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Forord

Med dette projekt spger Teknologirddet at kaste lys over drsager og sammenheenge mellem teknologi
og marginalisering pa arbejdsmarkedet.

Der er ingen tvivl om, at teknologi har indflydelse pad den made vi oplever, organiserer og udvikler
arbejdsmarkedet pd. Men hvordan gver teknologien indflydelse p4 menneskers arbejdsliv, og spiller
teknologien en rolle i marginaliseringsprocesser pd det danske arbejdsmarked? Hvad ved vi egentlig
om sammenhaengen mellem teknologi og marginalisering, og hvilke personlige historier gemmer der
sig pa det danske arbejdsmarked om menneskers mgde med teknologien i arbejdslivet?

Med disse spgrgsmaél igangsatte Teknologiradet i begyndelsen af 2008 projektet "Teknologi og margi-
nalisering — er der en sammenhang?” En af de helt centrale udfordringer i arbejdet med at kortlaegge
teknologisk marginalisering er faktisk at fa gje p& den. I Danmark foregar en stor del af marginalise-
ringen nemlig 'sivende’ — marginaliseringen begrundes i sygdom og individuelle svagheder, og de
problemer, der kunne veere forbundet med indfgrelsen af ny teknologi, bliver derfor aldrig identifice-
ret som sddan.

Teknologirddet underspgte gennem en reekke case-workshops, hvordan teknologien i praksis gver
indflydelse pad menneskers arbejdsliv. I projektet satte man fokus pa tre erhvervsgrupper: buschauffe-
rer, sagsbehandlere og socialrddgivere pé jobcentre og social- og sundhedsmedarbejdere i hjemmeple-
jen - medarbejdergrupperinger, der alle i lpbet af de seneste ar har maerket teknologiseringen pa egen
krop i deres arbejdsliv.

Ansatte fra de tre faggrupper har bidraget til dette projekt. I workshops har de — sammen med eksper-
ter — ¢st af deres erfaringer og udvekslet viden om informations- og ledelsesteknologiernes virkning i
det daglige arbejde. Her blev de blandt andet inspireret af et scenarieteater fremfgrt af Rejsescenen.
P4 grundlag af workshopresultaterne blev en raekke teser udfoldet. I projektets anden fase blev teser-
ne diskuteret med henblik pa at afklare begreberne, udskille de sammenheenge, der kraever seerlig
opmerksomhed og stille forslag, der kan fremme en teknologiudvikling med fzerre menneskelige om-
kostninger.

Projektet viser, at der er sammenhzeng mellem teknologi og marginalisering, men det er sveert at
skelne teknologiens rolle fra andre aspekter af marginalisering. Teknologien rummer mange positive
muligheder for at forbedre de ansattes deltagelse og tilfredsstillelse i arbejdet. Risikoen for at den kan
medvirke til marginalisering ligger iszer i at den kan true trygheden i jobbet, true selvbestemmelsen i
jobbet ndr medarbejderne fgler at den fgrer til pget styring og kontrol og true arbejdets meningsfuld-
hed. Projektet har ogsa vist, at der er behov for at stille nye spgrgsmal og fa ny viden om den delvis
usynlige marginalisering, der finder sted pa arbejdsmarkedet i dag..

Med offentligggrelsen af denne rapport stiller Teknologirddet hermed resultaterne af projektet til ra-
dighed for alle interesserede.

Det er vores hab, at rapporten kan bruges i alle kredse og sammenhgenge, hvor man diskuterer, hvor-
dan man kan udvikle og anvende nye teknologier og veerktgjer optimalt med henblik pa at imgde-
komme de vigtigste udfordringer og behov i menneskers arbejdsliv. Den primeere mélgruppe er fag-
foreningerne, voksenuddannelserne (folkeoplysning), medarbejdere og ledelse i offentlige og private
virksomheder og folk, der arbejder med at udvikle teknologiske lgsninger til brug for arbejdslivet.

Laesevejledning: Projektet indledes med en kort sammenfatning, som giver et overblik over projektfor-
lpbet og de vigtigste resultater. Derefter fplger en generel indledning til tre afsnit, som hver iszer er en
rapport fra projektets tre case workshops i foraret 2008. Neaeste afsnit er rapport fra den tveergdende
workshop i efteraret 2008. Afslutningsafsnittet er konklusioner fra hele projektet. Rapporten er sale-
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des opbygget i en slags moduler, og hvis man er seerligt interesseret i en af case workshoppene, kan
man jo ngjes med at leese den del af rapporten og evt. den generelle indledning og afslutning.

Projektets fplgegruppe:

Mia Husted, RUC - Institut for miljp, samfund og rumlig forandring

Per H. Jensen, AU — Center for Komparative Velfeerdstudier

Lotte Hansen, Finansforbundet

Carsten Elert, LO Faglige Seniorer

Gurli Jakobsen, CBS — Center for Anvendt Informations- og Kommunikationsteknologi

Anders Kabel, Arbejdsmiljgradgiverne

Karen Albertsen, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg

Ulla Rosenkvist, FOA

Katrine Hartmann Pedersen, Lise Drewes Nielsen og Ditte Tofteng, RUC, har alle bidraget med viden
fra igangveerende forskningsprojekter. Kirsten Juul Andersen, Rejsescenen, koordinerer de skuespil,
som forteeller historier om faggruppernes arbejdsdag, pa de enkelte workshops.

Journalist Ebbe Sgnderriis har skrevet rapporten fra hele forlgbet.

Projektansvarlig i Teknologirddet er projektleder Ida-Elisabeth Andersen og projektmedarbejderne
Marie Louise Jprgensen og Kasper Juul Larsen.

Teknologiradet takker alle, som har bidraget til projektet.

Teknologiradet, februar 2009
Ida-Elisabeth Andersen
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Sammenfatning

Medarbejderne bgr inddrages langt bredere og
mere direkte i udviklingen og implementerin-
gen af ny teknologi. Det er en gennemgéaende
konklusion fra stort set alle deltagere i dette
projekt Meget tyder pa, at marginaliseringen
kan begraenses hvis det lykkes. Derved kan
menneskelige og okonomiske omkostninger
undgas.

Nutidens marginalisering er sjeldent forbundet
med pludselige forandringer og tydelige arsager.
Der er i hgjere grad tale om en ’'sivende’ margi-
nalisering: Folk siver veek fra deres job og den
faste tilknytning til arbejdsmarkedet. Men man-
ge oplever det som et individuelt problem, et
udslag af personlige svagheder. Selv om proble-
mer med teknologien givetvis spiller en rolle for
mange af disse mennesker, er det ikke givet at de
selv og deres omgivelser er klar over det.

Projektet har vist, at der er behov for ny viden
og udvikling af de sociologiske begreber om
denne delvis usynlige marginalisering.

@konomer definerer marginalisering ved graden
af beskeeftigelse og selvforsgrgelse, f. eks. som
fraveer fra det ordinzere arbejdsmarked i mere
end 70 procent af tiden inden for tre ar.

Dette projekt har i stedet anvendt sociologiske
og politologiske begreber, der fokuserer pa indi-
videts grad af tilfredsstillende deltagelse i ar-
bejdslivet: Inklusion over for eksklusion. Integra-
tion i arbejdslivet over for processer, der kan fgre
til udstpdelse fra det.

Det er sveert at arbejde med disse processer:
Der er tale om et kontinuum og en gradvis over-
gang, hvor flere kreefter traekker i modsat ret-
ning. Projektet har bidraget til at stille nye
sporgsmél og give et mere nuanceret og deek-
kende billede af disse marginaliseringsprocesser.

Utilfredsstillende deltagelse
I det gode arbejde erhverver den enkelte ikke
blot en rimelig l¢n og materiel tryghed, men og-
sd anerkendelse, selvrealisering, udvikling, me-
ningsfuldhed og gode sociale relationer til andre.
Hvis disse fundamentale behov ikke tilfreds-
stilles, hvis individets deltagelse er ufuldsteendig
pa et eller flere af centrale livsomrader, kan man
tale om marginalisering i forhold til de vilkar og
muligheder, der er almindelige for de fleste. Det
gadr ud over trygheden, indflydelsen, selvbe-

stemmelsen og oplevelsen af neervaer og mening
med arbejdet.

Ufuldsteendig deltagelse kan bestd i, at det en-
kelte individ ikke behersker teknologien — eller i
at den enkelte beherskes af teknologien.

Hvis ikke man behersker teknologien og er i
stand til at bruge den sddan som det forventes,
kan det opleves som utilstraekkelighed og af-
magt. Lgsningen pa dette problem kan ligge i at
tage hensyn til svage brugere og forbedre ud-
dannelser og leereprocesser. Lgsningen kan ogsa
veaere at sendre teknologiens uformning og im-
plementering, sd den bliver nemmere at bruge
for alle.

Afmagt og indflydelse

Lgsningen er mere kompliceret, nar den enkelte
beherskes af teknologien. Det er for eksempel
tilfeeldet hvis teknologien praesenteres som et
hjeelpemiddel, men fungerer som et middel til at
kontrollere de ansatte. Det er ogsé tilfeeldet, hvis
teknologien underminerer naerveeret i forhold til
kunder, klienter, kolleger og ledere. Og det er
tilfeeldet, hvis teknologien begraenser kreativite-
ten og selvudfoldelsen og de ansattes mulighe-
der for at handle i overensstemmelse med deres
faglige idealer. Disse konflikter kan underminere
selvveerd og arbejdsfeellesskab og resultere i
spild af menneskelige ressourcer.

En del af disse konflikter kan lgses ved at give
de ansatte bedre indflydelse pa alle faser af den
teknologiske udvikling fra koncept og udvikling
til implementering, evaluering og videreudvik-
ling.

Men projektet har fundet mange eksempler pa
tab af neerhed, indflydelse, selvbestemmelse og
meningsfuldhed i arbejdet, som heenger sam-
men med modsatninger, der ikke fjernes alene
ved hjeelp af bedre ledelse og medarbejderind-
flydelse. Det gaelder for eksempel ansvarsforflyg-
tigelse i store systemer, erosion af faglige feelles-
skaber og konflikter mellem den overordnede,
strategiske mélseetning og de ansattes forestil-
linger om méalet med deres arbejde.

Nér nye informations- og ledelsesteknologier
indfgres i store systemer, er konsekvenserne ofte
sterre end de erkleerede mal. Bide ledelsen og de
ansatte kan fgle, at 'systemet’ far sin egen vilje.
Det sezetter normer og stiller krav, som de ikke
har reel indflydelse pa. Samtidig kan anvendel-
sen af teknologien bevirke, at arbejdets organi-
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sering bliver preeget af mere flygtige relationer:
Man bliver mere isoleret fra andre i sit daglige
arbejde. Sidst, men ikke mindst, bliver teknolo-
gien ofte anvendt til at fremme en effektivise-
ring, der leegger vaegt pa kvantitet og registrering
af malbare, dokumenterede resultater frem for
kvalitet og neerveer.

Forste fase: Bidrag fra tre faggrupper

I projektets fgrste fase blev det underspgt hvor-
dan informations-, styrings- og ledelsesteknolo-
gierne pavirker arbejdslivet i tre faggrupper:

« Buschauffgrer.

selve computeren opleves af mange som sy-
stemkrav, der star i modseetning til deres faglige
selvrespekt.

Social- og sundhedsmedarbejderne i hjemme-
plejen virker delt mellem de velfungerende 'su-
perbrugere’, der oplever de handholdte compute-
re som et fordelagtigt hjeelpemiddel, der giver
stgrre mulighed for selvbestemmelse — og de
usikre brugere, der savner tekniske og sproglige
feerdigheder og oplever computerregistrerin-
gerne som et ekstra pres, fpler sig misteenkelig-
gjorte og kontrollerede og synes at omsorgen for
borgerne treeder i baggrunden. Der er stor forskel

« Sagsbehandlere og socialrddgivere i jobps, hvordan teknologien anvendes i de enkelte

centre mv.

kommuner.

e Social- og sundhedsmedarbejdere i hjem-

meplejen.

For hver gruppe blev der gennemfprt en work-
shop med deltagelse af ansatte pa omradet ('vid-
ner’) samt forskere, organisationsfolk og projekt-
ledere (‘eksperter’).

Med udgangspunkt i Rejsescenens dramatise-
ring af typiske situationer formulerede deltager-
ne forst deres oplevelser af arbejdet med de nye
teknologier, deres viden om fordele og proble-
mer, bade for usikre og teknologivante brugere,
og deres meninger om teknologiernes relevans i
forhold til de faglige kerneopgaver.

Dernzest blev tendenserne til marginalisering
belyst ud fra beretninger om vanskeligheder ved
at rekruttere og fastholde personale, utilfreds-
hed, stress og frustrationer, sygdom og udstgdel-
se.

Til slut blev det diskuteret, hvor sterk en
sammenhaeng der er mellem teknologi og mar-
ginalisering og hvordan teknologierne kan im-
plementeres bedre.

Buschauffgrernes arbejde er i forvejen meget
stress-praeget. Workshoppen viste tillid til, at
teknologi kan lgse en del problemer, iszer ved
bedre fremkommelighed i trafikken og mere
brugervenlig teknologi i bussen, for eksempel
ved ruteomlaegninger, rettelse af fejl, indstilling
af seeder, indstilling af klippeautomater mv. Men
der er ogsa hos en del af chauffprerne en udpree-
get folelse af at veere overladt til sig selv og en
oplevelse af, at teknologien bruges som kontrol-
redskab, at den enkelte har ringe indflydelse og
at mulighederne for bedre tilrettelegge af arbej-
det og vagterne ikke udnyttes.

Blandt socialradgivere og sagsbehandlere viste
workshoppen stor frustration over darligt funge-
rende it-systemer og voksende krav om registre-
ring og dokumentation. Mange fpler, at deres
faglige kernekompetence tilsideszettes til fordel
for helt formelle krav om hurtig sagsbehandling
og malbare resultater; der er ikke tilstreekkelig
mulighed for naerhed og empati i forhold til bor-
gerne. Den standardiserede sagsbehandling og

Anden fase: Bearbejdning af teser

Ud af arbejdet i de tre workshops kom der en

lang reekke eksempler bade pa vellykket og min-

dre vellykket indfgrelse af teknologier. Dermed
var der lagt op til en klassisk teknologivurdering:

Hvad er muligt og hvad er gnskeligt? Hvordan

kan implementeringen sndres, s& man opnar

mere positive resultater og forebygger negative
virkninger?

Men de tre workshops viste ogsda, at det er
svert at skelne teknologiens rolle fra andre
aspekter af marginaliseringen. Teknologiens
rolle er indlejret i hele organisationen og ofte
overskygget af individuelle historier.

Den lange reekke af udsagn om teknologiens
virkning fra de tre workshops blev derfor kogt
ned til fire teser:

e Teknologi gger indflydelsen.

e Teknologi seder neaervaer.

e Teknologi gger kontrollen.

e Teknologi eendrer faglighed.

Pa en afsluttende workshop blev deltagerne i
de tre fprste workshops inviteret sammen med
yderligere eksperter. De fire teser blev udfoldet
og bearbejdet — og det resulterede i en raekke an-
befalinger og skaerpede formuleringer.

Ud fra arbejdet i den afsluttende workshop
kan man sammenfattende sige, at teknologien
pa de tre fagomrader rummer mange positive
muligheder for at forbedre de ansattes deltagelse
og tilfredsstillelse i arbejdet. Risikoen for negati-
ve virkninger ligger isaer i at:

e Trygheden trues nar medarbejderne ikke me-
strer den nye teknologi og nar den indfgres pa
en made, der betyder gget risiko for fyringer,
tab af kompetencer og sendret fokus pa kerne-
opgaverne.

e Selvbestemmelsen trues nar medarbejderne
ikke er i stand til at drage fordel af teknologi-
ens muligheder for ¢get indflydelse men
tveertimod fgler, at teknologien forer til pget
styring og kontrol.
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o Arbejdets meningsfuldhed trues, nar medar-
bejderne ikke kan udnytte de pgede mulighe-
der for kommunikation og lettelse af arbejds-
funktioner men tveertimod fgler, at teknologi-
en zder nerver og dominerer over mellem-
menneskelige relationer.

Et steerkt, gennemgéende fund fra alle aktgrer og
faggrupper i projektet er, at man bgr inddrage
alle bergrte parter mere bredt og direkte i udvik-
lingen og indfgrelsen af ny teknologi. Det geelder
bade medarbejderne, ledelsen, borgerne, bruger-
ne og organisationerne. Der er behov for at ind-
drage deres viden, gnsker og erfaringer. Ofte bli-
ver gode ideer ikke he¢rt. Zndringer pa dette
punkt kan forebygge mange vanskelige omstil-
lingsprocesser og mange menneskelige omkost-
ninger. Projektet har tydeligt vist, at der er behov
for at genoplive og aktualisere traditionen for
medarbejderdrevet teknologiudvikling.

Kravet om mere brugerdreven innovation og
involvering af brugerne i implementering og
forandring af teknologierne er en udfordring for
mange parter: Systemudviklere og leverandgrer,

de ansatte og deres fagforeninger, uddannelses-
institutionerne, ledelserne og de politikere pa
forskellige niveauer, der treffer de retningsgi-
vende beslutninger.

Hvorfor skulle man ikke kunne effektivisere
arbejdet med mennesker? Det kan man formo-
dentlig ogsa, men det virker imod denne hensigt,
hvis teknologien flytter fokus fra menneske til
system.

Nér magten sidder i teknologien, forflygtiges
ansvaret. Det er 'teknologiens skyld’ at indivi-
derne ikke trives og det gode arbejde ikke folder
sig ud. Iszer de store teknologiske systemer har
en tendens til at fjerne ansvaret, bade fra med-
arbejdere og fra ledelse. Informations-, ledelses-
og styringsteknologierne fokuserer pa kvantita-
tive mal. Og hvis det bagvedliggende formal er at
indfpre nye standarder for arbejdets tempo, form
og indhold, opstar der steerke konflikter med de
ansattes opfattelse af egen faglighed og vel ud-
fort arbejde. I fag hvor man arbejder med men-
nesker i komplekse sammenhzenge, vil ekstra
registrering og kontrol ofte opleves som mistillid
og afledning fra det egentlige indhold i arbejdet.
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Indledning

Projektets formal er at kaste lys over sammen-
hzaengen mellem teknologi og marginalisering i
nutidens arbejdsliv for at skabe debat og op-
maerksomhed om et forspmt emne. Hvor meget
— og hvordan - bidrager teknologi til marginali-
sering? Hvad er omkostningerne ved det? Kan
implementeringen aendres s3 man opnar bedre
integration og fastholdelse af medarbejdere,
storre indflydelse og feerre negative virkninger?

Ny teknologi indfgres ofte med den begrundelse,
at den kan lette arbejdet, gore det mere effektivt
og hgjne kvaliteten. Informationsteknologien
gor det desuden muligt at systematisere og stan-
dardisere, styre og kontrollere arbejdet.

Men hvordan pavirker teknologierne arbejds-
livet? Hvad sker der med den enkeltes mulighed
for selv at styre og preege sit arbejde? Bliver spil-
lerummet mindre? Hvilke muligheder for at hgj-
ne kvaliteten bliver brugt? Hvilke bliver for-
spildt? Er uddannelsen tilstraekkelig? Hvordan
pavirker teknologien den faglige identitet? Bli-
ver arbejdets indhold udhulet og arbejdskraften
dekvalificeret? Eller ansporer teknologien tveerti-
mod til faglig udvikling og opkvalificering? Op-
star der nye former for pres og stress? Eller nye
rum for kreativitet og selvudfoldelse? Bliver de
ansatte reelt inddraget i udviklingen og imple-
menteringen af teknologierne? Er der et velfun-
gerende A-hold og et usikkert og udsat B-hold —
og bliver afstanden mellem dem stgrre pa grund
af teknologisk forandringspres? Er anvendelsen
af ny teknologi en medvirkende arsag til margi-
nalisering? Eller en hovedarsag? Kan det tekno-
logiske forandringspres give visse udsatte grup-
per pa kanten af arbejdsmarkedet et sidste puf
veek fra det faste arbejde? Hvem er i sa fald de
sarbare? Kan effekten forebygges ved at udvikle
og anvende teknologi p4 en anden made?

Abne sporgsmal

Spergsmalene star dbne. Efter diskussioner og
konkretisering i projektets fplgegruppe blev pro-
blemstillingerne praesenteret for deltagerne i tre
case-workshops. Den fprste handlede om bus-
chauffgrer og teknologien i de kgbenhavnske
busser. Den anden havde fokus pa socialradgive-
re og andre sagsbehandlere i jobcentre mv., hvor
it-systemer i hgj grad sgges anvendt til at opné
en mere standardiseret og effektiv sagsbehand-
ling og malbart bedre resultater i beskeeftigel-

sespolitikken. Den tredje workshop drejede sig
om indfprelsen af de héndholdte computere,
PDA’erne, blandt social- og sundhedsmedarbej-
dere i seldreplejen.

Det er velkendt, at disse tre arbejdsomrader er
praeget af krav om effektivisering og af proble-
mer med at fastholde medarbejderne og rekrut-
tere tilstreekkeligt mange nye. Det er ikke usand-
synligt, at nye krav og stress i forbindelse med de
teknologiske forandringer har forgget risikoen
for marginalisering af en del af de ansatte.

Men det er ikke nemt at fa de marginaliserede
— og slet ikke de marginaliseringstruede — direk-
te i tale. De udstpdte har i sagens natur forladt
deres arbejdsplads, ofte med helt andre begrun-
delser, som f. eks. langvarig sygdom. De udsatte
vil naeppe gnske at traede frem pa en workshop
med etiketten 'jeg er marginaliseringstruet’ heef-
tet pa sig. De oplever maske heller ikke, at det er
deres situation.

Erfaring og eftertanke

Deltagerne i de tre workshops var hovedsagelig
udvalgt gennem kontakt med fagforeningerne
pa de tre omrader. Sammen med disse 'vidner’
deltog medlemmer af projektets fplgegruppe,
forskere, eksperter og enkelte ledelsesreprzesen-
tanter.

Hver workshop startede med, at teatergruppen
Rejsescenen dramatiserede en case. Stykkerne
handlede om den teknologiske forandring pa
omradet — oplevet af en sikker og erfaren, res-
sourcesteerk person og af en usikker kollega, der
havde sveert ved at leve op til de nye krav og for-
ventninger.

Disse oplaeg gav deltagerne rig lejlighed til at
forteelle om deres erfaringer — og korrigere tea-
terstykkernes billeder af virkeligheden. Delta-
gerne satte ord pa deres egne — og deres kollegers
— oplevelse af og overvejelser om de teknologiske
forandringer. Derfra arbejdede man sig videre til
sporgsmélet om marginalisering (hvem har vi
sagt farvel til?) og teknologiens rolle (er der en
sammenhang?).

