detta innebdr inte att alla beslut
fattas gemensamt — demokratiska relationer och demokratisk kommunikation
utesluter inte att den som har ett legitimt mandat att fatta beslut faktiskt gor det
dven om andra (t.o.m. en majoritet) foresprakar en annan linje.

Jag ser denna demokratiseringsprocess som ett historisk skeende som pagatt och
kommer att pdgd under en mycket ldng tidsperiod — kanske flera hundra &r. Ser vi
processen Over ldng tid tror jag vi kan se att den har en bestimd riktning: vi ror
oss frdn odemokratiska interaktionsformer till en demokratisk samarbetskultur.
En central komponent i denna historiska process dr hur samhallskulturens normer
gradvis fordndras, d.v.s. de forestdllningar vi har om vad som &r normalt,
forvantat och 6nskvért i det mellanménskliga samspelet.

Om man &r intresserad av att studera demokratisering av mellanménskliga
relationer i arbetslivet dr hanteringen av friktioner, meningsskiljaktigheter och
konflikter ett sdrskilt lampligt tema. Nar det uppkommer olika asikter pa en
arbetsplats om hur ett visst problem bor 16sas finns det olika mdjliga tillvaga-
gangssatt. I litteraturen om tvister i arbetslivet talar man ibland om tre ansatser:
den maktbaserade, den rittighetsbaserade och den behovsbaserade. Den
maktbaserade ansatsen innebdr att det normala tilvdgagdngssittet dr att det finns en
hierarkisk ordning som reglerar vem som far bestimma i olika fragor. Den som
har makten fattar ensidigt och efter eget gottfinnande ett beslut i den omtvistade
frdgan och 6vriga far finna sig i detta. Den rittighetsbaserade ansatsen innebar att
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man genom avtal och lagstiftning slar fast vilka rattigheter och principer som
géller for personer i olika roller och positioner. Besluten fattas sedan i enlighet
med dessa principer eller genom férhandlingar vars former regleras av avtal eller
lagar. Den behovsbaserade ansatsen innebéar att man i beslutsprocessen stréavar efter
att ta hansyn till de intressen och behov som é&r aktuella for de inblandade
parterna i den enskilda situationen. Man maste alltsd hir lyssna till och 6verviga
de sdrskilda omstdndigheter som &r relevanta i fragan, vilket innebér att man gar
langre dn att ta hansyn till principiella réttigheter som é&r lika for alla. De tre
ansatserna ar forknippade med olika normsystem for vad som dr acceptabelt,
normalt och 6nskvirt. Det rdcker inte att arbeta med dessa tre ansatser for att
kunna beskriva och analysera utvecklingen av samarbetskulturer i arbetslivet,
men de ger dnda i enkel form en viss forestdllning om vilken typ av utvecklings-
monster vi har att gora med.

Den infallsvinkel jag skisserat ovan har, som jag sjdlv ser det, en viss attraktions-
kraft. Om vi betraktar vdra egna arbetsplatser kan vi se det som pdgdr dar inte
bara som en trivial vardag, utan som ett av manga uttryck for en storre historisk
forandringsprocess. Kanske har man pa din egen arbetsplats kommit ldngre i
processen dn pa mdanga andra hall. Kanske pdgar just i din organisation en
intensiv kamp (Oppet eller under ytan) om hur spelreglerna for samarbetet ska se
ut. Kanske kommer man om ndgra artionden att skaka pa huvudet at de primitiva
forhallanden som nu rader pa ditt jobb vad géller ledarskap och problemlésnings-
kultur. I de intervjuer jag och mina kollegor gjort i ett tidigare forskningsprojekt
om arbetsplatskonflikter fanns det ménga personer som uttryckte en stark
frustration 6ver att inte bli respekterade som personer pa det sitt de skulle 6nska
sig (Jordan & Lundin, 2001). En viktig aspekt av de arbetsplatskonflikter som
dessa personer berdttade om handlade just om 6nskan att arbeta i en miljé som
genomsyras av 0msesidig respekt, dppen kommunikation och konstruktiv hante-
ring av meningsskiljaktigheter.

Kanske &r forestdllningen om en gradvis utveckling mot en mer demokratisk
arbetslivskultur bara en illusion. Kanske kommer det méanskliga samhallet alltid
att uppvisa en stor variationsrikedom av olika sociala former och monster, utan att
det gar att identifiera ndgra tydliga trender. Mig passar det i alla fall att anvdnda
utvecklingsperspektivet som en arbetshypotes och se hur ldngt det bér. Jag hoppas
du ska lana dessa glasdgon ett tag och tycka att det var vart forsoket, vare sig du
lagger bort dem sedan eller behaller dem pa.