Den sivende marginalisering

I begyndelsen af den informationsteknologiske
omveeltning var der en tydelig sammenhaeng
mellem ny teknologi og marginalisering. Man
talte om ’'teknologisk arbejdslgshed’ nar store
grupper af ansatte mistede deres arbejde pa én
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gang, fordi ny teknologi brat blev indfgrt i hele
fag og brancher.

I dag er sammenhaengen mindre synlig. Nye
teknologier indfgres kontinuerligt, s& man sjeel-
dent bemeerker skift i det teknologiske niveau.

Men at sammenhaengen er usynlig betyder ik-
ke, at den er vaek. Marginaliseringen er stadig-
veek kronisk og omfattende. Knap 800.000 star
uden for arbejdsmarkedet. Dette tal har ikke
@ndret sig ret meget i de sidste tyve ar, pa trods
af skiftende konjunkturer og aktiv arbejdsmar-
kedspolitik. Mange lever varigt pa kanten af ar-
bejdsmarkedet, men marginaliseringen er ikke
tydeligt forbundet med pludselig forandringer af
de ansattes vilkar.

Dette har professor Kurt Aagaard i forbindelse
med projektet betegnet som 'den sivende margi-
nalisering’. Den fremtreeder iseer som del af indi-
viduelle historier, personlige svagheder, mang-
ler, problemer og sygdomsforlpb. For at fa et
sammenhaengende billede af dens arsager, méa
man ga ind i disse seerlige, individuelle historier.

Der er ikke forsket ret meget i de sociale m¢n-
stre bag den sivende marginalisering. Men de
historier, vi kender, lader ane, at informations-
teknologien og dens anvendelse som styrings-,
kontrol- og ledelsesteknologi faktisk spiller en
vaesentlig rolle for den, siger Kurt Aagaard Niel-
sen.

P4 centrale felter bliver kvalitative veerdier for-
treengt af malbare, kvantitative resultater. Tidli-
gere faglige feellesskaber eroderes. Arbejdslivet
individualiseres. Nye standarder fastsaettes tek-
nologisk og ansvaret for arbejdets planlegning
og udfgrelse overlades i hgjere grad til den enkel-
te — teknologisk formidlet og kontrolleret. Nogle
oplever det som en udvidelse af deres mulighe-
der for at udfolde sig selv og udgve myndighed.
Andre har svert ved at tilegne sig de nye feer-
digheder eller tilpasse sig til de nye styringssy-
stemer og systemkrav. De trives darligt og fgler
maske ikke at de passer til de nye former for in-
dividuelt ansvar og de nye arbejdskrav, de bliver
nemmere syge og kan ende i marginalisering,
der opleves som personligt begrundet.

Bredt begreb om teknologi
Teknologi i bred forstand kan defineres som an-
vendelsen af forskellige teknikker til at 1gse pro-
blemer. God teknologi lgser flere problemer, end
den skaber.

Teknik er redskaber, som bdde kan have form
af 'hardware’ og ’software’, for eksempel nyt
teknisk udstyr i en bus, nye it-systemer pa et

kontor, nye kommunikationsmidler i hjemme-
plejen. Men ogsa nye rutiner og standarder og
organisationsformer som kan beskrives, stan-
dardiseres og udsaettes for systematisk forbed-
ring. Teknikkernes udformning og anvendelse
preeges af en lang raekke faktorer som f.eks. gko-
nomi, uddannelse, organisation, lovgivning, vi-
den, ressourcer, kompetencer og netvaerk.

Ny teknologi opleves i mange job som et ’sy-
stem’. Helt konkret kan det dreje sig om et nyt it-
system. Men ofte er der tale om et system i over-
fort betydning: Det er systemet, ikke enkelte per-
soner, der stiller krav. Systemet har intet ansigt.
Man kan ikke fgre dialog med det. Nogen har
truffet beslutninger om, hvordan systemerne
skal virke. Men det er systemet selv, der maler
din preestation og kraever dit naerveer.

Det kan skabe frustrationer og konflikter, iseer
i fag hvor man arbejder med mennesker — og
hvor forestillingen om det gode arbejde er teet
forbundet med indlevelse, omsorg og kvalitet i
det personlige neerveer.

Forandringspres

Efterhdnden som informationsteknologien, med
dens store muligheder for at registrere og orga-
nisere arbejdet, bliver en integreret del af det
daglige arbejdsliv, sker der ogsa en forskydning
af selve forméalet med at indfpre ny teknologi.
Fgr i tiden var det ofte et hovedformal med rati-
onaliseringsteknologi at fa feerre mennesker til
at lave mere af det samme. I dag er det mere al-
mindeligt at teknologien forandrer arbejdets
indhold og forskyder dets fokus.

De forhandenveerende ressourcer skal udnyt-
tes mere effektivt pa en made, der kan registre-
res og meerkes og males. Den enkelte far ansvar
for at udfgre nye opgaver og udfgre de gamle pa
en ny made. Nogle oplever det som en udvidelse
af deres muligheder: Stgrre frihed under ansvar.
Andre oplever, at de nye krav er uvedkommende
i forhold til deres kerneydelser. Kravene star i
vejen for det, de er bedst til. De fgler, at veerdien
af deres kernekompetencer bliver nedvurderet.

Forandringspresset kan altsa bade ramme per-
soner, der i forvejen ikke fungerer optimalt og
engagerede medarbejdere med steerk faglig be-
vidsthed og stolthed, som bliver frustrerede, for-
di de ikke foler, at de kan fa lov til at udfere deres
arbejde tilfredsstillende. Disse mennesker mang-
ler ikke ressourcer til efteruddannelse og faglig
udvikling. Men de oplever, at deres job kan over-
tages af andre, der langt fra har samme uddan-
nelse og erfaring.
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Workshop, buschauffgrer

Stress er hverdagskost i bussen

Pa buschauffgrens arbejdsplads bag rattet er der
mange tekniske systemer at holde styr pa. Og
det sker under staerkt tidspres. Er der en sam-
menhzeng mellem teknologiens anvendelse og
risikoen for stress, nedslidning, marginalise-
ring og udstgdning?

At kore bus i teet storbytrafik er i sig selv et hardt
job. Alle bybussernes chauffgrer oplever en
steerk stress-belastning, og mange fokuserer pa
den hgje dpdelighed i erhvervet.

Busserne er forsynet med radioforbindelse til
trafikledelsen. De har overvdgningskameraer og
sikkerhedssystemer, der skal forhindre, at folk
kommer i klemme. De fleste busruter har en in-
formationsteknologisk styring af busserne. Pa A-
linjerne i Kgbenhavn anvendes et geografisk
informationssystem, GIS, som ggr, at man altid
ved, om afstanden til bussen foran og bussen
bagefter er for lang, for kort eller tilpas. Hvis
bussen er bagud, lyser skaermen gult. Er den for
langt fremme, lyser den rgdt.

En del af chauffgrerne oplever dette system
som et ekstra pres. »Jeg siger dig, det er stressen-

de. Man ligger bare og kgrer efter farverne. Man
skal virkelig reese for at né det,« siger en af dem.

Nogle fpler sig overvaget og forestiller sig at
nogen sidder og holder gje med dem pa en stor
kontroltavle. Tanken om at veere kontrolleret,
bliver en ekstra stress-faktor i en i forvejen pres-
set hverdag. Det samme geelder sveert forstaelige
meddelelser over en skrattende radio. Og ople-
velsen af, at der ikke kommer nogen og hjeelper,
hvis et af de tekniske systemer i bussen gér ned.

Omvendt beklager mange af chauffgrerne, at
teknologien ikke bliver brugt til at afhjaelpe de-
res praktiske problemer. For eksempel at indstil-
le seedet automatisk eller skifte zoner i stempel-
automaten ndr nu GPS-systemet alligevel regi-
strerer, hvor bussen befinder sig.

Der bliver ogsa stillet forslag om at afhjeelpe
noget af problemet med skiftende arbejdstider
ved hjeelp af en it-baseret planleegning, som kun-
ne gore det muligt at vaelge sine vagter selv i 80
procent af tilfaeldene.

Det er vigtigt for de fleste af chauffprerne at
skabe en god stemning i bussen og have over-
skud til at hjeelpe passagererne. Teknologien ma
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ikke veere svaer at mestre. Den skal bruges til at
skabe en mere attraktiv arbejdsplads bag rattet.
Sa langt er alle enige. Det er sveert at skaffe nye
buschauffgprer. Og en del falder fra, fordi de fin-
der et bedre arbejde eller fordi de ikke trives med
de skiftende arbejdstider, forsinkelser i trafikken
og det stressende arbejde i det hele taget. Men
selv om mange er kritiske p& enkelte punkter,
mener de fleste af workshoppens deltagere ikke,
at teknologien i sig selv er en medvirkende arsag
til rekrutteringsproblemerne og frafaldet.

Man ved for lidt om frafaldet. Derfor opstér der
myter. Men nar deltagerne skal pege pa et ho-
vedproblem, er det ikke teknologisk betinget
marginalisering men den manglende frem-
kommelighed for busserne i trafikken — som
man kunne lgse med tekniske midler, hvis der
var politisk vilje til at investere de forngdne mid-
ler i busbaner og ekspresspor og transpondere i
busserne som automatisk skifter trafiklyset til
gront nar bussen kommer. En hurtigere, mere
glidende afvikling af bustrafikken, kunne ggre
den kollektive trafik mere tiltraekkende for kun-
derne og samtidig hjeelpe chauffgrerne til at fa
mindre stress, betoner deltagerne.

Udspil

'Nu lyser den
gule lampe igen’

Per er ny. Han har allerede stress fgr han far
bussen i gang. Hans erfarne kollega tager det
mere roligt. Men samler han mon frustrationer
sammen under overfladen? Pa trods af den tek-
nologiske udvikling er der ikke de store frem-
skridt at spore, nar det gelder trivsel i jobbet
bag rattet.

Uden for bussen star der en zldre mand. Han
banker heftigt pa bussens rude med sin stok.
Men Per har travlt. Seedet skal stilles. Og ryggen.
Og spejlene. Og hvad med skiltet? Og hvad er der
mere? Og hvad er det nu, den der lampe betyder?

Per er ny i bustrafikken. Det er hans tredje dag
i jobbet. Skiltet skal skiftes, stempelautomaten
skal stilles sa zonen er rigtig, der er meget at se
til. Skeermene med videokamera pa de to udgan-
ge. GIS-systemet som registrerer hvor bussen er
og hvem der kerer den. Lampen der lyser rgdt,
hvis han er foran kgreplanen, og gult, hvis han er
mere end tre minutter bagud.

Trafikken er der jo ogsa. Bussen skal sikkert
gennem byen. Ruten skal fplges og kereplanen
skal holdes. Og passagererne, de er det vigtigste.
Kunderne har altid ret. En god stemning i bus-
sen, det er det, det kommer an pa.

N&, men han skal jo lukke manden ind.

— Hvor mange zoner er der til Spndermarkens
Hospital. Ja, for jeg skal ud at bespge min sgster,
siger manden.

Per ved det ikke. Han ma sl det op. Men fgrst
ma han af sted. To minutter tog det at fa ordnet
alle indstillingerne. Per er allerede bagud. For
anden gangidag.

—Nu skal jeg finde ud af det. Jeg er lige startet.
Jeg kan ikke lige huske zonerne. Var det S¢n-
der...?

— Spndermarkens Hospital. Min sgster skal ha-
ve nyt knee, og det er ikke fprste gang. Hun har
faet nyt knae i det venstre ben to gange. Og en
gang i det hgjre.

Der kommer mange ind.

—Veer venlig at rykke lidt tilbage i bussen!

Nu lyser den gule lampe.

—Hallo, unge mand, raber den zeldre herre.

Per kan ikke finde de zoner.

— Vil De veere venlige at rykke lidt leengere til-
bage. Tak. Ja tak...

—Der er tre zoner, siger Per beslutsomt.

— Hva'beha'’r! Sidste gang var der fire. Er jeg
blevet SNYDT?

—Na&, naeh, undskyld... Nej, der er fire zoner.

—Jeg synes det er meget uheldigt, at De ikke er
klar over, hvor mange zoner der er, unge mand.

—Ja undskyld. Jeg skulle hilse fra Movia og sige
undskyld. Der er fire.

—Jamen sa. Ja jeg har kun den her hundrede-
kroneseddel. Vi pensionister har jo ikke s& man-
ge penge.

Nu lyser den gule lampe igen.

—Nej, ok. Men... Vil De lige seette handen under
der, sa kommer der en masse smapenge. De skal
lpfte handen op. Tusind tak. Og rigtig god tur.

— Naeste stop Grgnne Torv. Der er to stoppeste-
der til De skal af, hr.

—Den der zoneangivelse pa billetten, den er da
vist forkert?

—Ja, det er den. Undskyld, det er jeg ked af. Nu
skal jeg tage den.

—Far jeg sa ikke nogen billet???

—Jo, hr. Jeg laver en ny til Dem.

— N4, der kommer spreme en af Deres kolleger
med den nzeste bus. Er det ikke herligt, at der
kommer sa mange busser?

Scenen er sat pa Teknologirddets workshop om
teknologi og marginalisering blandt buschauf-
forer. Skuespillerne Ole Hinsch og Theis Bayer fra
Rejsescenen gennemspiller stress-situationer fra
chauffgprernes hverdag. Hvor laenge holder Per i
jobbet? Far han hjelp fra teknologien, fra
ledelsen, fra kollegaer, fra passagerne?
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Og hvad med hans erfarne kollega, Hans?
Hvordan reagerer han nar Per kommer for sent
med bussen til et 'flyvende skift’, dvs. et hurtigt
skift midt pa ruten med bussen fuld? Og hvad
siger han nar ruten bliver lagt om fordi der er
slagsmal mellem politiet og de unge, men om-
laegningen er helt forkert, for der er vejarbejde?
Trives Hans med sit arbejde? Eller samler han
mon sammen til en lsengerevarende syge-
melding?

Hvem seetter pris pa nybegynderens gode vilje
og den ldre kollegas erfaring? Har de reel
indflydelse pa lpsningen af problemerne i deres
daglige arbejdsliv? Er teknologien deres ven og
hjeelper — eller en kilde til ekstra stress? Kunne
risikoen for nedslidning og udstgdning blive
mindre, hvis man andvendte teknologien ander-
ledes?

Publikum ler. De genkender situationerne.
Overdrevet, men ikke forkert. De fleste i salen
har kert bus, og nogle gor det endnu. Ellers er de
tillidsrepraesentanter og sikkerhedsrepraesentan-
ter, en arbejdsmiljpkonsulent, en leder af et ud-
dannelsescenter, en chef fra Movia og forskere

It-styring af busser

De fleste busruter har indfgrt en it-baseret
styring af busserne pa ruten, og dette er un-
der stadig udvikling. I Kgbenhavn bruges for
tiden et system med rede, gule og grenne
lamper pa A-linjerne, som udggr det sakaldte
stambusnet.

Stambusnettet er et net af busruter med
hgj afgangsfrekvens. Det vil sig at busserne
pa disse ruter i store dele af dpgnet kgrer med
et bestemt interval mellem busserne (for ek-
sempel 6-8 minutter). Som et led i denne sty-
ring er der indfgrt et system i busserne, der
gor, at operatgren hele tiden kan fplge den
enkelte bus pé ruten.

Det bliver angivet med farverne rg¢d, gren
og gul, om bussen holder intervallet til naeste
bus eller den er kommet bagud eller forud.
Rod hvis bussen er kommet foran intervallet,
gron hvis det er ok, og gul hvis bussen er
bagud. I bussen har chauffpren selv en
skaerm, hvor han eller hun med denne farve-
og minutangivelse kan fplge med i, hvordan
bussen ligger i forhold til bussen fgr og bus-
sen efter. Det er endvidere muligt for opera-
toren at registrere, hvilken chauffer der sid-
der i den enkelte bus.

Flyvende skift

Et 'flyvende skift’ er betegnelsen for et hurtigt
chauffgrskift, som foregar undervejs pa bus-
ruten. Af hensyn til service overfor passage-
rerne foregar chauffgrskift normalt ved ende-
stationen, hvor der er afsat tid til, at bussen
kan ggres klar til naeste tur.

Men hvis skiftet af en eller anden grund
skal foregd pa ruten, har Movia i udbudsbe-
tingelserne kreevet, at det hgjst ma vare 2 mi-
nutter. Hvis minutantallet ikke overholdes,
har Movia ret til at sanktionere entreprengren
med et belgb pa ca. 1.500 kr.

med viden om buschauffprers arbejdsmiljg.

—Der er stort set ikke en eneste episode, vi ikke
kan genkende. Mange passagerer fokuserer me-
get pa sig selv., siger den erfarne tillidsmand,
Hans Erik Rasmussen.

—Folk star ikke og banker pa ruden til et S-tog,
papeger John Martin Hansen, sikkerhedsreprze-
sentant hos Arriva i Kgge.

— Man siger: 'jeg kom for sent til toget’, men
'bussen kerte fra mig’, papeger han.

— Den erfarne chauffgr ved, hvordan man skal
affeerdige en konflikt. For den nye er det sveert.
Ham der Per burde ikke k¢re alene. Han kommer
jo for sent ind og stresset ud. Og han ved ikke
hvor han skal finde sin information, siger René
Thomsen, chauffgr og tillidsrepraesentant hos
City Trafik i Glostrup.

Der er diskussion om opleeringstiden. Er tre uger
for lidt?

— Nogle bliver da sendt ud at kere efter kun en
enkelt uges opleering, siger Lars Svendsen, sik-
kerhedsrepraesentant fra Ryvangen.

— Hos os ma man selv afggre hvorndr man er
klar til at kere selv. Mange tor ikke sige fra, fordi
de er bange for, om de sa kan beholde jobbet,
siger Jens Peter Leitritz fra Arriva i Roskilde.

— Flyvende skift har Fanden og Movia skabt.
Der er ikke sat tid af til indstilling, siger Lars
Svendsen.

De forskellige ure og lamper er en hjeelp til
hverdag. Men hvis man sidder fast i en k¢ og
kommer bagud, sé giver de stress. Ingen chauffe-
rer undgar at fa stress, nar de kan se, at deres
pause ryger, papeger han.

— Og hvis du kommer ud for noget i trafikken,
der giver dig et chok, s& er det ikke muligt at
komme af med det, tilfpjer han.

— Selv om man kender sin rute godt, sa er der
mange, der gar i sort, hvis de skal kgre en ny vej,
papeger Hans Erik Rasmussen.

Flere peger ogsa pa at pressede situationer bli-
ver sveare, hvis man er optaget af noget andet.
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Iszer er det hardt for enlige medre, der i forvejen
har sveert ved at fa hverdagen til at heenge sam-
men, med skiftende arbejdstider og vagter som
man skal tage med kort varsel.

Nogle gange er det veerre end teaterstykket viser.
Det tager for lang tid at komme igennem pa op-
kaldsradioen, nar man har brug for det. Og man-
ge af deltagerne mener, at teknikken i busserne
er noget billigt skidt fordi selskaberne konkurre-
rer hardt pa prisen, nar de byder pa en udbuds-
runde. Hvis et system gar i std s& skeermen fry-
ser, sa er der ikke andet at gpre end at slukke for
det hele og starte forfra. P4 nogle busser skal
man endda ud og dbne en lem pa venstre side af
bussen, ud mod vejbanen, og dreje pa et hand-
tag, for man kan fa systemet op at kore igen, si-
ger John Martin Hansen.

—Det er sveert at f4 gje pa arbejdsgleeden i det
her teaterstykke, siger arbejdsmiljgkonsulent
Carsten Elert, LO. Noget af teknikken er smart,
andet skaber stress. Men det er samspillet med
mennesker der betyder det hele. De teknologiske
systemer og styringen af tiden skal selv saettes i
system. De skal ind i overenskomsten, siger han.

— Stykket viser, at der ikke er sat tid af til dia-
log, papeger Gurli Jakobsen, Center for Anvendt
Kommunikation, Handelshgjskolen. Man spgr-
ger sig selv om fremtidsmodellen er den fprerlg-
se bus med mindst mulig kontakt mellem chauf-
fgren og passagererne?

Hvis billedet i teaterstykket er rigtigt, sa er der
sprgeligt nok ikke sket fremskridt i de sidste 30
ar. Det mener bade John Sgrensen fra Movia og
Kim Strunge fra Uddannelsescenter for Kollektiv
Trafik. De laegger vaegt pa at ledelsen skal veere
bedre til at stgtte de ansatte og anerkende deres
arbejde bedre.

—Det er ikke Movia, der kreever, at Per kommer
tidligt pa gaden. Jeg haber at der kommer et me-

Mangel pa viden

Arbejdet som buschauffgr har i flere ar veeret
at finde pa listen over de ti mest belastende
arbejdsomrader i Danmark. Der er gennem
arene blevet indsamlet viden om buschauffg-
rers arbejdsvilkar og helbred, blandt andet i
forbindelse med Sund Bus projektet fra 1999-
2001. Der er imidlertid noget der tyder p3, at
der i dag ikke findes systematisk viden om
buschauffgrers sygefraveer og personalegen-
nemstrpmningen efter at busdriften er sat i
udbud. Det er muligt at nogle operatgrer selv
ligger inde med data, men der synes at vaere
behov for at skabe et stgrre overblik over si-
tuation pa buschauffpromradet i dag.

re positivt syn pa buschauffgrers arbejde. Det er
et job i udvikling og den kollektive trafik er 1gs-
ningen pa nutidens problemer med treengsel og
miljp. Movia arbejder pa en kampagne for at give
kunderne stgrre respekt for chauffgrernes job,
siger John Sgrensen.

— Traengsel er det store problem. Hvis bussen
kunne komme frem uden konflikt med den gvri-
ge trafik, ville mange problemer vzere lgst, siger
Kim Strunge.

Marginalisering

Hvem har vi
sagt farvel til?

Kroppen og helbredet er et godt barometer til at
vise, hvor man befinder sig pa skalaen mellem
integreret pd arbejdsmarkedet og udstedt fra
det. I dag er der flere syge end arbejdslgse. En
del af dem er marginaliserede. Det kan have at
gore med deres alder, uddannelse og evne til at
omstille sig. Men teknologien kan ogsi have
betydning for, hvornar hoved og krop siger fra.

Hvis folk holder op med at veere buschauffpr af
egen fri vilje, er det som regel fordi de gar pa
pension eller finder et bedre arbejde. En del af de
unge forlader jobbet som buschauffgr fordi de
ikke passer til det. Nogle har det svaert med kra-
vet om punktlighed og mgdetiderne og de lange
vagter. Nogle kan ikke trives med keretiderne og
forsinkelserne i trafikken. Nogle fgler sig usikre
pa ruterne, iseer nar de kerer pa flere linjer.

En del finder et job med bedre lgn eller et der
ligger naermere ved deres bolig. Mange har sveert
ved at fa skiftende arbejdstid og ferier til at passe
sammen med deres familieliv. De enlige og bgr-
nefamilierne har det sveert.

Man skal kunne kgre bus og tale dansk og ikke
veere handicappet. Man skal kunne have med
andre mennesker at ggre.

Nar folk bliver afskediget, sa skyldes det som
regel et langvarigt sygefraveer.

Sa langt var de fleste af deltagerne i workshop-
pen enige. Problemer med teknologien naevnes
sjeeldent som direkte arsag til arbejdsopher.

—Da vi fik de nye Volvobusser i 90’erne, var der
mange, der gik pa grund af teknologien. Men
siden da er den nye teknik blevet mere bruger-
venlig, siger John Martin Hansen.

—Born er jo bedre til computere end voksne. Sa
der kommer efterhdnden flere unge, der ikke
synes, det er sa sveert, siger Bente Richard Mgller.
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Men tvivlen melder sig: Hvad ligger der bag
begrundelserne for at holde op? Hvorfor bliver
folk langvarigt syge? Er det nedslidning, er det
forurening, er det kgretiden, er det problemer
med ryggen og knzeene, er det psykisk?

Og hvorfor kan man ikke tiltreekke nye chauffp-
rer nok selv om timelgnnen er bedre end for ek-
sempel det, en kassedame far?

- Jeg snakkede med en kassedame om det. Hun
sagde bare: Buschauffer, aldrig i livet, det vil jeg
ikke udseette mig selv for, fortaeller René Thom-
sen.

— Det forstar jeg da godt, siger Katrine Hart-
mann-Petersen. En kassedame har faste rammer
om sit liv. Man har teknologien til at tilretteleeg-
ge folks arbejdstid efter individuelle behov.
Hvorfor bruger man den ikke? Det er en oplagt
mulighed.

— Man ved alt for lidt om, hvorfor folk falder
fra. Der opstar myter, bade om rekruttering og
frafald, fordi selskaberne ikke registrerer det. Det
er ikke en ordentlig personaleledelse, siger John
Sprensen.

Jobbet skal have en hgjere status og det skal
gores mere attraktivt at blive buschauffer, siger
flere af deltagerne. Der er jo ogsa fordele. Man
starter pa en frisk hver dag, man gar ikke ind i en
fabrikshal eller et kontor. Man kommer ud, man
har frihed, der star ikke en arbejdsleder bag ryg-
gen pa én.

Teknologien

Mulighed
eller mollesten

Er der et teknologisk A-hold og B-hold blandt
buschauffgrerne? Et A-hold, der behersker ny
teknologi og oplever, at den gor tingene lettere
og giver dem indflydelse? Et B-hold som fgler, at
teknologien er del af et forandringstyranni, der
hele tiden stiller nye krav og tager kontrol over
dem?

Ny teknologi skal indfpres med stor omtanke og
hensyntagen til den enkeltes behov. Teknologien
skal ikke veere svaer. Den skal veere en hjalper og
bruges til at ggre hele bustrafikken bedre og ska-
be en attraktiv busarbejdsplads. Den holdning
var der stor enighed om. Og der var rigtig mange
forslag om bedre brug af teknologien:

e Hvorfor har vi ikke et chip-kort hver, som vi
bare kan stikke ind, s& indstiller den spejlene
og saedet og ryggen automatisk?

e Hvorfor bliver zonerne i stempelautomaten
ikke skiftet automatisk?

e Kunne vi ikke fa et band hvor annonceringen
af stoppestederne er indtalt p4 forhdnd? Det er
ikke alle, der har mikrofonlyst. Sa kan de bruge
bandet i stedet.

e Det er fint at de nye busser holder stille indtil
degrene er lukket helt i. Men hvorfor skal der ga
4-5 sekunder ekstra fgr bussen kan kgre. Det er
spild af tid, og spildtid giver stress.

e Kan vi ikke f& deempet den irriterende, hgje
bip-lyd mens dgrene abner og lukker?

e Lad os fa en skserm med rutekort i busserne,
som viser den almindelige rute i én farve og
omlaegning af ruten i en anden farve.

e Lad os fa indfert en it-baseret planlegning af
vagterne, sa folk selv kan byde ind pa de vag-
ter, de foretreekker. S& kan 80 procent velge
selv. Det bliver kun de sidste 20 procent, man
er ngdt til at fordele som pligt.

Et forslag er der iseer stor enighed om: At forbed-

re bussens fremkommelighed i trafikken.

— Manglende fremkommelighed er alle stress-
problemers moder, siger Steen Qvistgaard.

— Problemet har eksisteret i mange &r nu. Tek-
nologien kan lgse det — med busbaner og eks-
presspor og transpondere i bussen, der skifter
trafiklyset til grent nar bussen kommer. Man
skal bruge teknikken til at fa bussen frem og fa
en glidende kgrsel. Det vil ogsd hjeelpe chauffp-
ren til at f4 mindre stress. Men det kreever en
politisk vilje, for der er jo nogle ting, der skal la-
ves, siger Hans Erik Rasmussen.

— Siden ar 2000 har vi mistet 50 millioner pas-
sagerer. En bedstemor pé cykel kan komme hur-
tigere gennem byen end en bus. Det problem
skal lgses. Sa kommer der flere passagerer i bus-
sen og det er lpsningen pa problemerne med mil-
jo og treengsel i hele trafikken, mener John S¢-
rensen.

— Og hvis den kollektive trafik far mere succes,
sa er der ogsa politisk vilje til at ofre lidt flere
guldkorn pa den, tilfpjer John Martin Hansen.

Mange efterlyser ogsd et bedre samarbejde
mellem bane og bus.

— DSB, Metroen og Movia taler ikke sammen. I
Halsingborg har alle parter sat sig sammen for at
skabe et mere tiltreekkende miljp for den kollek-
tive trafik. Og det fungerer, siger Steen Qvist-
gaard.

Men spgrgsmalet var egentlig hvilken rolle tek-
nologien spiller for udstpdning og sarbarhed i
arbejdet som buschauffgr. En del af workshop-
pens deltagere afviste den sammenhzng.

— Vi ser ikke et niveau, hvor folk falder fra, hvis
ellers deres uddannelse er i orden. Sa der er in-
gen sarbarhed. Trygheden er til stede, mener
René Thomsen.

TEKNOLOGI-RADET



— Fremkommeligheden er vores stgrste pro-
blem. Ikke teknologisk marginalisering, erkleserer
John Sgrensen.

Katrine Hartmann-Petersen tvivler pa at det er
rigtigt: I, der sidder her, er jo ikke de sarbare,
hvoraf nogle méske presses ud fordi de ikke be-
hersker teknikken men fgler sig behersket og
kontrolleret af den. I er preemiechauffgrer. Hvis
vi ogsa herte dem, der er gaet nedbgjet ud af de-
ren, kunne vi maske fa et andet billede af tekno-
logiens rolle nar folk falder fra og nar de bliver
langvarigt sygemeldt. Der mangler viden om det.
Ingen har samlet den viden.

Projektleder Ida-Elisabeth Andersen slutter da-
gen uden en entydig konklusion: I har set meget
gennem forruden i dag — pa udkik efter de gode
muligheder. I har ikke set sa meget gennem bag-
ruden efter de negative erfaringer. Efter i dag ved
jeg ikke, om der er sammenhaeng mellem tekno-
logi og marginalisering i buschauffgrernes job.
Eller hvor sterk den er. Men der er sket en stor
effektivisering af arbejdet, og det fgrer jo alt an-
det lige til udstpdning, hvor teknologien maske
har medvirket

Interviews med chauffgrer

Faellesskabet
er vaek

Alle buschauffgrer beretter om et meget stres-
sende arbejde. De mest rutinerede har lzaert sig
at mestre de pressede situationer med indivi-
duelle strategier. Men de uerfarne fgler sig me-
get alene med presset. De savner hj=lp og op-
bakning og forestiller sig at de tekniske syste-
mer bliver brugt til at overvige dem.

Katrine Hartmann-Petersen har interviewet bus-
chaufforer i Kgbenhavn om deres arbejdsliv.
Sammen med Lise Drewes Nielsen har hun des-
uden talt med chauffprerne i fokusgrupper og
visionsveerksteder, som led i et forskningsprojekt
om flygtighed i arbejdslivet.

— Alle buschauffgrer oplever en ekstrem stress-
belastning i deres arbejde, siger Katrine Hart-
mann-Petersen. De fokuserer alle pa den meget
hoje dedelighed, der er i erhvervet. Og da vi
spurgte en gruppe om de stadig vil veere bus-
chauffgrer om ti ar, lpd svaret: »Ja, det er vi nok,
hvis vi da ikke er dgde af stress eller darligt hjer-
tel«

— Men der er meget stor forskel pa, hvordan de
erfarne og de uerfarne chauffgrer oplever presset
og hvad de gor for at klare det, fortseetter hun.

— De rutinerede chauffgrer fgler en faglig
stolthed ved at bestemme selv. Hvis radioen

skratter eller giver alt for mange forskellige mel-
dinger, sa slar de den fra og kerer selv. Hvis de er
bagud i forhold til kgreplanen, kan de bedre laene
sig tilbage og sige til sig selv at det ikke er deres
skyld, der er trafikkaos. De uerfarne prgver bare
at haenge pé og forstd systemet, forstd hvad ra-
dioen siger og skaffe sig den erfaring, de mang-
ler.

— Alle de rutinerede chauffgrer siger: »Det ma
veere ekstremt hardt for de nye.«

— I mit materiale har jeg isser mange samtaler
med kortvarigt ansatte. For eksempel studerende
og musikere, der har taget jobbet for at tjene
penge, men har et andet mal med deres liv. En af
dem havde lige faet det store kgrekort i militse-
ret. 5a sggte han ind som chauffgr og kom ud at
k¢re pa en rute allerede tre dage senere fordi der
var mandskabsmangel. »Jeg var ved at d¢ af
skraek,« siger han. »Det er jo fuldsteendig farligt,
bade for os og for passagererne og cyklisterne og
de andre trafikanter.« Og han understreger, at
sadan ville man aldrig gere, hvis der var tale om
en pilot eller en skibsfgrer.

Mange af de interviewede kan lide deres arbejde
selv om det er stressende. De fremhzaever at det er
et frit arbejde —i modsaetning til kontor-, fabriks-
og butiksarbejde. Og de veerdsaetter kontakten
med passagererne og g¢nsker at betjene dem
godt. Men de nye fpler sig usikre og isolerede.
Nar trafikken syder og koger og teknikken ikke
virker og de ikke kan forstd hvad der bliver sagt i
den skrattende radio, teenker de: »Det her gor jeg
aldrig mere.« Belastningen er seerlig stor for
chaufferer der har sveert ved at forsta sproget og
ikke kender byen sa godt.

— Den veerste belastning er kombinationen af
heftig trafik og busser der gar i stykker eller tek-
nik, der ikke virker. De nye chauffgrer tager de-
res egen mobiltelefon med, sa de kan ringe efter
hjeelp. Men ofte er der ingen hjeelp at hente. Alle
siger, at for privatiseringerne var der altid nogen,
der stod pa spring for at tage ud og hjeselpe. Men
de er blevet feerre, og man bliver selv bedt om f.
eks. at slukke systemet og starte det op igen for
at se, om man kan fa det til at virke. De nye
chauffgrer synes det er ekstremt stressende, at
de ikke kan fa hjzelp, nar de har brug for det.

Buschauffprernes arbejdsliv er preeget af flygtige
relationer, skiftende kolleger og oplevelsen af at
sta over for et stort system, siger Lise Drewes
Nielsen.

— Det, vi ser, er at faellesskaberne eroderer. Ud-
skiftningen er sa stor, at folk ikke kender hinan-
den. Og arbejdet er lagt om sadan at de store sta-
tioner, hvor mange hundrede ansatte mgdtes for
i tiden og hvor der var mgder og klubber og or-
ganisation af alt muligt, er veek. Muligheden for
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at vise de andre, hvad man kan, og fa hjeelp fra
andre, er vaek. En steerk individualisering praeger
arbejdslivet. Man har ingen tilknytning til fir-
maet og man ved ikke hvor man skal henvende
sig. Servicebackup’en er skaret ned. Man er ale-
ne. Og det er jo forfeerdelig stressende: »Hvad nu
hvis den her bus bryder sammen? Sa star jeg her
helt alene med 50 passagerer, og ved ikke, hvad
jeg skal gore.«

Katrine Hartmann-Petersen tilfgjer et citat fra
et interview: »Du kan veere heldig at mgde én i
en pause, som du snakker rigtig godt med. Men
nar du rejser dig, sa ved du, at der maske gar 3-4
maneder fpr du ser vedkommende igen.«

Den uformelle udveksling af erfaringer gar pa
den made tabt. Fgr var den en ngdvendighed for
at fa det hele til at fungere. Nu sgges den erstat-
tet af teknologien i busserne.

— Det gar igen i mine interviews, at folk gerne
vil have mere stabilitet. De gnsker udliciterin-
gerne veek, sa de kan blive fri for flygtigheden og
de bestandige forandringer og det kaos, der ofte
opstar, nar en rute bliver overtaget af et nyt sel-
skab. De vil ogsa rigtig gerne have mere indfly-
delse. De har visioner om »busrad« hvor chauffp-
rerne diskuterer systematisk og kontinuert med
ledelsen i firmaet. De fpler ikke, at de har nogen
stemme, hverken i forhold til den teknologiske
udvikling, firmaet, l¢n- og arbejdsvilkarene eller
ruteplanlaegningen. De er havnet i en marginal
position i forhold til firmaet, siger Katrine Hart-
mann-Petersen.

De uerfarne chauffprer fgler sig overvaget og
kontrolleret. De forestiller sig, at der sidder no-
gen inde i Movia og holder gje med deres bus pa
en stor skeerm. Teknisk set er det en mulighed.

— Om denne mulighed for kontrol faktisk bli-
ver brugt eller ej, betyder ikke sa meget. Det er
selve forestillingen om, at nogen sidder og hol-
der gje med én, der virker stressende, siger Ka-
trine Hartmann-Petersen. Chauffgrerne frem-
heaever jo netop friheden som en kvalitet ved de-
res arbejde. Den frihed forsvinder, hvis man fo-
restiller sig at man bliver overvaget, papeger
hun. En af de interviewede siger: »Det kan vaere
alvorligt, hvis lampen lyser rgdt og man kommer
for tidligt frem. Hvis du er op til tre minutter
bagud, lyser den gregnt. Er du leengere bagud,
skifter den til gult. Jeg siger dig, det er stressen-
de. Man ligger bare og kgrer efter farverne. Man
skal virkelig reese for at na det.«

— Systemet med lamperne er fgrst og fremmest
teenkt som en effektivisering. Entreprengren kan
komme til at betale en bod for kvalitetsbrist, hvis
der ikke er gode forklaringer pa, at busserne af-
viger fra kgreplanen. Men over for den uerfarne
kan lamperne virke som en disciplinerende for-
anstaltning, siger Katrine Hartmann-Petersen.

Nye tekniske lgsninger naevnes som midler til at
lette chauffgrernes stress.

— Men hver gang der indfgres ny teknik, bety-
der det, at man skal leere noget nyt — og mestre
situationen, hvis det gar i stykker, papeger Ka-
trine Hartmann-Petersen. Hun naevner billetsy-
stemet som eksempel pa, at den teknologiske
fornyelse er modsaetningsfuld:

— Chauffgrerne synes det er et gode at de skal
tale med passagererne, salge billetter og service-
re dem. Samtidig har de dog risikoen ved at ligge
inde med mange penge og presset med at indstil-
le zoner og sprge for at folk far de rigtige billetter.
Men de fgler at det nye digitale system med rej-
sekort, som der snakkes om, tager noget fra dem:
Hvis folk bare skal stikke deres kort i en spraekke,
sa er der jo ingen kontakt. »S& kan det lige s&
godt veere en maskine, der sidder der og kgrer,«
siger de.

De selskaber, der driver ruterne, ser ikke uddan-
nelse og efteruddannelse som en investering i at

Busdrift i udbud

Den kollektive busdrift udbydes i dag i lici-
tation. Det betyder, at driften af de enkelte
ruter udbydes af trafikselskaber til forskellige
operatgrer pa markedet.

I udbuddet er prisen en central konkurren-
ceparameter. Den vejer 40 procent. Men der
stilles ogsa krav om f. eks. kvalitet af service
malt ved brugerundersggelser og lignende (35
procent) og kvalitet af materiellet (25 procent)

En kontraktperiode for de enkelte busruter
kan have en varighed pa 6-12 ar. Det betyder,
at der kan forekomme skift af operatgr pa de
enkelte ruter. Nogle chauffgrer veaelger at fplge
busoperatgrerne, mens andre skifter operatgr,
fordi de for eksempel foretrsekker at kere
samme rute.

Movia er et af de 6 trafikselskaber i Danmark
og har siden 1. januar 2007 staet for busdriften
i hele @stdanmark. Movia har omkring 220
mio. buspassagerer arligt, 590 buslinjer og
4.600 chauffprer.

Det er de enkelte operatgrer, der indkgber
busserne, ansaetter chauffgrer og driver gara-
geanleggene. Movia har ansvaret for kere-
planer og for at udvikle bustrafikken i samar-
bejde med kommuner og regioner.

Movia definerer selv sine udbudsbetingel-
ser, i overensstemmelse med gaeldende lov-
givning pa omradet og opstiller heri mal for,
hvordan kvaliteten af buskgrslen males, og
hvilke sanktions- og bonusmuligheder der
ligger i aftaleperioden fra Movias side.
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fastholde folk og fa busserne til at kore til tiden,
siger Katrine Hartmann-Petersen.

— Hvis der mangler 100 chauffgrer pa en rute,
man lige har faet kontrakt pa, sa geelder det om
at fa folk ud at kere i en fart. Som nyansat skal
man i den situation have meget power for at
kreeve en lengere opleringstid fordi man ikke
foler sig tryg ved at ke¢re ud. Det er entrepreng-
rens ansvar, at sgrge for uddannelsen. Men det
er jo ogsa deres ansvar at fa busserne ud at kore.
De individualiserer problemet ved at laegge pres
pa den enkelte. Noget tilsvarende geelder sprog-
kravene. Man skal kunne ggre sig forstaelig over
for passagererne. Men hvis man ikke kan forsts,
hvad der kommer ud af en skrattende radio, s
har den enkelte chauffgr et problem med sit ar-
bejdsmiljp.

Deltagere
"Vidner”:

John Martin Hansen, Arriva i Kgge. Har keort
bus siden 1987. Islev, siden 96 i Kgge. Sikker-
hedsrepraesentant siden 2006.

Magna Hakansson, begyndte som kondukter i
Kgbenhavns Sporveje 1960, har veeret tillids-
mand i 21% ar.

Jens Peter Leitritz, hos Arriva i Roskilde. Be-
gyndte 2001. Har kort som vognmand, taxa,
handicapkersel fgr. Nu servicebusser. Neest-
formand i den faglige klub.

Bente Richard Mgller, begyndte som chauffer
1 1980 Ryvang. Har veeret meget rundt. Nu i
Gladsaxe. Tillidsrepraesentant.

Hans Erik Rasmussen. Ansat som buschauffgr
11982, tillidsmand ved anlaegget i Ryvangen
(Arriva) siden 1982. Ansat hos ARriva Ryvan-
gen siden 1982, tillidsmand siden 89. Med i
Lises og Katrines projekt.

Lars Svendsen Ansat pd Ryvangen siden 85,
sikkerhedsreprzesentant, korer ikke selv mere,
med 750 chauffgrer er det et heltidsjob at vee-
re sikkerhedsrepraesentant.

René Vilstrup Thomsen. Har ke¢rt bus cirka
halvdelen af tiden siden 2001. Tillidsreprze-
sentant. Ansat hos City Trafik i Glostrup.
Steen Qvistgaard, buschauffer i 1979 i Kgge.
Kom ind i Arrivas miljgafdeling i 2003 som
arbejdsmiljpkonsulent, er nu arbejdsmiljp-
konsulent i 3F Kgge.

Risikoen for marginalisering findes bade blandt
de erfarne og de nye, siger Lise Drewes Nielsen.
For eksempel er der nogle af de erfarne, der bli-
ver slidt ned fordi de har et darligt helbred eller
sidder med en angst efter en ulykke, som aldrig
er blevet bearbejdet. Andre er kommet ind i job-
bet med helbredsproblemer og belastninger, som
stammer fra et tidligere arbejde.

Omvendt er der en del af de rutinerede chauf-
forer, der kun ke¢rer bus en del af tiden — fordi de
har forskellige tillidsposter og planlegningsop-
gaver ved siden af.

Blandt de urutinerede kan der veere arbejdslg-
se, som er blevet presset til at tage jobbet, mid-
lertidigt ansatte som har andre mal i deres liv og
indvandrere som af mange forskellige grunde,
blandt andet sproglige, kan have sveart ved at
fastholde jobbet.

"Eksperter”

Carsten Elert, konsulent i LO Faglige Seniorer.
Har tidligere beskaeftiget sig meget med Nee-
rings- og nydelsesmiddelarbejdernes arbejds-
miljp og ny teknologi pa slagterierne.

Katrine Hartmann-Petersen, Ph.D.-studerende,
projekt om flygtighed i arbejdslivet sammen
med Lise Drewes Nielsen pa Roskilde Universi-
tetscenter.

Gurli Jakobsen, Center for Anvendt Informati-
ons- og Kommunikationsteknologi, Copenha-
gen Business School.

Lise Drewes Nielsen, professor, Roskilde Uni-
versitetscenter. Har undersggt chauffgrers ar-
bejdsliv i forbindelse med et projekt om flyg-
tighed i arbejdslivet.

Kim Strunge, uddannelseschef pd Uddannel-
sescenter for Kollektiv Trafik. Fplger udviklin-
gen, skal kunne give folk et tilbud om de nye
kompetencer, de har brug for. Startede som
chauffgr i Husum 79.

John Sgrensen. Ansat i Kgbenhavns Sporveje,
HT, HUR og Movia. K¢rte bus fra 1974 og tre ar
frem. Har lavet edb-systemer i HT, vaeret med
til at tilrettelaegge udliciteringer siden 89-90.
Kontraktchef i Movia.

Rejsescenen

Ole Hinsch, skuespiller interaktivt teater, spil-
ler den erfarne.

Theis Bayer, skuespiller, spiller den unge.
Workshopleder




Kirsten Juul Andersen, psykolog arbejder med
udviklingsopgaver, nu pa tredje ar Rejsescenen.
Projektleder

Ida-Elisabeth Andersen
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Workshop: Socialrddgivere og andre sagsbehandlere

Systemkrav underminerer fagligheden

Det er sveert at opretholde respekten for sig selv
og sit faglige arbejde, hvis ikke der er plads til
det hele menneske og den selvstaendige vurde-
ring af menneskers handlekraft og muligheder
i hverdagen som sagsbehandler. Styringen med
manualer og systemets krav om arbejdsprev-
ning og hurtige resultater, fgrer til udtynding af
fagligheden, fgler mange socialrddgivere.

P4 landets jobcentre er kravene til registrering og
dokumentation steget staerkt. Sagsbehandlerne
skal kategorisere folk i matchgrupper og indbe-
rette alt hvad de gor til Arbejdsmarkedsstyrelsen
og kommunen i forskellige systemer og forma-
ter. Deres adgang til oplysninger er langsom og
besveerlig. It-systemerne har endnu ikke leert at
‘tale sammen’ efter kommunesammenlaegnin-
gerne.

Sagsbehandlerne taler om ’systemet’ uden at
skelne skarpt mellem it-systemet, organisatio-
nen og de politisk bestemte ledelseskrav. Mange

af dem oplever en stor modsaetning mellem de-
res faglige uddannelse og kompetence og de vok-
sende krav om resultatorienteret styring, regi-
strering og standardisering.

En personaleflugt pd mere end 50 procent er
almindelig i jobcentrene. Mange begrunder de-
res afgang med stress og utilfredshed med ar-
bejdsforhold, der forhindrer dem i at veere neer-
vaerende og treffe fagligt velbegrundede afgp-
relser frem for blot at sende folk 'videre i syste-
met’.

Teknologien tager tid fra kontakten med bor-
gerne, siger mange af workshoppens deltagere.
It-systemerne dbner mulighed for at registrere
langt mere, end man gjorde fgr, og kontrollere
om de malelige resultater bliver ndet. Det ople-
ves af sagsbehandlerne som en styring uden an-
sigt, en mistillid, der er indbygget i systemet.
Empatien og mangfoldigheden i kontakten med
det andet menneske forsvinder. Skreemmebille-
det er 'den automatiserede socialrddgiver’.
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Udspil
'Du skal passe

pa dig selv, Helle’

Helle er ikke tilfreds med sig selv. Det er svaert
at fastholde sin faglighed, nar der ikke er plads
til at udfolde den. Alt for meget skeerm og ske-
ma. Alt for lidt af den stgtte og rddgivning, hun
egentlig er god til. »Det er ikke dit ansvar,« si-
ger kollegaen. »Det er sddan, systemet er.«

Helle Hansen har travlt. Rasende travlt. Hun sid-
der halvvejs med ryggen til sin klient og taster
irriteret et par koder. Hun skal have den der
blanket printet ud fra edb-systemet Amanda.
Hun prgver at virke naervaerende.

- Gar det? Ja det er jo en maned siden du var
her sidst.

- Joh, jeg har haft en rigtig darlig periode. Nu
gar det lidt bedre.

- Og kurset, hvordan gik det?

- Jah, den ene dag matte jeg gd hjem og den
naeste dag kunne jeg ikke komme...

Gennemfprte du?

-Ja..

- Fint, det er rigtig godt.

Helle Hansens klient, Lone Rasmussen, har
sclerose. Hun har steerke smerter. Hun prgvede
at ga ned pa halv tid i banken, men det gik ikke.

- Hvad sa? Har du teenkt noget, spprger Helle
Hansen.

- Jeg teenker jo hele tiden. Leegen er bekymret
over hvor hurtigt det gar. Jeg har rigtig meget
brug for at prioritere mine bgrn. Jeg ved jo ikke,
hvor leenge jeg er her. Det gar ud over dem, de
kreefter jeg bruger pa sadan et kursus. Maske
kunne jeg lave et eller andet frivilligt arbejde.

- Lige et gjeblik, jeg skal lige ind i et andet sy-
stem. Arh. Det er s4 langsomt.

- Det er sa vigtigt for mig at bruge mine kreef-
ter rigtigt. Laegen har vurderet at jeg er ikke ar-
bejdsdygtig.

- Men ved du hvad, altsa. Jeg kan godt se din
leeges vurdering at du ikke kan arbejde. Det tager
vi ogsa helt ad notam. Men hg¢r nu her: Vi skal
have dig ud til anden aktgr.

- Tilhvad?

- Til EM Partners. Vi skal have dig igennem en
arbejdsprgvning.

- Er det ikke dig, der er min sagsbehandler?

- Jo. Nu er jeg. ... Men vi skal havde dig videre i
systemet.

- Jamen du kender jo min sag.

- Jo. Men de er rigtig, rigtig dygtige derude. Og
du skal... Du kommer til at snakke med ...

- Jamen det er jo ligesom at starte forfra. Hvad
er det jeg skal?

- Du skal igennem en vurdering af din ar-
bejdsevne.

- Jamen min leege siger... Og hvis jeg nu siger
til dig?

- Det forstar jeg godt. Det er ogsa noget, vi ta-
ger med i vores vurdering. Men vi skal jo.. Du
skal... Det er jo ogsa godt for dig. Maske kan vi
finde nogle flere muligheder. Det ved de rigtig
meget om derude.

- Pr¢v nu at forsta mig: Nar jeg har ondt, sa har
jeg rigtig ondt. Sa har jeg ikke mere at give af. Pa
mine gode dage kunne jeg bruge mine kreefter
pa et eller andet frivilligt. Men der er jo ikke no-
gen arbejdspladser.. De kan jo ikke bruge... S&
har jeg intet mere at give af, nar bgrnene kom-
mer hjem. Ikke andet end ynk og selvmedliden-
hed.

- Det forstar jeg rigtig, rigtig godt. Men jeg sy-
nes, det er vigtigt, at vi fokuserer pa dine mulig-
heder. Og det ved de rigtig meget om ude hos EM
Partners... Det er sddan det er. Og jeg melder dig
pa et kursus derude. Du far en brochure.

- Hvad er det for et kursus?

- Jamen det er netop sddan et kompetenceaf-
klaringskursus. Sa kommer du igennem nogle
arbejdsvurderinger. Jeg skal lige have nogle pa-
pirer.

Det banker pa dgren.

- Ja. Det varer lige et gjeblik.

- Giver det dig ikke lidt gleede at teenke pa, at
der er nogle muligheder, du maske ikke havde
teenkt pa?

Lone Rasmussen graeder.

- Held og lykke...

Den nzeste klient er Klavs Nielsen.

- N3, sé fandt jeg dig, siger han.

-Ja, det er godt. Du er arkitekt?

- Det har jeg da veeret indtil for nylig. Sa er jeg
blevet fyret. Jeg er nok for gammel, du.

- Nej, det tror jeg ikke. Der er jo brug for folk pa
arbejdsmarkedet, siger Helle Hansen og ler lidt
forceret.

—Hvad har du gjort for at komme i arbejde?

Klavs Nielsen har spgt mere end tyve job som
arkitekt. Ogsa i Sverige. Det var nej tak hver
gang.

- Har du sggt uden for dit eget felt?

-Ja, nu du sperger. Jeg har ogsa spgt et job som
projektleder hos Schultz og Poulsen i Fredericia.
Og jeg har ogsa forsegt at blive hpjskolelzerer. P4
Ry Hgjskole. De sagde ogsa nej tak.

- Jamen jeg synes det er nogle rigtig gode ting
du gor.

- Ja. Men dbenbart ikke nok.

- Vi skal have dig ud til anden akter.

- Hvad skal vi have?

- Anden aktor.
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- Anden hvad?

- Vi skal have dig ud til ressourceprofil pa Re-
misevej.

- Nu har jeg lige fundet dig.

- Ja. Men vi skal have dig videre.

- Er der arbejde der, eller hvad?

- Nej, det er et kursus, hvor du kan fa noget
sparring med andre seniorer.

- Na tak skal du have!

- Jamen det er akademikere. I samme situation
som dig. S& kan I fa noget sparring med hinan-
den.

- Hvad skal vi sparre om der?

- Ved du hvad, det ved de simpelthen sa meget
om derude. Du far det her...

Klavs Nielsen lzeser.

- Kropssprog’. Hallo. Hvad er det?

-Ja, de har gode erfaringer.

- Med hvad?

- Med kurset.

- Far man arbejde, s&?

- De har gode erfaringer. De ved vildt meget
om det derude.

Nogle maneder senere har Helle skiftet arbejde.
Hun kunne ikke holde ud, at hun aldrig kunne
fordybe sig i sin sagsbehandling. Hun oplevede
at det var anden aktgr, der har den mulighed. S&
hun har s¢gt en stilling hos EM Partners - og faet
den.

Efter et par maneder i det nye job mgder hun
sin erfarne kollega, Katrine Nyholm, pa gangen.
Helle er frustreret og ked af det. Heller ikke her
fgler hun, at hun har mulighed for at bruge sin
faglighed og lave en ordentlig sagsbehandling.

- Har du tid et gjeblik?

- Tid?

De far et lettere hysterisk grineflip.

- Nej, men altsé jeg er frygtelig... Jeg har en kli-
ent, Lone Rasmussen. Hun har sclerose og hendes
leege har vurderet at hun ikke er arbejdsdygtig.
Hun kan ikke klare det. Jeg kan altsa ikke selv
klare det. Jeg kan ikke forsvare at blive ved med
at sende hende ud i de her arbejdsprgvninger.
Jeg har det sd darligt med det.

- Det kan jeg godt forstd, Helle. Hvis man fgrst
beveaeger sig ind i den tanke. Men altsd, det er
bare rigtig, rigtig vigtigt at du friholder dig selv
fra det at det er dit ansvar. For det er det jo ikke.
Det er sddan systemet er. Det har sin egen logik.
Det har det, nar det er det, du arbejder med.

-Jamen ud fra min faglige vurdering...

-Ja?

- ..skal hun ikke sendes ud i det.

- Nej, det kan jeg godt forsta. Men hvis du kan
friholde fra hvad du selv fgler eller synes eller fra
hendes... Altsd fordi, vi kan jo ikke bezere hele
verden pa vores skuldre. Det kan vi jo ikke. Vi er

sat til at forvalte et system, og vi ma gore det sa
godt, vikan.

- Ved du hvad, hun sidder og graeder inde pa
mit kontor.

-Ja, jeg forstar dig godt. Jeg kender det.

- Jeg kan ikke fa det til at heenge sammen, alt-
sa.

- Jamen det nytter ikke noget. Sa gar du ned pa
det. Det er ikke os, der laver reglerne.

- Hvad gor du?

- Jeg ville prgve at undga... Jeg vil undga at
hun overhovedet kommer ud i det rum, hvor
hun kan begynde at greede. Du mé veere lidt me-
re 'jamen sadan her er det’. Du kan ikke lgse den
situation!

Helle snpfter: Jeg kan ikke...

- Du skal passe pa dig selv, Helle.

Sadan stillede skuespillerne fra Rejsescenen
sagsbehandlerens dagligdag pa spidsen, som
indledning til Teknologirddets workshop: Tiden
er knap. Klienterne skal 'videre i systemet’. Ma-
nualerne skal fglges. Malelige resultater skal
opnas. Oplysninger skal findes og registreres.
Opmearksomheden rettes ofte mod sksermen
frem for klienten. Der er ikke rum til fglelser og
ikke tid til at fordybe sig i klientens patreengen-
de problemer. Mange sagsbehandlere fgler, lige-

Ressourceprofil

For tildeling af szerlige offentlige ydelser som
f. eks. fortidspension eller fleksjobydelse skal
arbejdsevnen vurderes. Det sker ved at afkla-
re personens ressourcer pa 12 punkter:
e Uddannelse
o Erfaring pa arbejdsmarkedet
e Interesser
e Sociale kompetencer, herunder konfliktbe-
redskab
e Omstillingsevne
o Indlaeringsevne, herunder intelligens
o Prestationsforventninger
e Arbejdsidentitet
e Bolig
o QPkonomi
e Sociale netvaerk
e Helbred
I socialradgivernes metodemanual fra 2001
opfordres de til at skubbe helbredet i bag-
grunden, nar de skal vurdere arbejdsevnen:
»For at fastholde fokus i samtalen pa borge-
rens ressourcer kan det veere en god idé at
parkere elementet ’helbred til forholdsvis
sent i samtalen,« star der.
Kilde:
Ellen Ryg Olsen: Syge pa tvangsarbejde,
Gyldendal 2005.
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som Helle Hansen, at systemerne har afskaret
dem fra at bruge deres professionelle kundska-
ber til en egentlig afklaring og rddgivning. De
fleste af workshoppens deltagere genkender
stykkets konflikter:

— Det er et sveert dilemma, siger Carsten Schei-
belein. Man skal prgve at skabe en forstielse af
borgernes situation, og samtidig er man under-
lagt en lovgivning og har meget kort tid til at
handle og fa dem videre i systemet — eller helst i
job. Det skal veere afklaret tju hej vilde dyr. Ellers
kan borgerne ende pé kontanthjeelp eller i sidste
ende miste forsprgelsesgrundlaget. Stykket var
overspillet, men vi ser det naesten dagligt. Det er
en stressfaktor, at man skal registrere alting.
Man har computeren aben med folks sager. Man
bliver ikke nzaervaerende. Man har ikke kompe-
tence til at sige: Her skal der ske noget andet.
Man har faet palagt, at vedkommende skal vide-
re til anden aktor.

— Systemet er meget styrende, og det er ikke
klientens behov, der bestemmer forlpbet, siger
Alex Brodthagen.

—Det undrer mig, at socialradgiverne finder sig
i systemet, siger en af deltagerne. Selv deres titel
forsvinder, fortsaetter hun. Nu skal de bare hedde
beskaftigelsesmedarbejdere og fa folk ud pa ar-
bejdsmarkedet. Da jeg startede for otte ar siden,
kom de ledige forst til at tale med en socialradgi-
ver. Hvis hun kunne se, at der var noget ar-
bejdsmarkedsintensitet i borgeren, blev jobkon-
sulenten tilkaldt. I dag er det omvendt. Social-
radgiverne er rykket ind bagved. Jobkonsulenten
er rykket ud i front og skal sidde og afklare bor-
gerne og indplacere dem i malgruppe og match-
kategori. Hvis man ikke umiddelbart kan se no-
get som helst, sa far de et kryds i 4’eren — og ry-
ger ned til en socialradgiver. Folk bliver ikke af-
klaret godt nok. Det er et skred i meget negativ
retning med hensyn til servicering af borgerne,
rigtig behandling og oplysning.

— Hvis ikke man har haft tid til at orientere sig
inden samtalen, s ender det med, at der bliver
talt ned, siger Henning Blauenfeldt Christensen.
Begge klienterne mé spgrge sig selv, nér de
kommer ud: Hvad skulle jeg dog der? Nggleor-
dene var dem om at friholde sig selv for ansvar
ved at fplge reglerne slavisk. Det er meget rele-
vant.

Men reglerne i forvaltningsloven bliver faktisk

Matchgrupper

Matchgruppe 1-3 er de personer der fuld-
staendigt, overvejende eller delvis matcher
arbejdsmarkedets krav. Matchgruppe 4 og 5
er dem der i ringe grad eller slet ikke anses for
‘arbejdsmarkedsparate’.

ikke fulgt i stykket, papeger han. Forvaltningen
har pligt til at oplyse klienten om det fokus-
punkt, der arbejdes ud fra: Hvad gor vi? Hvorfor?

— Min virkelighed i det job, jeg havde for, var
endnu varre end stykket beskriver, siger Brita
Ulvskov. Vi var to om at dele et kontor, hvor vi
begge forte samtaler med klienter.

Naturligvis bgr klienten kende sine rettigheder
og lovgrundlaget. Men spgrgsmalet er, hvad den,
der behandler sagen, stiller op med den konflikt,
hun er havnet i, siger Brita Ulvskov:

— Hvis man blaeser pa, hvad andre vil have af
resultater, kan man jo arbejde ganske glimrende
sadan et sted. Det er bare spgrgsmalet, om man
far de vilkar, der gor det muligt. Alting skal ma-
les og vejes i dag. Hvis jeg henviser otte klienter
til en anden aktgr, sa kan det ses og males og
vejes af nogle andre, som ellers ikke har forstand
pa mit arbejde. Men hvis jeg bruger lang tid pa at
arbejde med et enkelt menneske, uden at flytte
det ret langt, sd kan de ikke se det. Det geelder
om at fa mennesker puttet i kasser, hvor de ikke
passer. Vi har systemer, der modarbejder det go-
de arbejde.

— Og hvordan er det nu lige, man maéler og ve-
jer den anden aktgrs succes, supplerer Carsten
Scheibelein. Det eneste, man maler, er hvor
mange der kommer i arbejde. Man mangler me-
toder til at male kvaliteten af det diffuse begreb
‘afklaring’. Grundlaget for kommunernes be-
slutninger om at bruge 'anden aktgr’ er bare nog-
le skrivelser og nogle tal. Kvaliteten taler man
ikke s meget om. Derfor ser man desveerre
mange ’'sjove’ eksempler pd, hvad tiden bliver
brugt til — eller spildt pa.

Marianne Ahle Madsen arbejder p& Kofoeds
Skole og har bedre vilkar i det daglige. Hun har
altid en kasse Kleenex stdende:

— Folk skal have lov til at graede, siger hun. Jeg
kan godt have timelange samtaler. Jeg skal ikke
have en ny ind hver halve time. Og nar der kom-
mer en ind, der er fuldsteendig gdelagt, s& tager
vi den derfra. Men jeg lytter! Det er jo os, der
samler op. De kommer til mig nér de har veeret
igennem det, stykket beskriver. P4 den made er
Kofoeds Skole en del af det samme system. Og vi
er jo ogsa styret. Hvis borgeren bliver sendt vide-
re, sa stopper legen. Det ggr ondt, ndr man taber
nogen pa gulvet fordi systemet kraever, at borge-
ren bliver sendt videre.

Birte Poulsen er forholdsvis nyuddannet og har
bedre erfaringer end dem, der vises i stykket:
—Der manglede rad og vejledning og oplysning
om hele baggrunden. Helhedssynet var der ikke.
Og den socialfaglige vurdering var veek. Det pas-
ser jo ikke, at borgerne skal igennem alle mulige
arbejdsprgvninger, det kommer an pa grundla-
get. Der manglede ogsa oplysning om rettighe-
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der. Det er synd, hvis borgerne indretter sig efter
systemet i stedet for at bruge deres rettigheder.

Ellen Ryg Olsen, som er laege og mest har beskaef-
tiget sig med arbejdsmedicin, er steerkt bergrt af
den hjertelgse behandling, Lone Rasmussen ud-
seaettes for:

— Det er sa nemt at sige »ikke set arbejdspre-
vet«. Men der star ikke i loven, at hun skal ar-
bejdsproves. Det er noget, et team har besluttet -
fordi de er bange for at miste deres refusion fra
staten! I Folketingets vedtagelse star der tveerti-
mod, at »den socialfaglige vurdering er altafge-
rende, og den skal foretages af en socialradgi-
vere,

— Hvis den enkelte socialradgiver hele tiden
bliver underkendt af teamet, sa skal hun jo ikke
bruge mange hjerneceller til at leere at sige nae-
ste gang: »Du skal arbejdsprgves og vurderes.«

— Men det passer ikke. Folketinget har vedta-
get, at socialradgiverne skal treeffe afggrelser pa
grundlag af en ressourcevurdering og en social-
faglig vurdering. Der er 12 elementer, hun skal
vurdere. Helbredet er et af dem. Og lige sa dumt
som det er at tro, leeger har svar pa alt, lige sa
dumt er det hvis man ser bort fra den legelige
vurdering. Helbredet er jo altafggrende, nar man
har sclerose. Socialradgiveren skal sla hjernen til
og kaempe for at fa arbejdsbetingelser, der gor
det muligt at vurdere menneskers ressourcer.
Det kan de ikke ggre uden at tale med folk. Og
man kan ikke tale med folk i et rum, hvor fglel-
ser ikke ma veere.

— At omdefinerer hele gruppen fra socialradgi-
vere til beskaeftigelsesmedarbejdere er jo et
dramatisk skift, siger Gurli Jacobsen fra Center
for Anvendt Informationsteknologi. Findes der et
fagkritisk miljp, hvor man kan styrke sin identi-
tet, spprger hun.

—Ja, det er en mulighed. Men virkeligheden er,
at kun de feerreste sagsbehandlere er fagligt ud-
dannede. De fleste af kollegerne kan ikke forst3,
hvad vi skal med de 12 elementer. Klienterne
skal bare ud, svarer Brita Ulvskov.

Malene Friis Andersen papeger, at mange kli-
enter fpler sig som bade patient og projektleder i
deres eget forlgb:

— De skal virkelig veere gode for at mestre det
der system. Det fastholder dem. Patienterne er
ngdt til at fastholde sit lidelsesbillede for at und-
ga den aktivering, de ikke er klar til. P4 den made
bliver der rift om lidelserne i systemet. Hvis man
siger »Nu gar det lidt bedre«, sa bliver man
straks sendt ud til noget, man ikke fgler sig i
stand til at klare. Man fastholder sin sygdomshi-
storie for at fa lov til at blive rask!

En diskussion udspiller sig om det forkastelige i
at vende ryggen til klienten. Flere papeger, at

man kan vente med at skrive til samtalen er slut
og at man kan dele skeermen med borgeren, for-
klare og laese op. Sidsel Lond Grosen fra Roskilde
Universitetscenter, papeger ud fra sin forskning,
at mange klienter fpler sig usikre pa, hvad der
bliver puttet ind i computeren.

— Det hjzlper at delagtigggre dem og give dem
en udskrift, som de har krav pa. I mange tilfzelde
bruges koncentrationen om skesermen ogsa som
en slags pusterum, hvor klienten maske kan fa
lov at bryde sammen og fa styr pa sig selv igen.
Det er ikke klart, om sagsbehandlerne ogsa bru-
ger skeermen til at slippe for at forhold sig til det
andet menneske, siger hun.

— Kunne man i sidste ende forestille sig, at so-
cialrddgiveren helt forsvandt og blev erstattet af
en slags robot, funderer Carsten Scheibelein. El-
ler at borgeren selv behandler sin sag via voice-
mail eller en lignende teknologi? Sa kunne det
menneskelige aspekt helt forsvinde ud af sags-
behandlingen.

Marginalisering

Farvel til
hver anden

Der er heftigt gennemtrzek i den sociale sektor.
P4 jobcentrene er det almindeligt at halvdelen
af medarbejderne forlader arbejdspladsen in-
den for et ar. Hos de private aktgrer er udskift-
ningen noget mindre. Mange begrunder deres
opsigelser med stress, frustration og mangel pa
anerkendelse.

— I min gruppe, som var normeret til 14 ansatte,
sagde jeg farvel til 11 pa % ar, forteeller Brita Ulv-
skov. Udskiftningen gik sa steerkt, at jeg ikke kan
huske navnene pa alle de nye, jeg sagde goddag
tili den samme periode. Mange af dem forsvandt
hurtigt igen.

Andre deltagere har oplevet det samme. Pa et
enkelt jobcenter forsvandt over halvdelen af
jobkonsulenterne og socialradgiverne, samt tre
ledere pa mindre end et ar. Mange af dem gik til
et andet job hos private aktgrer. Men nzesten lige
sa mange gik pa grund af stress og sygdom eller
fordi de folte sig klemt og darligt behandlet un-
der strukturomlzegninger.

Mange begrunder deres arbejdsophg¢r med, at
den manglende faglighed i arbejdet gor ondt.

Den hurtige udskiftning er en belastning — og-
sa for dem, der bliver tilbage og skal opleere nye
ansatte og fa hverdagen til at heenge sammen
under pget tidspres.
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— En udskiftning pa 50 procent om aret er me-
get hej, siger Sidsel Lond Grosen. Sa hej at den i
sig selv gor det ekstremt sveert ikke alene at ska-
be et godt arbejdsmiljp, men ogsa at opna gode
resultater af arbejdet, papeger hun.

Hos ’anden aktgr’ er udskiftningen noget min-
dre. Men ogsa der er der mange, der holder op. P&
Kofoeds Skole var det 24 ud af 100, forteeller Ma-
rianne Ahle Madsen. I takt med @ndringen af
beskaeftigelsesloven og fokuseringen pa borger-
nes arbejdsevne bliver laeger og psykologer i hg-
jere grad brugt som timelgnnede konsulenter.
Det faste personale er arbejdsmarkedsorienteret.

Nogle medarbejdere fglte sig udbreendt, andre
skifter branche og besluttede at arbejde med no-
get helt andet. Nogle bliver selvstendige, free-
lancere og vikarer.

Mange fgler, at kravene om hurtighed og do-
kumentation er blevet for sveere at forene med
selve kernen i det socialfaglige arbejde — og at de
ikke far tilstreekkelig anerkendelse af deres fag-
lige arbejde.

— Typisk er det de fplsomme, kreative, engage-
rede og topmotiverede, der holder op. De fgler, at
de enten ma breende igennem eller holde op for
de braender ud, siger Marianne Ahle Madsen.

Seerligt udsatte er perfektionisterne, der opfattes
som overansvarlige, og dem der siger fra fordi de
fgler at deres moral overskrides pa grund af
umulige arbejdsvilkar. De betragtes som besvzer-
lige og beskyldes for ikke at veere omstillingspa-
rate. »Man kan let blive betragtet som en blpd-
spden moster, hvis man insisterer pa ansteen-
dighed,« lpd et af udsagnene. Ogsa de zldre, der
maske ikke er sa hurtige eller lider af en ska-
vank, herer til de udsatte.
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De mange manua-
ler, der spger at ef-
fektivisere arbejdet,
fungerer som et stort
hykleri, fordi opstil-
lingen af problem-
lpsningerne i ske-
maer og punkter,
som den enkelte skal
folge, hverken tager
hensyn til kreativite-
ten i arbejdet eller til
at det er hele men-
nesker med hele liv,
man sidder overfor,
sagde Ellen Ryg Ol-
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— Man siger, at der
‘foretages en

helhedsvurdering for
at afklare arbejdsevnen’. Men i virkeligheden er
der ikke tale om en helhedsvurdering og derfor
heller ikke en reel afklaring, sagde hun.

Teknologien
Styring
uden ansigt

It-systemer, manualer og tjeklister tager op-
meerksomheden bort fra det veesentlige i arbej-
det med mennesker, siger socialrddgiverne og
de o¢vrige sagsbehandlere. De systemer, der
skulle fungere som arbejdsveerktgj, opleves som
styringsmidler, som en ledelsesfunktion der
udfgres uden ansigt og ansvar.

I sig selv er informationsteknologi et praktisk
hjelpemiddel. Men mange socialradgivere ople-
ver den mere som del af et system, der styrer og
kontrollerer deres arbejde.

Tiden er knap og kravene om effektiv sagsbe-
handling og malelige resultater er hgje. Teknolo-
gien pa skeermen fremtreaeder i den situation me-
re som et krav om registrering og dobbeltregi-
strering og procedurer, der skal fglges, end som
en hjeelp til at finde relevante informationer og
holde rede pa sagen.

Teknologien tager tiden fra kontakten med
borgeren, sagde mange af deltagerne pa work-
shoppen. Den levner ikke plads til de faglige
kompetencer og menneskelige ressourcer. Empa-
tien og det fgplsomme, det kreative kommer ikke i
spil, fordi teknologien fylder.

Teknologien gg¢r det muligt at registrere mere
end man gjorde fpr — og at kontrollere om be-
stemte malseetninger og kriterier opfyldes. Og
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nar muligheden foreligger, s& er der ogsa nogen,
der gnsker at bruge den. Det opleves af medar-
bejderne som en mistillid der er indbygget i it-
systemerne.

Dertil kommer at mangfoldigheden i kontak-
ten med det andet menneske forsvinder. Her
blev ressourceprofilen naevnt som et tydeligt
eksempel: Nar helhedsvurderingen af borgerens
ressourcer bliver delt op i 12 punkter, som man
skal igennem og krydse af, sa betyder det at op-
meerksomheden rettes mod disse punkter. Der er
andre ting, man ikke ser og ikke beskeeftiger sig
med.

— Hvis en borger er holdt op med at drikke,
men ikke kommet i arbejde, s& er det ikke en
succeshistorie, 1¢d det fra en af workshoppens
gruppearbejder.

Styringen via manualer og registreringstekno-
logi ferer til en oplevelse af illegitim ledelse:
Mistilliden til, om opgaven bliver rigtigt udfert,
bliver ikke udtalt af en leder. Den bliver fgrt ind i
styringssystemet. Ledelsen har i sidste ende an-
svaret for edb-systemernes indretning. Men det
fremtraeder som ansigtslgse systemkrav.

Dertil kommer, at de resultater, der fremhaeves
og belpnnes, gar pa tveers af hvad de mennesker,
der sidder med sagen, opfatter som det vaesentli-
ge. Det opleves som manglende anerkendelse af
det gode arbejde.

Oven i det pres der fplger med digitaliseringen
og kravene om effektivitet og registrering og
topprioriteringen af den aktive beskaeftigelses-
indsats i social- og arbejdsmarkedspolitikken
kom de tekniske problemer ved strukturrefor-

It-systemer pa jobcenteret

men.

Workshoppens deltagere var steerkt kritiske
over for de edb-systemer, der arbejdes med. For
eksempel viste det sig, at systemerne til sagsbe-
handling i de kommuner, der blev lagt sammen,
ikke virkede sammen. Man var ngdt til at printe
dokumenter fra den tidligere kommune ud og
skanne dem ind i det nye system. Et enkelt ek-
sempel gik endda ud pa, at man havde sat nogle
kontanthjaelpsmodtagere i aktivering og ar-
bejdsoptraening til at skanne gamle papirer ind
helt uden at forsyne dem med elektroniske over-
skrifter og stikord — med det resultat at ,ne skal
igennem flere hundrede sider for at finde en lze-
geerkleering!

— Strukturreformen var en bombe. Man har la-
vet edb-systemer uden at teenke over den kom-
munikation, der skal foregd. Det skal bare veere
billigt...

Et andet eksempel var at man ikke mere kan fa
support fra edb-afdelingen ved blot at ringe.
Man skal sende en mail, for det skal registreres. I
stedet for et hurtigt svar far man en sekscifret
kode som bevis pa at man har henvendt sig!

— Vi bruger nok halvdelen af vores tid pa at
sidde og lave journaler og alt muligt andet, hvor
vi anvender teknologien. Derfor synes jeg, at
man burde tage det lige sa alvorligt som vores
faglighed. For hvad er vores arbejde veerd, hvis
de systemer, vi sidder og arbejder med ikke fun-
gerer? De virker ikke. De gar ned hele tiden. Der
er ikke nogen, der har tid til at tage sig af de tek-
niske problemer, siger Birte Poulsen.

Deltagerne efterlyste brugerorienterede sy-

P4 Jobcentrene varetages opgaver som for var delt mellem Arbejdsformidlingen og kommunerne.
Feellesnaevneren er 'den aktive beskaeftigelsesindsats’.

Sagsbehandlerne arbejder iszer i to it-systemer: Et sags- og dokumentbehandlingssystem som f.
eks. SB-sys eller OPERA. Og Arbejdsmarkedsstyrelsens registrerings- og oversigtssystem, Arbejds-

markedsportalen.

Det elektroniske sags- og dokumentbehandlingssystem rummer journaler, indskannet post mm.
Det registreres automatisk hvem der har veeret inde i en sag hvornar. Nogle arbejder i systemer, der
er ikke feerdigudviklede. Der kan ikke laves en fortlpbende journal, s& sagsbehandlerne skal ofte
abne en maengde forskellige notater for at fa overblik over et sagsforlgb.

Arbejdsmarkedsportalen er udelukkende rettet mod arbejdsmarkedet. Her registreres f. eks. opde-
lingen af borgerne i matchgruppe 1 — 5 og alle oplysninger som har betydning for dagpengeret og
andre pligter og rettigheder i forhold til arbejdsmarkedet.

Alle samtaler med borgerne skal registreres i arbejdsmarkedsportalen, men man kan undlade fgl-
somme oplysninger om personlige forhold hvis man skgnner at de ikke er arbejdsmarkedsrelevante.

Ud over de to systemer ma mange sagsbehandlere arbejde i tre-fire seldre sagsbehandlingssyste-
mer som rummer oplysninger fra de tidligere kommuner. I nogle tilfeelde er der ogsa brug for at
bruge Arbejdsformidlingens gamle edb-system Amanda.

Dertil kommer Dafolo, hvor der hentes blanketter, Microsoft Outlook, som bruges til kalender og
lokalebooking, Microsoft Word og Excel, der anvendes til tekstbehandling og skemaer, Schultz lov-
portal hvor man kan spge efter love og cirkuleerer mv. Mediconnect til specialleegeerklzaeringer,
Kommunedata’s database om udbetaling af ydelser og mange flere.

Kilde: Sidsel Lond Grosen: Jobcenteret; arbejdspapir til Ph.d.-afhandling
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stemer og brugerdrevet fornyelse af dem. Og de
beklagede at man ikke anerkender selve indsat-
sen for at mestre den nye teknologi. Alle skal
kunne alt og det tages mere eller mindre som en
selvfglge. Den tid, man bruger, og den kompe-
tence, man opbygger ved at sztte sig ind i den
nye teknologi og lgse de nye opgaver, som den
muligger, bliver ikke veerdsat. En enkelt deltager
havde oplevet at satte sig ind i fire nye it-
systemer pa syv ar.

Den ’automatiserede socialradgiver’ blev frem-
holdt som et skreemmebillede.

— Men man kan ogsa vende det om, foreslog El-
len Ryg Olsen: Banale ydelser, som man har brug
for, bgr man kunne sgge om pé et skema uden af
den grund at blive til en klient eller en patient
som skal have sine ressourcer afprgvet og sine
sociale skavanker belyst. Sikke en masse penge
vi kunne spare! Og sikke en masse ydmygelser
og nedvardigende tilstande vi kunne spare an-
dre for.

Noget tilsvarende geelder placeringen i match-
grupper og vurderingen af helbredet, papegede
hun:

—Ingen er bedre end vi selv er til at vurdere vo-
res arbejdsevne og vores helbredstilstand. Det er
dokumenteret i en vidunderlig stor bunke forsk-
ning.

Til gengeeld bor det veere muligt at spge hjeelp
hos en socialrddgiver, nar man virkelig har brug
for den socialfaglige indsigt og vejledning, tilfg-
jede Ellen Ryg Olsen.

Workshoppen har vist, at der er en sammen-
haeng mellem teknologi og marginalisering pa
socialradgiveromradet, konkluderede projektle-
der Ida-Elisabeth Andersen. Teknologien bliver
nogle gange brugt pa en made, som kan veere
med til at jage socialradgivere ud af jobbet — eller
afskraekke dem fra at arbejde som socialradgive-
re.

— Det er vigtigt at holde fast i. Det er ogsa vig-
tigt at fastholde, at man kunne lave det om. Tek-
nologi star aldrig alene, den ggr ikke noget selv.
Nogen gor noget med den.

— 'Systemet’ er vist det ord, der er sagt mest i
dag. Systemet er informationsteknologien, men
jo ogsa de love og regler, holdninger, malseetnin-
ger og veerdier, der ligger bag dens indretning.
Systemets maling af resultater afhesenger jo af,
hvilke kvaliteter man gar efter og hvad man ¢n-
sker at male.

Deltagere

”Vidner”

Alex Bothager, Senior Erhverv, Vestegnen.
Henning Blauenfeldt Christensen, Senior Er-
hverv Vestegnen.

Kate Fgnskov Andersen, Jobcenter Brgndby.
Brita Ulvskov Jgrgensen, uddannet socialrad-
giver 1993. Arbejdet med revalidering, syge-
dagpenge, som jobkonsulent og med match 4-
5 grupperne og fertidspensionister. Nu ansat i
Platypus.

Marianne Ahle Madsen, uddannet lerer, soci-
alradgiver, designer. Har arbejdet pa Kofoeds
Skole i fire ar.

Birthe Poulsen, afklaringskonsulent, Gribskov
Kommune.

Carsten Scheibelein, jobkonsulent ved Reva-
centret Bomi, Roskilde. Har arbejdet med re-
validering i ti ar.

"Eksperter”

Karen Albertsen, Psykolog uddannet 1991.
Arbejder med psykisk arbejdsmiljg pa Det Na-
tionale Center for Arbejdsmiljg.

Malene Friis Andersen, praktiserende psyko-
log, arbejder med stressramte.

Sidsel Grosen, Ph.d-studerende, Roskilde Uni-
versitet, arbejder med it i administrativt ar-
bejde, specielt jobcentre.

Gurli Jakobsen, sociolog. Center for Anvendt
Informations- og Kommunikationsteknologi,
Copenhagen Business School, arbejder med
seniorers brug af informationsteknologien —
pa kanten af arbejdsmarkedet.

Ellen Ryg Olsen, Leege. Har arbejdet med ar-
bejds- og socialmedicin siden slutningen af
70’erne. Nu ansat i Rehabiliteringscenter for
Torturofre.

Wenkina Weidner, freelance coach.

Rikke Wolck, skuespiller, arbejder pa forestil-
ling om stress.

Rejsescenen

Rikke Bendtsen, skuespiller.
Annette Katzmann, skuespiller.
Ole Hinsch, skuespiller.

Workshopledere

Mia Husted, Roskilde Universitetscenter

Ditte Tofteng, Roskilde Universitetscenter
Kirsten Juul Andersen, psykolog arbejder med
udviklingsopgaver, nu pa tredje ar Rejsesce-
nen.

Projektleder
Ida-Elisabeth Andersen
Projekmedarbejder
Kasper Juel Larsen
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Workshop: Social- og sundhedsmedarbejdere

Teknologi i hjemmeplejen

Det er afggrende vigtigt at social- og sund-
hedsmedarbejderne far indflydelse pa udform-
ningen og anvendelsen af den ny teknologi i
hjemmeplejen.

De fleste social- og sundhedsmedarbejdere i
hjemmeplejen er i dag udstyret med handholdte
computere, der rummer oplysninger om dagens
koreliste og opgaverne hos hver enkelt borger.
Disse sékaldte PDA’er bruges mange steder til at
registrere hvorndr medarbejderne kommer og
gar hos den enkelte borger. De bruges ogsa til
indberetninger, herunder afvigelser fra de visite-
rede ydelser. PDA’en giver adgang til journaler
og meddelelser (de sdkaldte advis'er), medicinli-
ster, kontakt til laegen osv. De nyeste modeller
fungerer som mobiltelefon og kamera.

Af ledelsen kan denne teknologi bruges til at
tilrettelaegge arbejdet, dokumentere indsatsen
og styre anvendelsen af ressourcer.

De ansatte har fiet nemmere adgang til in-
formationer og kommunikation. Til gengzeld

skal de registrere og dokumentere elektronisk.
En del af de ansatte har problemer med at blive
fortrolige med teknikken. De fpler at de sproglige
krav er stgrre, ndr man skal lese og skrive pa
computer, end i det gamle system med sedler og
mundtlig besked. Nogle fpler sig misteenkelig-
gjort og kontrolleret pa grund af registreringen.
Folger de med i, hvor jeg er? Tror de ikke, jeg pas-
ser mit arbejde.

Iseer for de usikre brugere er det et problem, at
teknikken flytter fokus vaek fra kerneydelsen i
deres arbejde: At yde kyndig hjaelp og omsorg.

P4 Teknologirddets workshop den 10. juni 2008
deltog iszer traenede, velfungerende brugere.
Mange var sadkaldte superbrugere, dvs. medar-
bejdere der er sa gode til at bruge PDA’en, at de
har fiet til opgave at hjeelpe kolleger med den.
Der var ogsa inviteret projektledere, planlegge-
re, forskere og organisationsfolk med indsigt i
omradet.

Der var bred enighed om, at teknologien i langt
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hgjere grad burde veere udviklet i samarbejde
med brugerne — helt fra starten. Mange proble-
mer kunne undgés med en bedre brugerflade,
god undervisning og vejledning og stprre aben-
hed og indflydelse, mente deltagerne.

Der var delte meninger om risikoen for margi-
nalisering. Ingen af deltagerne var selv i risiko-
gruppen og ingen kendte til kolleger, der direkte
var holdt op med arbejdet pa grund af den nye
teknologi. De faerreste mente, at teknologien i sig
selv bidrager til opsplitning i et A-hold og et B-
hold.

Alligevel var der stor opmaerksomhed pa at der
kan ligge en marginaliseringstrussel i anvendel-
sen af den nye teknik og de tilhgrende nye krav -
og at det derfor er meget vigtigt at fa indflydelse
pa implementeringen fremover.

Workshoppen viste, at der er stor forskel p3,
hvordan teknologien implementeres og bruges i
praksis i de forskellige kommuner. Der er ogsa
stor forskel pa, hvordan medarbejderne tackler
de problemer, der opstar.

Dagen blev indledt med en runde, hvor delta-
gerne fortalte hinanden om den store udvikling,
der har fundet sted i ldreplejen i deres levetid —
bade af holdninger og arbejdsvilkar, metoder og
teknologi. Derefter opfgrte Rejsescenen et teater-
stykke om forskellen mellem den usikre og den
sikre PDA-bruger. Det satte rammen for en om-
fattende debat. Senere pa dagen var der gruppe-
arbejder om hvem der forlader jobbet — og hvor-
for.

Scenen er sat

’'Op med humoret
St dig ind i det!’

Martha er en fin gammel dame. Hun er sa frygte-
lig forkglet.

—Ja, det kan jeg hore, siger Karin.

Hun er lige kommet farende ind ad dgren. Nu
star hun og fumler med sin PDA.

— Skal du snakke i mobiltelefon, spgrger Mazr-
tha.

— Nej, siger Karin og ser lidt forvirret op. Jeg
skal bare lige skrive, at jeg er kommet.

— N84, n3, siger Martha og virrer lidt med hove-
det. Jeg har stillet havregrynene klar ude i kok-
kenet. Jeg har jo ikke sd mange tilbage.

— Nej, ja, jo, jamen sa gar jeg lige ud og ordner
din morgenmad.

Martha venter. Sa raber hun ud i kpkkenet:

— Karin, jeg skal til leegen her i formiddag. Han
skal lytte til mine lunger. Jeg kan ikke huske,
hvornar det er.

Hun nyser heftigt.

Karin kommer ind med den varme havregred.

— Jeg skal lige tjekke. Det star herinde, siger
hun.

—Han skal lytte til mine lunger.

—Erdetidag?

—Ja, i formiddag. Det er meget vigtigt, at han
lytter til mine lunger.

Karin koncentrerer sig om den handholdte...
Martha giver et lille skrig fra sig.

— Av, den var for varm. Jeg tror, jeg har faet et
brandsar. Neej? Jo. Der skal vaseline pa. Det lig-
ger i den nederste skuffe.

Karin leegger PDA’en fra sig. Hun leder.

—Ja, det plejer den. Det gor den bare ikke.

I farten tager hun en anden tube og smgrer lidt
creme pa Marthas overlaebe.

—Hvad var det?

—Jeg skal lige se den her journal: S, J.

— Nej, ved du hvad, Karin: J, O. Men du kan da
bare ringe.

—Ja, men det er fordi... Jeg kan se det her... Det
er ti minutter over to pd mandag.

— Nej, det tror jeg ikke.

—Na? (..) Ved du hvad, jeg prover at ringe.

— Du skal ogsa kikke pa mit brandsar, siger
Matha.

»Goddag. Ja hun mener at hun har en tid i dag.
Ja, her i formiddag... Nej? N4§, ja det mente jeg
ogsa. Jamen tak s.«

— Undskyld, Martha... Det var altsa ti minutter
over to pa mandag.. Nu skal jeg bare lige have
skrevet her: Morgenmad.

—Skal du ikke skrive det ind i din kalender?

—Nej, den her har alle informationerne.

— Den kan sgreme meget, hvad. Jeg skal have
ordnet mit har; jeg far bespg af min niece. Ja, det
er ikke sa tykt mere, men der er meget af det.

— Sadan, siger Karin. Jeg bliver ngdt til at lgbe
nu. Jeg skal bare lige skrive, at jeg gar.

—Jamen sa mé du hellere fa skrevet at du brug-
te dagcreme i stedet for vaseline, ler Martha. Og
husk nu at slukke mobiltelefonen!

Sadan fortsaetter Karins dag. Nar hun ikke kan
finde ud af PDA’en, skriver hun tingene ned pa
sma sedler, ligesom fgr i tiden. S& kan manden
hjelpe med at fgre det ind, ndr hun kommer
hjem.

Sidst pa dagen megder Karin Charlotte, der
kommer nynnende pa sin nye elcykel.

— Sikke du slaber, siger Charlotte med et kik til
poserne fra Brugsen. Er den ikke smart, hvad. Det
er simpelthen vores team, vi har faet de her cyk-
ler som et forsgg. Og A-teamet har faet robot-
stpvsugere. Skidesmart. Hvis I er heldige, ...

— Nej ellers tak, vrisser Karin. Jeg foretraekker
min egen. Det er besveerligt nok med de der
PDA’ere.
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— Nej, ved du hvad, de er da for fede. Det er sd
nemt.

—Det er det da ikke! Nar man hverken kan fin-
de ud af at teende eller slukke.

— Har I da ikke veeret pa kursus? Vores team
havde det fedeste kursus.

— N, der kom en mand og fortalte os bla, bla,
bla i en halv time og sa fik vi den i hdnden. Det er
altsa ikke os alle sammen der er lige gode til det.

— Jamen du kan legge et program ind i den
med billeder, sa er det nemt. Se lige her. (...) N3,
nu kan jeg ikke lige finde det, men det kan du
bare leegge ind. Og ellers kan du jo spgrge en af
dine kolleger.

— Det kan jeg da ikke. Vi ses jo aldrig mere.
Morgenmedet er droppet efter at vi fik dem der.

—Hvad?

—Ja. Nuligger alle informationerne jo der.

—Nej, det er simpelthen for meget.

—Det ved jeg ikke. Sddan er det bare.

De star et stykke tid endnu og snakker forbi
hinanden. Charlotte har faet mere tid af sin visi-
tator. Karin fgler at de vil kontrollere om hun ggr
sit arbejde, derinde. Og hun har sveert ved at fin-
de ud af teknikken. Hver dag har hun de der sed-
ler med hjem.

— Op med humgret! Szt dig nu ind i det, siger
Charlotte og cykler glad af sted.

Der er ingen af workshoppens deltagere, der har
det som Karin i teaterstykket. De fleste af de til-
stedeveerende er nemlig superbrugere, ressour-
cepersoner og planleggere, altsd medarbejdere i
hjemmeplejen som har et godt overblik og er s&
gode til at bruge den nye teknik, at de er udpeget
til at hjelpe andre med den. Andre af deltagerne
er projektledere og eksperter.

Men er der mon mange som Karin ude i virke-
ligheden?

— Hun har PDA’en alt for meget fremme inde
hos borgeren, siger Poula Hansen fra Rugveen-
gets plejegruppe, Hpje-Taastrup Kommune.

Da andre deltagere giver hende ret.

—Jeg har veeret med til at undervise i det, siger
Dorthe Dia fra hjemmeplejen Gruppe Christi-
anshavn. Karin har ikke fiet nok at vide om,
hvordan den skal bruges, eller ogsa har hun ikke
forstaet det. Man teender den nar man gar ind.
Inden du slukker, gar du sa hen og tilfgjer eller
aflyser, hvis du har lavet noget andet end der er
visiteret for. Men det gor du ferst, nar du er fer-
dig hos borgeren. Du kan selvfglgelig godt finde
en oplysning eller et nummer pa leegen, men du
skal ikke tage den frem hele tiden.

Man skal ikke skrive alt, hvad man g¢r, pa
PDA’en, papeger deltagerne.

— De ydelser, du skal lave, star der. Det, du ikke
laver, eller det, du laver ekstra, skal du skrive,
siger Pia Serensen fra Hjemmeplejen, Kongens

Enghave. Vi skriver ikke hver gang vi laver hav-
regrgd. Du skal kun oprette ‘'morgenmad’ som
akut hvis hun ikke er visiteret til det. S& skal vo-
res leder spge om penge til det, vi laver ekstra.

Den store forskel mellem Karin og Charlotte
ligger i hvordan de er blevet undervist og hvor-
dan man har besluttet at bruge PDA’en i deres
kommune, siger workshop-deltagerne.

— Det er en ledelsesbeslutning, papeger Gitte
Kaslund, Frederiksberg Kommune. Det er sveert
at vinde geher for, at der er brug for undervis-
ning. S& ender man som Karin, hun havde al mu-
lig grund til at fgle sig usikker.

I nogle kommuner har ledelsen valgt at give de
ansatte ekstra 'PDA-tid’, i hvert fald i begyndel-
sen. De fleste steder har man udpeget superbru-
gere og ressourcepersoner, der kan hjzelpe kolle-
gerne.

— I de to grupper, hvor der ikke var en ressour-
ceperson, gav man meget hurtigt op. Man er
nedt til at have nogen til lige at hjzelpe med at
komme i gang, siger Janne Hesselager, Furesg
Kommune.

— De sikre spotter man hurtigt. Det vigtige er at
have fokus pa den usikre. Indleeringen skal ikke
blot ske pa en halv times kursus, men i det dagli-
ge, nar problemerne opstar, konkluderer Else
Marie Laursen, Frederiksberg Kommune.

— Vi har seks grupper og de har udviklet en
meget forskellig praksis selv om oplegget og
retningslinjerne fra starten var de samme, siger
projektleder i Hgje-Taastrup Kommune, Tina
Hosbond. Retningslinjerne blev lavet i samar-
bejde med tillidsrepreesentanterne for at sikre at
PDA’erne ikke blev en belastning, og der er gen-
nemfgrt en szerlig indsats over for de medarbej-
dere, der har sveert ved det, forteeller hun. For
nylig er der lavet en evaluering, som viser at de
fleste medarbejdere bruger det, de er blevet un-
dervist i. Restgruppen far nu ekstra stgtte og un-
dervisning.

— Jeg forstar godt, at Karin ikke kan se noget
smart i PDA’en. Jeg har undervist rigtig mange
medarbejdere i at bruge den, siger Rikke Sglvsten
Serensen Kgbenhavns Kommunes Sundheds- og
Omsorgsforvaltning. PDA’ens funktioner er jo
besluttet for medarbejderne kom ind i billedet,
og de giver ikke umiddelbart den enkelte medar-
bejder nogen szerlige fordele i forhold til arbejdet
med borgerne. Det kan veere et problem. Hvis
man ikke selv fgler, at man far noget ud af det, sa
er det sveert at fa sig selv til at bruge den.

Kravet om at registrere og dokumentere pa com-
puteren opleves af mange som et sprogligt pro-
blem. En del af de ansatte er ordblinde eller har
ikke dansk som modersmal. Desuden fpler man-
ge, at det skal veere mere preecist og korrekt nar
man indberetter p&4 computer end fgr, hvor man
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blot skrev en seddel eller sagde besked til sin
leder.

—PDA’en har en fantastisk god og stor ordbog,
den kan oven i kgbet sztte hele saetninger ind,
hvis man klikker pa dem. Vi har mange ordblin-
de hos os, og vi har stor forngjelse af den, siger
Susanne Andersen fra Furesp Kommune.

— Men det er stadigveek ord, ikke tegn, papeger
Pia Sgrensen, Kongens Enghave.

Bade Gitte Kaslund og Rikke Sglvsten Sgrensen
bekreefter at skrivesproget giver problemer.

— Teknologien dbner muligheden for at stille
nye sprogkrav, siger Gitte Kaslund. Folk fgler, at
de skal bruge et officielt sprog, fordi det maske
vil blive lzest ogsa af pargrende og borgere. Deres
sprogbrug bliver synlig i et elektronisk system.

— De handskrevne sedler blev kun leest af den
neeste, papeger Rikke Sglvsten Sgrensen. Man
kan godt sige at det kan veere ligegyldigt, hvor-
dan ordene bliver stavet, men nir de kommer op
pa en skeerm, virker det ikke ligegyldigt. Mange
kan se det. Folk kraever uddannelse i det, selv om
kravene egentlig er de samme som for.

Workshoppens deltagere peger pa piktogram-
mer og talegengivelse som teknologier, der kun-
ne veere med til at lgse problemet.

De handholdte computere giver ledelsen en lang
rekke informationer og muligheder for plan-
leegning, som den ikke havde fgr. Medarbejderne
far adgang til dagens kereplan, databaser med
telefonnumre, medicinlister og journaler og ad-
vis’erne med aktuelle oplysninger om, hvad der
er sket med den enkelte borger. Mange oplever
det som en fordel. Men en del fgler sig usikre,
ikke alene p& handteringen af PDA’en men ogsa
pa, hvad oplysningerne egentlig bliver brugt til.

Hvorfor skal vi registrere vores komme- og ga-
tider? Tror ledelsen ikke, jeg passer mit arbejde?
Hvad skal jeg skrive og hvordan skal det staves?
Hvad sker der, hvis jeg ikke indberetter korrekt?

Mistanken er, at teknologien skal bruges til at
tage tid fra borgeren — og medarbejderen.

— Hvis ikke vi bruger hele den visiterede tid
nogle gange i treek, sa er den pludselig taget veek,
siger Hanne Pharsen, Kongens Enghave.

— Hos os go¢r de det modsatte. De giver os for
lidt tid til at begynde med, sa kan vi vende tilba-
ge, siger Susanne Andersen, Furesp Kommune.

Diskussionen viser, at praksis er meget forskel-
lig. Nogle steder visiterer man borgerne til "pak-
ker’, andre steder direkte til en raekke ydelser,
der er udmalt i minutter. I nogle kommuner kan
man fa mere tid til en borger hvis blot man siger
det til sin leder, i andre m& man vente maneds-
vis indtil den nye ydelse er visiteret. Nogle ople-
ver det som en fordel, at de nu kan dokumentere
hvis de for eksempel har lang keretid mellem

hver borger. Andre fgler sig overvaget og kon-
trolleret.

—PDA’erne indfgres for at lette medarbejderne,
men der er megen vaegt pa registrering af arbej-
dets udfgrelse og afvigelser fra det planlagte,
siger Rikke Splvsten Sgrensen. Det er interessant
for medarbejderen at fa dokumenteret hvad man
bruger sin tid pad. Men den tid, medarbejderen
har til radighed, tager jo udgangspunkt i kom-
munens serviceniveau.

— Men hvad er problemet, spgrger Gitte Kas-
lund. Hvis man ikke bruger tiden er det vel i or-
den at skaere den veaek. Hvad er det, man er bange
for? Er det den pause, man ikke far? Jeg tror ikke,
min ledelse har tid til at sidde og tjekke, om jeg
gar fem minutter fgr eller efter.

— Jamen det er ikke det, siger Pia Se¢rensen,
Kongens Enghave. Det er selve fglelsen af at vee-
re overvaget.

— Er det ikke lidt mistroisk, spprger Gitte Kas-
lund. Hvis min leder skulle overvage alle 600
mennesker ude hos os, sa havde hun jo ikke an-
det at lave.

— Alligevel er det en konflikt, der findes, pape-
ger Mia Husted. Vi har mgdt det samme hos bus-
chauffgrer og sagsbehandlere: At de fornemmer
en kontrol og en overvagning i teknikken — og
foler sig mistaenkeliggjort.

I begyndelsen var det meningen at alle kommu-
ner skulle afskaffe morgenmedet, nr medarbej-
derne fik handholdte computere. Men det mgdte
modstand.

Ganske vist fir vi nu vores kgreplan pa
PDA’en, men det har stor betydning at vi megdes
ved dagens start sa vi kan tale sammen, bade
personligt og fagligt, sagde de ansatte.

— Vores chef besluttede at bibeholde mgdet for
at fastholde folk pa arbejdspladsen, siger Tina
Hosbond.

Flere kommuner har gjort det samme.

— Det er meget vaerd, siger Poula Hansen, Hoje-
Taastrup. Det er mennesker, vi arbejder med. Vi
korer mellem syge mennesker, nogle er faldet,
nogle der. Vi har et vist behov for at snakke med
de andre og sige 'Hallo, hvad ville du ggre?’.

Andre af deltagerne ville foretraekke, at den
tid, PDA’en sparer, blev brugt pa noget bedre.

— Om morgenen er der total forvirring, siger
Maria de Molade. Folk styrter rundt for at finde
en moppepude eller en neggle. Til frokost er det
ogsa spredt. Jeg savner den halve time, hvor man
bare kan snakke i ro og fred.

Mange medarbejdere har forslag til forbedrin-
ger af PDA’ens brugerflade. Det er et stort gnske
at fa indflydelse pé den. I de to kommuner, hvor-
fra der var en projektleder til stede pa work-
shoppen, er der ogsa dbnet det.
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— Men det er faktisk meget kompliceret, pape-
ger Rikke Splvsten Sgrensen, Kgbenhavns Kom-
mune. Spgrgsmalet er jo bade hvad der teknisk
kan lade sig gpre og hvad ledelsen har af gnsker
om og behov for dokumentation. Hvor stor fri-
hed skal medarbejderne have? Og hvad kan og
vil kommunen betale for af systemaendringer pa
PDA’en. Som regel har man jo k¢bt en standard-
lpsning.

Mange kommuner har samme leverandgr. Der
er tale om en felles platform, og man har ikke
forskellige versioner i hver kommune. PDA’erne
endres kun, hvis de andre kommuner ogsa er
interesserede i at kpbe den nye lgsning.

Alligevel har Tina Hosbond to eksempler pa
®ndringer, der er gennemfgrt efter forslag fra
medarbejderne i Hgje-Taastrup: For det fprste en
markering som gor det muligt at ngjes med at
laese de advis’er, der er knyttet til en enkelt bor-
ger i stedet for at leese hele gruppen igennem. Og
for det andet er Rambgll Care i gang med at send-
re systemet sddan at man kan bruge det indbyg-
gede kamera til f. eks. at dokumentere et sar.

— Vi har fra starten sagt, at medarbejderne skal
komme til os, hvis de har sendringsforslag. Selv-
folgelig er det begraenset af gkonomien, men jeg
har ikke oplevet, at vi har sagt nej til noget end-
nu, siger Tina Hosbond.

— Vi har brugt megen tid pa at optimere funk-
tionaliteterne, tilfgjer hun. Det er altid sadan i
udviklingsprojekter, at man ma bakse med "bgr-
nesygdomme’, ikke mindst i teknologiprojekter.
Det er derfor vigtigt, at saette god tid af til udvik-
lingsperioden fgr man gar i drift, og god tid til, at

medarbejderne kan tage den nye t(;knologi til sig
og opna de npdvendige feerdigheder

Indflydelse
Brugerne

skal inddrages
fra starten

Hvem forlader jobbet som social- og sundheds-
medarbejder? Er teknologien en af drsagerne for
nogle af dem? Det afhanger af et stgrre samspil
mellem selve teknikken og den made, den ind-
fores og anvendes pa. Det er ikke nok at rette
smafejl. Brugerne skal inddrages i hele projek-
tet, hvis man vil undga risikoen

Der er ingen der direkte holder op pé grund af de
héndholdte computere, siger deltagerne. Men
nogle har fiet lov til at lade veere med at bruge
dem — og f en fast kgreseddel i stedet.

— De feerreste ville sige, at de forlader arbejds-
pladsen alene af den grund, padpeger Mia Husted.
Men det kan godt veere en medvirkende &rsag.

De mest almindelige begrundelser for at holde
op er alder, sygdom, videre uddannelse eller skift
til et andet job.

Efterhdnden er det sjeeldent, at folk holder op
sd snart de kan fa efterlpn som 60-arige. Det er
mere almindeligt at vente til man er 62-63 ar.
Blandt de sygemeldte kendte deltagerne et en-
kelt eksempel pad en medarbejder, der skiftede
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arbejde pa grund af stress, men ellers mente de
ikke at sygdommene var specielt arbejdsrelate-
rede.

Mange havde oplevet, at folk spger over i pri-
vate firmaer og vikarbureauer hvor de kan fa
mere i lpn og selv kan tilrettelaegge deres ar-
bejdstid.

Mange er holdt op pa grund af de store om-
leegninger, der fulgte med kommunesammen-
leegningerne, siger flere af deltagerne: Grupper-
ne er blevet stgrre og mange har faet ny ledelse
og lang keretid til og fra arbejdet.

Iszer for eldre medarbejdere, der alligevel over-
vejer at holde op, og for ordblinde eller ansatte
med darlige danskkundskaber kan den nye tek-
nologi veere en medvirkende &rsag til arbejdsop-
he¢r, mente gruppen af projektledere, konsulen-
ter, forskere mm.

Indfgrelsen af de handholdte computere gar
hénd i hand med nye ledelsesformer og nye ma-
der at registrere pa i den offentlige sektor. Ud
over kravet om, at man skal levere en ordentlig
pleje og omsorg, skal man nu ogsa have en tek-
nologisk kompetence. Man skal registrere og do-
kumentere sit arbejde pa en anden made end for.
Sammen med den generelle tendens til lavere
normeringer og stgrre arbejdspres kan det med-
virke til at nogle bliver mere utilfredse og maske
foler sig marginaliserede. De oplever at de mister
indflydelse pa deres arbejde og bliver kontrolle-
ret.

De forpgede tekniske krav kan ogsé betyde, at
nogle fraveelger jobbet pa forhand, sa det bliver
svarere at rekruttere nye medarbejdere.

Hvis de handholdte computere sparer tid, hvad
bliver der sa af den tid, der frigpres? Det sporgs-
mal vendte mange tilbage til i gruppearbejdet.
Bliver der ekstra tid til aktiverende formal eller
bliver tiden taget fra borgeren?

Gruppearbejdet satte ogsa fokus pa mulighe-
derne for stgrre brugerindflydelse. En af grup-
perne formulerede fplgende 'kogebog’ som man
burde tage stilling til inden man udformer tek-
nologien og tager den i brug:

Hvordan skal den se ud?

Hvad kan den?

Hvordan skal den bruges?

Hvem skal bestemme?

Hvis behov daekker den?

Mange af deltagerne mente, at PDA’en ikke er
udviklet efter medarbejdernes behov. Man kan
ganske vist f4 mere at vide, inden man gar ind til
en borger. Men til gengaeld bruger man mere tid
pa PDA’en og den tid gar fra borgerne.

— PDA’erne er ikke dumpet ned fra himlen. No-
gen har besluttet, hvilke funktioner den skal ha-
ve, sagde Rikke Splvsten Sgrensen. Man ma gere

sig klart at det er sddan, det er, og sperge hvad
brugeren af PDA’en far ud af det. Hvis brugerne
ikke synes, de har fordele af en lpsning, sa er det
utrolig sveert at f& dem til at anvende ny tekno-
logi.

Brugerne har ikke veeret med fra starten, da
man udtaenkte teknologien. Man taler fgrst om
medarbejderindflydelse efter at man har kebt
Ipsningen og lavet retningslinjerne for, hvordan
den skal bruges. Jeg synes, man skal snakke helt
abent og zrligt for man laver en ny teknologi:
Hvad er det, vi vil have ud af den? Hvad kan
medarbejderne fa du af den? Hvor far man den
bedste lpsning? Hvad skal man kunne? Hvad er
borgernes behov?

Mange kommuner er interesserede i at fa
feedback fra brugerne. Men det er sveert at sette
i system, fordi der er stor udskiftning, bade
blandt medarbejdere, mellemledere og vejledere.
Og fordi der er mange mellemled mellem dem,
der bruger teknikken, og dem, der udvikler den.

Forholdet mellem teknologi og udstgdelse fra
arbejdet eller fastholdelse i arbejdet som social-
og sundhedsmedarbejder er ikke enkelt. Proble-
merne med teknikken hzenger sammen med
ledelse og organisation — og med hele strukturen
og kulturen i arbejdet, sagde gruppen af ‘eksper-
ter’.

Nogle fgler, at de handholdte computere hjzel-
per dem til at fa et mere positivt udbytte af deres
arbejde. Andre fpler tvaertimod, at de mister ind-
flydelse pa eget arbejde og mangler kompetencer
i forhold til det omsorgsarbejde, de tidligere folte
at de havde helt styr pa.

Det nye fokus pa registrering og dokumentati-
on og oplevelsen af, at teknologien bruges til at
stille nye krav, kan medvirke til at nogle mister
grebet — selv om workshoppen ikke har doku-
menteret det med eksempler, sagde gruppen.

I konklusionen pa dagen lagde de fleste veegt pa
brugerindflydelsen.

— Jeg har ikke teenkt over marginalisering pa
den made fgr, sagde Anne-Pernille Roeder,
Brgndby Kommune. Hvor omstillingsparat man
skal vaere og hvor farligt det egentlig er. Det blev
klart, hvor vigtigt det er at heegte sig pa for ikke
at blive kort bagud af dansen.

Der var bred enighed, fra de mest erfarne bru-
gere og til deltagerne fra Rgdovre Kommune,
som ikke har indfgrt PDA’erne endnu, om at man
skal sikre brugerne den stgrst mulige indflydel-
se, s teknikken bliver et arbejdsredskab der
nemt kan bruges af alle.
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Deltagere

”Vidner”

Gitte Andersen, Rgpdovre Kommune. Tillids-
mand. Arbejder endnu ikke med PDA, men
bruger det gamle kortsystem.

Susanne Andersen, Furesp Kommune, Veerlg-
sedelen. Har arbejdet pa omradet siden 96. Res-
sourceperson, underviser andre i brug af
PDA’en.

Dorthe Dia, Gruppe Christianshavn, Keben-
havns Kommune. Arbejdet pd omradet siden
95, planlaegger, superbruger.

Jette Gammelgaard, Hpje-Taastrup Kommune,
har arbejdet i hjemmmeplejen siden 1969.
Aicha Garrouj, Kongens Enghave, Kgbenhavns
Kommune. Har arbejdet pa omradet siden
1981, superbruger.

Poula Hansen, Hgje-Taastrup Kommune, har
veeret i plejefageti 29 ar.

Janne Hesselager, Furesp Kommune. Arbejdet
pa omradet siden 1985. Ressourceperson, un-
derviser andre i brug af PDA’en.

Maria de Molade, Gruppe Indre Vesterbro, Kg¢-
benhavns Kommune, ansat 2001, planlaegger.
Tonny Olsen, Rgdovre Kommune. Arbejder
endnu ikke med PDA, men bruger det gamle
kortsystem.

Simon Kjaersgaard Pedersen, Brgndby Kommu-
ne. Ansat siden 1996. Superbruger og hjzlpe-
leerer, projektleder ved kurser.

Hanne Pharsen, Kongens Enghave, Kgben-
havns Kommune. Har arbejdet som social- og
sundhedsassistent siden 1995. Superbruger.
Anne-Pernille Roeder, Brondby Kommune, an-
sat siden 2004, superbruger.

Pia Sgrensen, Kongens Enghave, Kgbenhavns
Kommune. Har arbejdet pa omraddet siden
1989, superbruger.

"Eksperter”

Tina Hosbond, Pensions- og omsorgscentret,
Hpje-Taastrup Kommune, har arbejdet pa in-
den for eldreplejen siden 2003 og pa sund-
hedsomradet siden 1996, projektleder pa
PDA’en i hjemmeplejen, arbejder nu med kom-
petenceudvikling og velfaerdsteknologi.

Mia Husted, Roskilde Universitetscenter.
Forskningsprojekt: Det rummelige arbejdsmar-
ked.

Gitte Kaslund, hjemmeplejen, Frederiksberg
Kommune.

Else Marie Laursen, hjemmeplejen, Frederiks-
berg Kommune.

Jacob Skijpdt Nielsen, Teknologirddet. Har del-
taget i Teknologirddets tidligere projekt om it i
hjemmeplejen og veeret leder af et netvaerk, der
arbejdede med samarbejde mellem virksomhe-
der, universiteter og den primeere sundheds-
sektor om forskning i velfeerdsteknologi.

Ulla Rosenkvist, sundhedsfaglig konsulent i Fag
og Arbejde, FOA.

Rikke S¢lvsten Sgrensen, Informatikstaben,
Kgbenhavns Kommunes Sundheds- & Om-
sorgsforvaltning. Arbejder med udvikling og
implementering af Omsorgssystemet, Sund-
hedsportal og Velfeerdsteknologi i Kpbenhavn.

Rejsescenen
Rikke Bendsen, skuespiller
Anette Katzmann, skuespiller

Workshopleder

Kirsten Juul Andersen, psykolog arbejder med
udviklingsopgaver, nu pa tredje ar med Rejse-
scenen.

Projektmedarbejdere
Kasper Juel Larsen
Marie Louise Jprgensen

Projektleder
Ida-Elisabeth Andersen
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Er der sa en sammenhaeng?

Projektets forste fase leegger op til en klassisk
teknologivurdering: Hvad er gnskeligt og hvad
er muligt? Hvordan kan implementeringen af
teknologien pa de tre fagomrider =ndres, sa
man opnar mere positive resultater og forebyg-
ger negative virkninger?

Projektets forste fase resulterede i en raekke ek-
sempler pa, at teknologien indskreenker spille-
rummet for de ansattes udfoldelse af deres evner
og kompetencer. Der er ogsid fremkommet en
raekke overvejelser om og forslag til teknologise-
ringsprocesser, som kan gennemfgres uden ne-
gative sociale konsekvenser for de ansatte. Der-
med er der lagt op til en klassisk teknologivurde-
ring: Hvad er ¢nskeligt og hvad er muligt, nar
man bruger teknologi som redskab til at lgse op-
gaverne pa de tre fagomrider? Hvordan kan im-
plementeringen eendres, sddan at man opnar
mere positive resultater og forebygger negative
virkninger?

Det viste sig vanskeligt at skelne skarpt mel-
lem teknologiens saerlige rolle og andre aspekter
af marginaliseringen. For eksempel de tekniske,
sociale og personlige kompetencer, uddannelse
og viden, stress, fysisk og psykisk nedslidning og
sygdom.

Teknologien er indlejret i hele organisationen
— og gemmer sig bag individuelle historier. Der-
for glemmer man let, at teknologien er resultat

Lise Drewes Nielsen

Teknologi
gger indflydelsen

Teknologien kan g¢ge indflydelsen. Men go¢r den
det s&? Det kommer i hgj grad an p4d om man vil
lytte til de ansattes ideer, behov og erfaringer...

»Vikender alle til at tage ny teknologi i brug. Det
kan veere en ny bil, en vaskemaskine, et musik-
anleeg eller en computer. Det kan veere i arbejds-
sammenhaenge eller i vores private liv. Vi gleeder
os og er parat til at forandre vores rutiner, nar
teknologien tages ind.«

Det sagde professor Lise Drewes Nielsen i sit
oplaeg til workshoppens fgrste tema. Teknologi-
en dbner nye muligheder, hvis vi kan handtere

af bestemte beslutninger, som kan zndres eller
forbedres, sddan at virkningerne bliver mere
hensigtsmaessige.

Mgnster og teser

Alligevel tegner der sig et mgnster i form af en
reekke teser og pastande som projektets fgrste
fase har resulteret i. Mange af teserne er mod-
seetningsfyldte: Samme teknologi kan virke vidt
forskelligt i forskellige virksomhedskulturer.
Samme teknologi kan veere en lettelse for nogle
—en belastning for andre.

I projektets fplgegruppe blev de mange udsagn
kogt ned til fire teser, som var udgangspunktet
for den afsluttende workshop:

e Teknologi pger indflydelsen.
e Teknologi seder neerveer.

e Teknologi pger kontrollen.

e Teknologi sendrer faglighed.

Deltagerne i de tre fgrste workshops blev invi-
teret til en tveergdende workshop sammen med
en udvidet kreds af eksperter. Grundlaget var
referaterne af de fprste workshops og et tema-
nummer af bladet Teknologidebat, september
2008. Formalet var at diskutere de forelpbige
resultater, afklare begreber og give eksempler
pa, hvordan man kan fremme en mere gnskelig
udvikling af teknologierne og forebygge at de far
negative konsekvenser for de ansattes arbejdsliv
— i sidste instans med risiko for marginalisering.

den. I projektets fgrste fase har bade buschauffe-
rer, sagsbehandlere og social- og sundhedsmed-
arbejdere givet eksempler pa informationstekno-
logier, der udvider deres muligheder for at fa
indflydelse og for at udfere et godt og menings-
fyldt, professionelt stykke arbejde.

Afmagt

Men teknologierne kan sla over i at blive en del
af hverdagen, som vi ikke magter, fortsatte Lise
Drewes Nielsen. Det kan ske pa det individuelle
plan, hvis man ikke kan fa skidtet til at virke —
eller fpler sig fremmed over for det.
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Men i privatlivet kan man selv veaelge. Man kan
lade veere med at bruge teknikken. I arbejds-
sammenhaeng er det veerre, hvis nye teknologier
udvikler angst og frustrationer.

»Her kan den mulige indflydelse ga flgjten. Og
hvad veerre er: Det kan afholde nogle fra at ga
ind i det mere og mere computerstyrede arbejde.
Det er uden tvivl allerede her, den 'sivende’ mazr-
ginalisering tager et af sine afset. Men vi ved
meget lidt om dette.«

Afmagten kan ogsa opsta, fordi teknologierne
er del af langt stprre systemer — som anvendes til
andre formal end at fremme mulighederne og
indflydelsen i det daglige arbejde, fortsatte hun.

Det kan veere systemer, der registrerer de en-
kelte opgaver, maler og vejer, kontrollerer de
enkelte ydelser og vurderer dem i forhold til
malseetningen.

Her griber teknologien direkte ind i det daglige
arbejde, samtidig med at de bruges til at lede og
organisere arbejdet i hele organisationen. »Soci-
alradgiverne kalder saledes deres computere for
‘systemet’,« papegede Lise Drewes Nielsen.

Sadanne systemer maler tid og kvantitet frem
for ydelsernes kvalitet. De stiller krav om kvanti-
ficering af arbejdet. Det giver isaer problemer,
nar teknologierne anvendes til at systematisere
arbejde med mennesker, som det er tilfeeldet
bade for buschauffgrer, for social- og sundheds-
medarbejdere og for socialrddgivere og andre
sagsbehandlere.

Systemer udvikles pa afstand

»] arbejdet med dette projekt er vi gang pa gang
stgdt pa, at disse tekniske systemer netop ikke
levnede de ansatte muligheder for at deltage og
fa indflydelse. Systemerne udvikles og indfgres i
afstand fra de ansatte. De tages sjeeldent med pa
rad i udviklingen og introduktionen af teknolo-
gierne, og det skaber mange frustrationer. Det
ma kunne ggres anderledes.«

»Lige sa let det kan synes at skaffe sig indfly-
delse pa dagligdagens teknologier, lige sa sveert
kan det veere at overskue mulighederne for at fa
indflydelse pa sddanne tekniske systemer.«

Nar teknologierne og deres konsekvenser skal
vurderes, er der brug for at hgre hverdagens erfa-
ringer. Men hvor bliver stemmerne fra de ansat-
te hort? Far de indflydelse nok, nér arbejdsgiver-
ne vil indfgre systemerne? Eller bliver det ude-
lukkende ledelsens opgave?

Her er der nye udfordringer for fagforeninger-
ne. Kunne de ikke ga langt mere aktivt ind i at
pavirke udviklingen og anvendelsen af de tekni-
ske systemer? Kun ved at fa indflydelse, ikke
bare pa de enkelte teknologier men ogsa pa de
teknologiske systemer, kan vi sikre, at teknologi
og indflydelse ikke bliver hinandens modsat-
ninger i fremtiden, sluttede Lise Drewes Nielsen.

Per H. Jensen

Teknologi
eder naervaer

Marginalisering opstar nir arbejdslivet ikke
tilfredsstiller menneskers basale behov. Risiko-
en er, at fellesskabet smuldrer og den enkelte
isoleres

»Teknologien kan vzere vores bedste ven eller
vores verste fjende. Den kan bidrage til integra-
tion, men den kan ogsa fere til marginalisering.
Hvis teknologien udelukkende anvendes til at
opna effektiviseringsgevinster eller til at udnyt-
te og udfylde arbejdsdagens andehuller, sa vil
den underminere feellesskabet — og sede neervee-
ret.« Det sagde professor Per H. Jensen i sit opleg
til workshoppens andet tema.

Det gode og udviklende arbejde betragtes szsed-
vanligvis som et arbejde, hvor vi kan bruge os
selv, vores feerdigheder og kompetencer pé nogle
produktive og udviklende mader; at vi kan hand-
le i overensstemmelse med vore faglige idealer,
der udstikker retningslinjerne for, hvad der go-
de/darlige faglige praksisser, og at vi har gode,
givende og dialogiske relationer til vores ledelse,
vores kollegaer og vores kunder/klienter-
/brugere/borgere. Det gode arbejde fremkalder
arbejdsglaede og tilfredshed.

Fundamentale behov

»Gennem det gode arbejde far vi tilfredsstillet
fundamentale menneskelige behov. De menne-
skelige behov har dog flere dimensioner, der af
den finske sociolog Erik Allardt betegnes med
begreberne at have, at veere og at elske,« fortsat-
te Per H. Jensen. »At have handler om at tjene
penge til at leve et materielt ansteendigt liv. At
veere handler om at have et godt forhold til sig
selv, for eksempel ved at udfolde vores potentia-
ler, de muligheder, der er gemt i os. At elske
handler om behovet for nerver i form af gode
sociale relationer til vores omgivelser.«

»Hvis disse behov ikke bliver deekket, er der ta-
le om marginalisering. Vi marginaliseres gko-
nomisk (at have), hvis vi mister vores arbejde.
Vores selvveerd bliver undermineret (at veere),
hvis vi ikke far lov at bruge os selv pa en faglig
forsvarlig og god made. Og vi isoleres (at elske),
hvis de sociale band og neerveer til vores ledelse,
kollegaer mv. skaeres over.

Der er i seerlig grad en risiko for, at teknologien
@der neerveer (at elske), hvis teknologien overta-
ger de sociale relationer, kontrollen og styringen.
Det er der eksempler pa fra hver af de tre work-
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shops med buschauffgrer, sagsbehandlere og
social- og sundhedsmedarbejdere.

Selvvaerd undermineres

Nar teknologien @der nzerveer bliver ledelsen
usynlig og fraveerende. Det faglige faellesskab
med kollegerne forsvinder — eller man skal
keempe for at bevare det, fordi teknologien for-
venter af os, at vi bliver selvkgrende. Der er ikke
lengere behov for at tale sammen og hj=lpe
hinanden og overfpre erfaringer mellem kolle-
ger. Og der er eksempler pa, at man bliver mere
loyal over for teknologien end over for kunderne,
klienterne og brugerne. Man kan blive n¢dt til at
undga neerkontakt og fraleegge sig ansvaret for
at opfylde de krav, man fgler at teknologien stil-
ler. Det har yderligere som konsekvens, at selv-
verdet undermineres, fordi man ikke kan betje-
ne kunderne/klienterne/brugerne/borgerne i
overensstemmelse med vores faglige idealer (at
veere).

Alt i alt er der en risiko for, at teknologien ero-
derer de sociale og menneskelige relationer; den
enkelte medarbejder isoleres og bliver usikker,
hvilket i kombination med tidspres giver stress. I
videre forstand kan det fgre til marginalisering
fra arbejdsmarkedet i det hele taget (at have),
hvis stress skaber helbredsproblemer, som gg¢r, at
man ikke leengere kan holde det ud — og bliver
nedt til at forlade arbejdsmarkedet.

Karen Albertsen

Teknologi
gger kontrollen

Uvedkommende krav og oplevelse af at blive
kontrolleret og mistaenkeliggjort kraenker selv-
vaerdsfglelsen

»Teknologien ggr det muligt at overvage og do-
kumentere og registrere. Arbejdet kan evalueres
og malstyres. Sa der er en pget mulighed for kon-
trol. Denne mulighed kan bruges til at udvikle og
sikre kvaliteten, det er den positive side af det,«
papegede Karen Albertsen, seniorforsker ved Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo.

»Men de krav om dokumentation og registre-
ring, der ligger i systemet, tager tid fra det, man-
ge oplever som deres kerneopgave — det, de
egentlig er ansat til at lave og gnsker at bruge
deres faglighed til.«

»Samtidig kan kontrollen vare forbundet med
en oplevelse af mistillid. En forestilling om, at
det ikke kun bliver kontrolleret om man udfgrer

sit arbejde, men ogsa hvordan man udfgrer det,
og om man ggr det godt nok. Denne oplevelse er
en voldsom kilde til stress.«

Kontrol kan give stress

»Om denne mulighed for kontrol faktisk bliver
brugt eller ej, betyder ikke sa meget. Det er selve
forestillingen om, at nogen sidder og holder gje
med én, der virker stressende,« siger en bus-
chauffgpr. Andre workshopdeltagere har lagt
veegt pa, at det, man maler, ikke er det vigtigste
ved deres arbejde.

»Kontrollen kan iseer bidrage til stress fordi
den ansatte fgler, at der bliver mindre tid til det
vaesentlige. Det er man begyndt at snakke om i
mange brancher,« sagde Karen Albertsen. »Fokus
bliver flyttet fra det fagligt vigtige til det, der kan
males.«

»Dertil kommer at fglelsen af mistillid og
manglende respekt for den enkeltes evne til selv
at udfere sit arbejde forsvarligt opleves som et
angreb pa selvveerd. Det kan medfgre mangel pa
motivation, stress og i sidste ende marginalise-
ring.«

Psykologen Norbert Semmer har set pa, hvor-
for denne mangel pa respekt kan underminere
selvvaerdsfglelsen. Alle ved, at vold og mobning,
trusler og sexchikane er kreenkende adfeerd pa
en arbejdsplads. Men det er kun toppen af is-
bjerget. Leengere nede kommer de bevidst nega-
tive handlinger — som for eksempel bagtalelse af
kolleger — og mangel pa omtanke og hensyn. Det
kan for eksempel veere at glemme sine aftaler,
komme for sent, ikke respektere en deadline,
overlade arbejde til andre og at ledelsen accepte-
rer darlig teknologi.

Det virker kraenkende

I bunden, men stgrst i omfang, ligger de urimeli-
ge arbejdsopgaver. For eksempel tidskreevende
registrering og kontrol, overflgdige og uved-
kommende mgder og opgaver. Det virker som en
kreenkelse, fordi man overskrider graensen for,
hvad der opleves som rimeligt og socialt at udfe-
re iarbejdet.

Det har der veeret mange eksempler pa i de tre
workshops med chauffgrer, socialrddgivere og
andre sagsbehandlere samt social- og sund-
hedsmedarbejdere. Men det er langt mere ud-
bredt, papegede Karen Albertsen:

84 procent af folkeskolens leerere, 77 procent af
socialradgiverne, 65 procent af social- og sund-
hedsmedarbejderne, 57 procent af chauffgrer
mv. og mere end hver anden af samtlige offent-
ligt ansatte oplever at dokumentationskrav
svaekker arbejdsglaeden, viser en undersggelse.

»Det er jo en skam. For det er en forhindring
for at pge kvaliteten i arbejdet,« sagde Karen Al-
bertsen.
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Et godt psykisk arbejdsmiljp er preeget af me-
ningsfuldt arbejde, anerkendelse og respekt, klar
rollefordeling, god information og social stgtte.
Det giver tilfredshed, trivsel, lavt fraveer og lav
personaleomsaetning. Teknologien har betyd-
ning for, om det psykiske er godt, men mest er
det omvendt, sluttede Karen Albertsen: Et godt
psykisk arbejdsmiljp er forudseaetningen for, at
teknologien kan f4 en positiv og konstruktiv
funktion.

Anders Kabel

Teknologi
endrer
fagligheden

Selv mindre teknologiske andringer har ofte en
stor effekt pa arbejdet og dets faglige indhold.
Teknologien skal udvikles i respekt for de givne
menneskelige ressourcer

»Ja, teknologien sendrer fagligheden. Selviplgelig
gor den det. Alt arbejde er en forening af menne-
skelige ressourcer, tekniske veerktgjer og organi-
satorisk kontekst i en dynamisk symbiose. Nor-
malt bliver den samlede effekt af at zendre end
af dem meget stprre, end den lille del, man gar
efter.« Det sagde arbejdsmiljgradgiveren Anders
Kabel i sin indledning.

For eksempel har slagterierne faet it-veerktgjer
for at styre fedtprocenter, kgdkvalitet og udbyt-
te. Det betyder imidlertid, at systemet ogsa regi-
strerer den enkelte slagteriarbejders praestatio-
ner. Men systemet registrerer ikke, om han er en
spd og rar fyr eller en kveerulant. Den dag, 20
procent af de ansatte skal fyres, vil arbejdslede-
ren méske anlegge en helhedsvurdering, men
folk hgjere oppe i systemet har nu adgang til de
negne produktivitetstal. Man indfgrer teknolo-
gien med ét formal, men det far en helt anden
effekt: At reducere arbejdslederens handlefrihed.

Arbejdet endrer indhold
Et andet eksempel er industrialiseringen og
standardiseringen af renggringsarbejdet. Ar-
bejdsopgaven bestir ikke mere i at ggre rent,
men i at udfgre preecis de opgaver, der er beskre-
vet. Det ville veere i strid med hele konceptet at
gore mere rent end beskrevet. Sa forsvinder jo
kundens motivation for at kgbe mere renggring!
»I supermarkeder og varehuse har teknologi til
kontrol, effektivisering og styring gjort det hen-
sigtsmeessigt at dele arbejdet op mellem dem,
der sgrger for hylderne og dem, der sidder ved
kassen. Det giver mulighed for optimering af

nye fagligheder,« sagde Anders Kabel. »I busdrif-
ten har jeg indtryk af, at det gar den modsatte
vej: Chauffprerne skal lgse flere og flere forskel-
lige opgaver samtidig: I trafikken, ved instru-
menterne og over for passagererne.«
Standardiseringen betyder, at helhedsbaseret
faglighed erstattes af fagspecialisering. Det giver
mulighed for, at folk med mindre arbejdserfa-
ring og feerre ressourcer kan udfgre arbejdet — og
udvikle nye fagligheder. »Det rummer faktisk
kimen til stgrre mangfoldighed og erhvervsmu-
ligheder for flere mennesker,« papegede han.

Man maler det, man kan

I den offentlige forvaltning s¢ges teknologien
anvendt til at styre og kontrollere arbejdet. 'New
Public Management’ fokuserer pa at de offentli-
ge serviceydelser, borgerne har ret til, skal pro-
duceres pa den mest effektive made. Derfor vok-
ser gnsket om at male, ogsé pa komplekse opga-
ver.

»Men det, der males, er det, man kan male. De
kategorier, it-systemet maler pa, tilleegges en
serlig veerdi i forhold til det, der ikke males —
selv om de maske bare er valgt fordi de lader sig
male entydigt uden at de egentlig er seerlig veer-
difulde,« sagde Anders Kabel.

Dertil kommer at man, pa grund af de politiske
ambitioner, bygger alt for store it-systemer op.
De fungerer darligt. Og det stiller ekstra krav til
de ansatte. »Disse ekstra krav er kun sjeeldent
forenelige med de sociale kompetencer, der er
saedvanlige i disse fag. Derfor bliver de en bety-
delig hindring for at udfpre meningsfuldt arbej-
de. Og det er en af de mest stressende arbejdsbe-
lastninger.«

@nsket om at male kvalitet med kvantitative
metoder giver problemer: »Maleresultaterne
fremtreeder som objektiv sandhed, selv om de i
virkeligheden maler i forhold til en politisk og
ideologisk bestemt opfattelse af virkeligheden.
Og selve det, at arbejdet bliver malt, sendrer dets
karakter for dem, der udfgrer det. Sddanne ma-
linger kan veere egnede til at skabe undren. Men
de duer sjeeldent som grundlag for at feelde dom-
me,« sagde Anders Kabel.

Dialog giver pote
Ingen organisation er sterkere end medarbej-
dernes ressourcer. Det er dem, der er forudsaet-
ningen for, at teknologien har veerdi. Zndringer
af teknologien fungerer derfor ikke, hvis de kun
bliver lavet for at satte ledelsens egne ambitio-
ner igennem, ambitioner, der er ude af trit med
medarbejderressourcerne og forudszetter at sam-
fundet bare fremskaffer en anden arbejdskraft,
skreeddersyet til formalet.

Teknologien skal udvikles i en dialog mellem
ledelse, medarbejdere og radgivere og leverandg-
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rer — baseret pa troveerdighed, gensidig tillid og
retfeerdighed.

»Virksomhedens udvikling bgr i langt hgjere
grad styres af de menneskelige ressourcer, den
rader over (eller kan udvikle eller tiltreekke), med

Plenum

respekt for kerneopgavens karakter. Sa vil man
opleve en teknologiudvikling, der bade giver
samfundsgkonomisk pote og udvikler engagere-
de og begejstrede borgere,« sluttede Anders Ka-
bel.

Lad brugerne drive fornyelsen

At inddrage medarbejderne i teknologiens ud-
vikling og respektere deres ressourcer var et
gennemgéende budskab fra arbejdsgrupperne

I workshoppens fire arbejdsgrupper blev teserne
diskuteret og belyst med eksempler — béde pa
vellykkede og kritisable teknologiseringsproces-
ser. Arbejdet mundede ud i en reekke forslag og
anbefalinger. Fra alle de fire grupper lpd der en
gennemgdende kritik af manglende brugerind-
dragelse, darlig leering, darlig ledelse, og mang-
lende respekt for de ansattes kompetencer og
kerneopgaver.

Tag medarbejderne med pa rad, lod det igen og
igen. Kun derved kan man udvikle lgsninger, der
fungerer optimalt og undga frustrationer og ne-
gative reaktioner. I sidste ende kan det bidrage
til at formindske risikoen for marginalisering.
Den medarbejderdrevne innovation skal saette
ind allerede nar ideerne udformes og kravene til
leverandgren specificeres — og den skal fortsaette
efter at teknologierne er taget i brug.

Samme teknologi — forskellige virkninger

De handholdte computere i hjemmeplejen,
PDA’erne, blev brugt som eksempel af flere
grupper. Ph.d.-studerende Jeppe Agger, der for-
sker i nye teknologier i ldreplejen, har i Tekno-
logidebat papeget, at PDA’erne ikke er indfgrt for
medarbejdernes skyld, men som et redskab til at
styrke ledelses-informationen. Men arbejds-
gruppen om indflydelse fremheevede at
PDA’erne kan forbedre de ansattes indflydelse.
De har nu direkte adgang til informationer om
patienterne og deres forhold og om dagsplanen.
Det giver overblik, s man kan lgse problemerne
selv i stedet for at skulle kontakte kontoret. Og
dokumentationen af forbrugt tid kan give et
bedre grundlag for behandling, beslutninger og
forhandling med ledelsen.

Selv om PDA’erne har potentiale for at lette ar-
bejdet i hverdagen og give mere tid og bedre kva-
litet i det enkelte besgg, s er det dog problemer-
ne, der opleves som det dominerende, sagde
gruppen om nerveer. Problemerne opstar nar
PDA’erne ikke virker, enten fordi de ikke er
nemme nok at betjene eller fordi man herer til
dem, der mangler forudseetninger for det. Pro-

blemerne skeerpes, nar den indlagte dagsplan
gar i vasken pa grund af en enkelt sygemelding,
og den enkelte social- og sundhedsmedarbejder
stdr med ansvaret for at fa deekket hullerne ind.
Og problemerne tager overhdnd hos de medar-
bejdere, der ikke mestrer teknologien, men fgler
at den er trukket ned over hovedet pad dem og
fjerner opmeerksomheden fra det egentlige: pleje
og omsorg.

Gruppen om kontrol fremhzevede PDA’erne
som eksempel p4, at neesten den samme tekno-
logi kan bruges med helt modsatte virkninger.
Fra én kommune lpd meldingen: "Vi fpler at 'de’
hele tiden kontrollerer, om vi har veeret der. Hvis
vi glemmer at trykke os ind, kan vi komme til
samtale og i risikere at blive fyret. Og hvis nogen
overstar et besgg for hurtigt, kan man risikere, at
borgerens tildelte tid bliver skaret ned”. Fra en
anden kommune lpd den stik modsatte opfattel-
se: "Vi kan bedre lave egenkontrol og styre tiden
selv, og registreringen kan bruges som belaeg for
at der ikke er afsat tid nok til klienten. Kontrol er
kun et problem, hvis medarbejderen har noget at
frygte. Ogsa en fordel at man f. eks. ved numme-
ret pa klientens leege.”

Forslag bliver ikke hort

Fra chauffgromradet gav gruppen om indflydel-
se et grelt eksempel pa virkningen af manglende
inddragelse og ringe leering: Et busselskab havde
40 gamle busser og indkgbte s 20 nye, uden at
chauffgrerne fglte, at de havde haft nogen ind-
flydelse pa anskaffelsen. De fik heller ikke til-
straekkelig opleering. Iser de nydanske chauffp-
rer, har sveert ved at tilegne sig skriftlig informa-
tion. Resultatet: Mange af kollegerne foretraek-
ker stadig de gamle busser.

Dertil kommer at de fleste chauffgrer har for-
slag om tekniske forbedringer, men de fgler ikke,
at de bliver hort, sagde en tillidsrepraesentant fra
et andet busselskab. For eksempel kunne man
vel udnytte det faktum, at de moderne busser
har online-forbindelse til at lave et fejlmeldings-
system siddan at banale fejl er registreret nar
bussen korer i garage og derfor kan blive hurtigt
rettet, sagde han.

Gruppen om indflydelse fremheevede i det hele
taget god leering og god dialog som betingelse for
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pget indflydelse. Ellers forer den nye teknologi
tveertimod til ringere indflydelse. Alle skal kun-
ne magte den nye teknologi og laeringsmetoder-
ne skal tage hensyn til de individuelle behov,
kon og alder, sagde gruppen.

Den tabte tid

Den sparede tid var et andet gennemgiende
emne. Teknologi indfgres for at spare tid. Men de
mennesker, der designer de nye teknologier, er
ikke opmeerksomme pa, hvad den tabte, bortra-
tionaliserede tid blev brugt til af de ansatte. Ma-
ske foregik der en leering fra kollega til kollega,
som nu falder bort. Eller arbejdsdagens porer og
andehuller var betingelsen for, at medarbejder-
nes stress blev holdt pa et acceptabelt niveau.
Den tabte tid kan ogsa have veeret forudseetnin-
gen for at opretholde et fzllesskab, hvor man
kan stgtte hinanden, lzere af hinanden og udnyt-
te de indbyrdes forskelligheder.

Hvis forandringerne gennemfgres sa hurtigt at
medarbejderne ikke nar at seette sig ind i den
nye teknologi fgr den aflpses af en endnu nyere,
sa sparer man ikke tid, man spilder tid, pdpegede
gruppen. Dens rad var at genvinde den tabte tid,
keempe for at fa tiden tilbage. Noget tilsvarende
sagde gruppen om faglighed: Lad veere med at
lade nye teknologier, nye direktiver og nye stan-
darder aflgse hinanden sa hurtigt, at erfaringer-
ne ikke kan blive indhgstet og omsat til praksis
for man skifter igen. Og fra gruppen om naervaer
lpd det: Bestandige systemskift stiller for store
krav til medarbejdernes omstillingsevne.

Et tidligere nsevnt eksempel er morgenmgder-
ne i hjemmeplejen, som ledelsen i nogle kom-
muner ville afskaffe fordi de ansatte nu fik kere-
listen elektronisk hjemmefra. For mange medar-
bejdere blev det et symbol pa, at man vil bruge
teknologien som middel til at presse dem og for-
ringe deres sociale og faglige sammenhznge.

Fokus forandres

Gruppen om nzerveer gav eksempler pa konflik-
ten med 'systemets krav’. De krav, der udgar fra
det teknologibarne system, som PC’en pé skrive-
bordet, PDA’en i hdnden eller skaermen foran
chauffgren er udtryk for, er i konflikt med den
opmeerksomhed, der kraeves for at veere neervee-
rende over for mennesker.

‘Systemet’ pa et jobcenter kraever, at man be-
svarer en masse spgrgsmal. Hvis man ger det
samtidig med samtalen, gar det ud over neervee-
ret. De malbare krav bliver automatisk priorite-
ret hgjere end kvaliteten i kontakten med det
andet menneske.

Ondet er ikke teknologien i sig selv. Feelles fag-
lige standarder og effektive feelles systemer til
registrering, arkivering og informationssggning
kan give bedre arbejdsvilkar og bedre resultater

uden at det gar ud over neerveer og faglig kvali-
tet. Men nar systemet er designet af embeds-
mand og teknikere ud fra en bestemt opfattelse
af virkeligheden og med bestemte malbare resul-
tater som formal, medvirker det til at forskyde
opmaerksomheden og =ndre det faglige fokus.
Den forstaende dialog erstattes af mgdet med en
rigid struktur.

Ogsa angst for at 'systemet gar ned’ kan ga ud
over neerveaeret, papegede gruppen: Mange er
usikre pa, hvad de skal gore, hvis de ikke kan fa
teknikken til at virke. Jo mere ny teknologi og jo
storre systemer, jo mere betyder denne usikker-
hed. Kombineret med effektivitetskrav og tids-
pres kan det skabe stress som iszer virker margi-
naliserende for dem, der ikke er gode til at hand-
tere teknologien, sagde gruppen. Eksempler fin-
des bade blandt sagsbehandlere og chauffprer.

Et system, der dbner nye muligheder, kan ogsa
virke som en tidsrgver der fjerner naerveer. For
eksempel er e-mails en hurtig, nem og billig
form for kommunikation. Men den kan fgre til
nedprioritering af det personlige mgde med bor-
geren — og lederen kan blive en fravaerende per-
son, der 'sidder med nzesen i skermen og leser
mails hele dagen’. Strgmmen af mails kan give
stress fordi man ikke ved hvorndr de kommer.
Og sa er det nemt at tage dem med sig hjem — og
derved forleenge arbejdsdagen.

Travlt med at rydde op

Fra gruppen om kontrol kom dette eksempel: »I
edb-programmet Workbase bliver sorte linjer
r¢de, ndr man kommer bagud. Det hjzelper jo pa
hukommelsen, men det kan give stress, nar det
vokser til to-tre sider, hvor de skal ryddes op, be-
svares, sendes breve osv. Kontrollen ligger i, at
hvem som helst kan se, hvad jeg har lavet — og
hvad jeg ikke har lavet. Det er sarbart, hvis jeg
lader mig pavirke af det, og det kan jo ogsa bru-
ges i forbindelse med en fyringsrunde. Hvis jeg
frygter min ledelse, kan jeg blive et maskinmen-
neske, der ngjes med at rydde op i mine rgde lin-
jer, i stedet for selv at teenke over mine priorite-
ringer.«

Et ekstremt eksempel pd kontrolfunktionen
var en klient, der udviklede paranoia fordi alt,
hvad han gjorde, blev registreret. Situationen
var, at ledelsen chikanerede ham fordi den ¢n-
skede at skaffe grundlag for en fyring. Eftersom
det var et it-firma, kunne de kontrollere hver
gang han loggede ind og ud, gik pa Messenger
osv. Til sidst fplte han sig udspioneret, selv nar
han gik pa gaden eller kgbte ind.

Forandring skal veaere 3ben

Gruppen om faglighed var helt enig i oplegget:
Ja, fagligheden eendres af teknologien og dens
anvendelse. Og det behgver ikke veere en darlig
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ting. Men hvis resultatet skal blive godt, s& er det
en forudsaetning, at teknologien anvendes til at
facilitere og understptte arbejdet. Og forandrin-
gen skal veere dben og synlig, sd man kender den
og kan tage stilling til den.

Det er vigtigt, at man ikke skaerer alle over en
kam. Den enkelte medarbejder skal veere med i
forandrings-processen og der skal veere forstael-
se for, at leering er individuel. Folk tilegner sig ny
teknologi i forskelligt tempo og pa forskellige
mader. Selv om man mestrer én teknologi, er det
ikke sikkert, at man mestrer dem alle.

Ogsé fra denne gruppe lgd de derfor: Giv tid,
dyrk langsommeligheden, inddrag medarbej-
derne, meld klart ud om teknologiens formal, leer
de steerke sider hos medarbejderne og i organisa-
tionen at kende — og brug dem.

Teknologi er kun et hjaelpemiddel

I den afsluttende plenumdiskussion blev det
sagt, at bestraebelserne pa at effektivisere den
offentlige sektor er gaet for vidt: »Det er neesten
blevet umuligt at mgde hinanden som menne-

e Rad fra workshoppens deltagere

sker i det offentlige servicesystem,« lpd det. Den
teknologiske malstyring er »udtryk for standar-
der og malseetninger, udstukket af regeringen,
som slar igennem hele vejen ned gennem sy-
stemet,« sagde en anden deltager.

Fagforeningernes rolle er ikke mere at veere for
eller imod den nye teknologi, for den samme
teknologi ses anvendt pa vidt forskellige mader,
med modsatte virkninger, inden for samme sek-
tor, ja endda i de samme koncerner.

Hvis arbejdsvilkarene skal forbedres og det go-
de arbejdsmiljp fremmes, ma medarbejderne
have redskaber til at blive bedre til at kritisere
teknologien. De skal saettes i stand til at vurdere
den nye teknologi og deres egne behov for leering
og nye kompetencer decentralt. Og sige fra over
for irrelevante krav, dobbeltregistrering og
uhensigtsmaessig anvendelse af teknologi i det
hele taget.

Det handler i hgj grad om at tage stilling til
hvad der skal males og hvordan det malte skal
bruges. Hvad der er relevant. »Vi har brug for en
metode der kan méle blgde resultater,« sagde en

e Teknologi skal indfgres i samarbejde med medarbejderne, inddrag dem tidligt i processen.

e Lzer de stzerke sider hos medarbejderne og i organisationen at kende. Dyrk dem, brug dem.

e Teknologi skal stptte 'det gode arbejde’, ggre det bedre og nemmere, ikke seette begreensninger
og skabe frustrationer f. eks. ved darlige betjeningsmuligheder.

e Lav enkle systemer, sd man ikke hele tiden ma ringe for at fa at vide hvordan det nu fungerer,

fordi systemet kan alt for meget. Keep it simple.

e Lad veere med at tage teknologi i brug for den er feerdigudviklet og afprovet.

e Alle skal kunne magte den nye teknologi.

e Brug fokusgrupper, testgrupper, fplgegrupper.

e Fagforeningerne skal pa banen: Bedre feellesskaber skal organiseres for at tage hand om ud-

fordringerne.

e Sig fra over for teknologi der ikke virker og teknologi der mindsker neerveer. Teknologien har

ikke altid ret.
e Teknologi og naerveer skal teenkes sammen.

e Inddrag klienten nér oplysninger registreres. Gor teknologien og dens berettigelse synlig i si-

tuationen.

e Brug ikke teknologien som undskyldning: "Vi skaerer ned, men der bliver ingen serviceforrin-

gelse, for der er ny teknologi pa banen”.

e Vind den tabte tid tilbage, der skal veere tid til feellesskab, tid til hinanden, tid til leering og

omstilling og udveksling af erfaringer.

e Leringsmetoderne skal udvikles. Tag hensyn til individets forudsaetninger og tempo, til ken,

til alder.

e Brug kritikken konstruktivt. Hvis en medarbejder siger, at den nye teknologi ikke virker, er det
ikke det samme som at hun eller han er imod forandring.
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af deltagerne. »Det er et problem, hvis vi leegger = gér? Teknologien er kun et hjeelpemiddel. Vi skal
det faglige overblik over i teknologien,« sagdeen  huske den menneskelige vurdering af tingenes
anden. »Hvad skal vi sa ggre den dag stremmen  vaesentlighed.«
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Konklusioner

Der er rum for forbedringer

Jo mere mennesker lades i stikken med stress
og folelsen af at veere nedvurderet og kontrolle-
ret, jo storre er risikoen for marginalisering

At veere marginaliseret betyder, at man befinder
sig i samfundets margin. Som marginaliseret har
man ikke adgang til de livsvilkdr og udfoldel-
sesmuligheder, der er normale og almindeligt
anerkendte i samfundet. Man er underlagt mar-
ginaliserende arbejdsvilkar, hvis ens arbejdsvil-
kar adskiller sig fra de geengse arbejdsvilkar i
samfundets centrum, dvs. hvis man ikke besid-
der det, som 'vi’ i samfundets centrum har, og
som 'vi’ betragter som et godt og udviklende ar-
bejde.

Gennem det gode arbejde far vi tilfredsstillet
grundleggende behov for materielle goder, selv-
realisering og neere sociale relationer. Hvis disse
behov ikke tilfredsstilles, kan man tale om mar-
ginalisering. Sociologen Erik Allardt betegner de
fundamentale behov med begreberne at have, at
vaere og at elske. Man kan blive marginaliseret
hvis man mister sit arbejde (at have), mister ind-
flydelse og selvrespekt (at veere) eller hvis man
bliver isoleret og de sociale band skeeres over (at
elske).

Problemerne ligger i anvendelsen

Enkeltstdende teknologier kan ikke udpeges som
arsager til marginalisering. Men i projektet er
mange anvendelsesbegraensninger blevet tyde-
lige. Begreensninger pa det overordnede niveau
(den politiske og gkonomiske styring), pa ledel-
sesniveau, pd uddannelsesniveau og pa bruger-
nes individuelle og lokale niveau.

Man kan i hgj grad skelne mellem god og dar-
lig brug af teknologien — anvendelser der forpger
risikoen og anvendelser der formindsker risikoen
for marginalisering.

For mennesker, der méske ogsa af andre grun-
de er i farezonen, befinder sig i en randgruppe,
kan det udggre hele forskellen, om teknologien
anvendes pa en inkluderende eller en eksklude-
rende made.

De tekniske hjelpemidler, der anvendes pé
projektets tre fagomrader, er i sig selv almindeli-
ge: GPS, pc'er, arkiveringsprogrammer, online
databaser, hdndholdte computere, der kan lidt

mere end en mobiltelefon, et geografisk infor-

mationssystem...

Problemerne opstir nar de anvendes i en tek-
nologisk forandring af store sammenheengende
systemer og skal tages i brug af mange samtidig
— og nar de overordnede mal er i konflikt med
deltagernes forventninger, forudsaetninger og
gnsker.

I sig selv rummer teknologierne en raekke mu-
ligheder for at lette arbejdet, udfgre det bedre og
mere effektivt. De rummer ogsa positive mulig-
heder for at forbedre de ansattes deltagelse og
tilfredsstillelse i arbejdet. Risikoen for negative
virkninger ligger iseer i at:

e Trygheden trues ndr medarbejderne ikke me-
strer den nye teknologi og nar den indfgres pa
en made, der betyder pget risiko for fyringer,
tab af kompetencer og endret fokus pa kerne-
opgaverne.

e Selvbestemmelsen trues nér medarbejderne
ikke er i stand til at drage fordel af teknologi-
ens muligheder for gget indflydelse men
tveertimod fgler, at teknologien forer til pget
styring og kontrol.

e Arbejdets meningsfuldhed trues, nar medar-
bejderne ikke kan udnytte de pgede mulighe-
der for kommunikation og lettelse af arbejds-
funktioner men tveertimod fgler, at teknologi-
en zeder nerver og dominerer over mellem-
menneskelige relationer.

Konklusioner om forebyggelse
En hovedkonklusion er, at man bgr inddrage alle
parter mere bredt og direkte i udviklingen og
indfgrelsen af ny teknologi. Det er et steerkt,
gennemgéende fund fra alle de aktgrer og fag-
grupper, der har deltaget i projektet. Teknologi-
erne bgr konciperes, udvikles, implementeres og
videreudvikles i et tet og tillidspreeget forhold
mellem den overordnede ledelse, leverandgrerne
og radgiverne, den daglige ledelse og de medar-
bejdere, der skal bruge systemet. Ledelsen skal
sikre at teknologiens brug bliver funktionel og
overkommelig for alle, bade ved en klar, enkel og
relevant brugerflade og ved passende uddannel-
se og leering.

Her stir arbejdspladserne, fagforeningerne og
ledelserne over for en vigtig opgave, som kan
forebygge mange vanskeligheder i omstillings-

TEKNOLOGI-RADET



processerne og mange menneskelige omkost-
ninger. Projektet har tydeligt vist, at der er behov
for at genoplive og aktualisere traditionen for
medarbejderdrevet teknologiudvikling.

Eftersom de tre fagomrader i forvejen er pree-
get af vanskeligheder med at tiltreekke og fast-
holde et tilstreekkeligt antal kvalificerede med-
arbejdere, er der meget at vinde ved at undga en
uhensigtsmeessig brug af teknologien som kan
fore til modvilje og stress blandt de mest udsatte
medarbejdere. I sidste instans kan det forebygge
langvarige sygemeldinger og afsked med ar-
bejdsmarkedet.

Konklusioner om forskning

I arbejdet med at skelne teknologiaspektet fra
andre aspekter ved den ’sivende marginalise-
ring’ er det blevet klart, at det snaevert gkonomi-
ske marginaliseringbegreb ikke er frugtbart i
denne sammenhang. Det er for absolut. Det kan
ikke bruges til at svare pa spprgsmalet: Hvordan
laver man teknologier som i mindre grad fgrer til
marginalisering?

Med en abent sggende, induktiv tilgang til
problemstillingerne er det lykkedes at nuancere
nogle af de almindelige begreber og opfattelser
pa omradet — og forbedre og preecisere de
sporgsmal, der kan kaste lys over marginalise-
ringsprocessernes sammenhaeng med teknologi-
en og dens anvendelse.

Projektet har samtidig synliggjort, at der er be-
hov for at udvikle sociologiske begreber og viden
om marginaliseringsdynamikkerne, som de ak-
tuelt udspiller sig pa det danske arbejdsmarked.
Her har projektet bidraget med nye fokusomra-
der, som kunne udvikles og kvalificeres yderlige-
re. Det geelder for eksempel forholdet mellem
marginalisering og teknologibeherskelse, af-
magt, flygtighed og kerneopgaver.

Punkter, der kalder pd opmaerksomhed

e Mange medarbejdere har gode ideer til forbed-
ring af teknologierne. Men ofte bliver ideerne
ikke hort eller anvendt.

e Der er meget stor forskel pa, hvordan proble-
mer med teknologien opleves af forskellige
medarbejdere. Der er tendens til polarisering
mellem teknologivante brugere (og 'superbru-
gere’) og de mest usikre brugere, som desuden
ofte har sproglige indleringsvanskeligheder.
At overvinde disse problemer stiller store krav
om god lering og god ledelse. Ellers bliver den
teknologi, der skulle spare tid og ggre arbejdet

effektivt tvaertimod en kilde til spild af tid og
mindre produktivitet.

Der har vist sig at veaere store forskelle pa,
hvordan den samme teknologi anvendes i for-
skellige virksomheder. De gode erfaringer kan
ikke overfgres fra den ene virksomhed til den
anden, hvis virksomhedernes kultur danner en
barriere.

Det er en udfordring til fagforeningerne at
kleede medarbejderne pa til at forsvare deres
frirum og faglighed og tage konstruktivt an-
svar for at kritisere darlig teknologi og bidrage
til udvikling af en bedre.

Det er en udfordring til uddannelsesinstitutio-
nerne at udvikle deltagerne evne til at forholde
sig kritisk til teknologien.

Det er en udfordring til virksomhederne at
kleede lederne pa til at forvalte og udvikle virk-
somhedens sociale kapital, lytte og tage hen-
syn til medarbejdernes kritik og stptte dem i at
udfolde deres kernekompetencer. En god ledel-
se sikrer, at teknologiernes brug bliver funkti-
onel og overkommelig for alle, bade ved en
klar, enkel og relevant brugerflade og ved pas-
sende uddannelse og leering.

Det er en udfordring til leverandgrerne af ny
teknologi at indtaenke brugerdreven innovati-
on iudviklingen af deres produkter

Store systemer kan have tendens til at fjerne
ansvaret, bade fra medarbejdere og ledelse. De
kan opleve, at systemet har 'sin egen vilje’ som
det er sveert at fa indflydelse pa. Teknologien
opleves som udgvelse af magt, og det er van-
skeligt at samles om initiativer til at lave om
pa den. Iseer fordi denne 'magt’ flytter sig hver
gang systemets dele og programmer skiftes ud.
Hvis de enkelte dele af systemet virker darligt
sammen, er det en yderlig kilde til frustration.
Informations- og styringsteknologier fokuserer
pa faktorer, der kan males kvantitativt. Hvis
det egentlige formal med teknologien er at
gennemtrumfe nye standarder for arbejdets
tempo, form og indhold, opstar der steerke kon-
flikter med de ansattes opfattelse af egen fag-
lighed og vel udfgrt arbejde.

Den ledelsesfilosofi, der gar under betegnelsen
Lean i den private sektor og New Public Mana-
gement i den offentlige sektor, har som sit er-
kleerede mal at slanke og afbureaukratisere
virksomhederne og inddrage medarbejderne
og give dem ansvar. Men i servicefag, hvor
man arbejder med mennesker i komplekse
sammenhaenge, kan den paradoksalt fere til
mere registrering og kontrol, der opleves som
mistillid og mekanisering af arbejdet.
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