ANMELDELSER

Forfatteren onsker & inkludere og alminne-
liggjore oresus i en bred omtale av herse-
lens fysiologi og patofysiologi, og han
forklarer eresus som en naturlig felge av
aktivitet i sanseceller i det indre oret og
sentralnervesystemet. P4 denne maten
onsker han 4 ufarliggjore oresus. Alle har
oresus fra tid til annen. Han er kritisk til
omfattende negativ fokusering pa aresus,
som bidrar til selvmedlidenhet og til

a skremme pasienter. Ved oresus ma man
unnga sykmelding, og personer med gresus
ma ikke fores inn i en rolle som syk.
Omlaringsbehandling og kognitiv terapi

er omtalt relativt kortfattet. Teksten er holdt
i en muntlig stil og er springende med
mange digresjoner. Her diskuterer man om
insekter har eresus, og om gresus er en
folge av artenes utvikling. Kjente historiske
personer med eresus har ogsé fatt omtale.
Illustrasjonene er mange. Bildene er av god
kvalitet, men mange bilder har sa perifer
tilknytning til hersel og eresus at de virker
forstyrrende i forhold til formélet. Boken
inneholder mye informasjon om hersel for
den interesserte leseren, men jeg er i tvil om
den er til vesentlig hjelp for pasienten som
er plaget av gresus.

Hans H. Elverland
@re-nese-hals-seksjonen
Nordlandssykehuset Lofoten
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Dette er en bok om
metoder og erfa-
ringer fra snart
50 ars samarbeid
mellom arbeidsliv
og forskning om
a utvikle nye og
nyskapende
arbeidsorganisa-
sjoner. Det er en

_A blanding av his-

torie- og laerebok.
Forfatterne

begynner med a gé igjennom forutsetnin-
gene for den nordiske trepartsmodellen
(partene i arbeidslivet og regjeringen). Vi
blir introdusert for debatten om industriell
spesialisering som bakgrunn for & folge
forskningserfaringene i det sékalte Samar-
beidsprosjektet LO/NAF. Den siste delen
omfatter nyere forsek innenfor samme
tradisjon og noen teoretiske betraktninger
og perspektiver fremover.
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Sosialpsykologen Einar Thorsrud
(1923-85) far sin rettmessige plass i denne
fortellingen, som pioner, initiativtaker og
inspirator for samarbeidsforsgkene, og som
leerer for en generasjon norske arbeidslivs-
forskere. For Thorsrud var hovedbegrun-
nelsen for arbeidsorganisatoriske forand-
ringer at de skulle tjene demokratiet som
en verdi i seg selv, men de skulle ogsa sette
arbeidslivet i stand til & mete utfordringene
fra ny teknologi. Samarbeidet med partene
1 industrien bygde pa en forutsetning om
at demokrati ogsa ville gi produktivitets-
utvikling.

Det vi kan kalle Thorsrud-skolen, har
preget norsk arbeidslivsforskning gjennom
flere tiar. Forfatterne viser hvordan fors-
kerne synliggjorde arbeidets organisering
som en overordnet faktor i arbeidsmiljoet.
Det er jo den faktoren som til sjuende og
sist bestemmer hvem som skal utsettes for
hva, hvor lenge og med hvilken grad av inn-
flytelse pa egen arbeidssituasjon. Arbeids-
miljeforbedringer matte skje ved medvirk-
ning fra arbeidstakerne. Men var det reell
medvirkning eller «folelse av medvirk-
ning»? Utviklingsprosessen skulle gi leering
og erfaring pa alle nivaer i organisasjonen.

Prinsippene for en god arbeidsorganisa-
sjon som disse forskningsmiljeene utviklet,
ble institusjonalisert i arbeidsmiljeloven av
1977. Prinsippene er beholdt ved senere revi-
sjoner, tross forsek underveis pé a redusere
lovverket til en snever «risikobasert» lov.

Men det betyr at lovverket forutsetter
et klima for meningsutveksling som ikke
alltid er til stede i virkeligheten.

Helsevesenet er et godt eksempel. De
lever kontinuerlig i omorganiseringens tid.
De ideene Thorsrud og medarbeidere sto
for, og som denne boken oppsummerer,
fortjener en renessanse ogsé i den sammen-
hengen. For Thorsrud var det et hoved-
poeng at organisasjonsprosessene ble lagt
opp slik at det var spillerom for synspunk-
tene og erfaringene til dem som var direkte
berert. Nyordninger skulle ikke bare tilflyte
de ansatte ovenfra. Det var en prosess der
bade ledelse og ansatte skulle leere av erfa-
ring. I en tid da mye «organisasjonsutvik-
ling» domineres av instruksjoner ovenfra
og av konsulenter utenfra, dokumenterer
forfatterne en rik tradisjon av forskning og
erfaring i Norge om betydningen av & vekt-
legge de ansattes innflytelse og medvirk-
ning.

Ebba Wergeland
Arbeidstilsynet
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Denne praktiske
ledelsesboken er
interessant og lett-
lest. Malgruppen
er ledere, men
boken ber ogsé ha
interesse for tillits-
valgte, verne-
ombud og andre
medarbeidere.
Forfatteren gir
mange konkrete
eksempler og flere nyttige tips. [ kapitlene
finner vi bl.a. omtaler av hva som kjenne-
tegner en anerkjennende lederstil, gjennom-
foring av den viktige og vanskelige sam-
talen, hvordan skape et verdsettende
arbeidsmilje, hvordan gjennomfore arbeids-
miljekartlegginger, hvordan bruke aner-
kjennelse i medarbeidersamtaler, og betyd-
ningen av & gi konstruktive tilbakemel-
dinger som gir grunnlag for leering. I hvert
kapittel er det en oppsummering med prak-
tiske oppgaver og ovelser. Illustrasjonene er
fa, men oppsettet er enkelt og oversiktlig.

Forfatteren er hogskolelektor i ledelse
og har erfaring som lederutvikler og coach.
Hennes utgangspunkt er at vi far for lite ros
snarere enn for mye. Ved & gi mer ros og
anerkjennelse vil bade den enkelte og orga-
nisasjonen f3 det bedre. A vaere en aner-
kjennende leder handler om & fa frem det
beste i andre. Det gjor man bl.a. ved a flytte
oppmerksomheten fra problemene til & lete
etter lesninger. Innholdet skrives p& denne
méten inn i rammen av en lgsningsfokusert
tradisjon, LOFT. Innen familieterapien har
LOFT veert i bruk siden 1980-arene. I dag
bruker man LOFT ogsa i organisasjons-
utvikling for & styrke relasjoner og sam-
handling. Espedal gir flere eksempler pa
at det forer til okt jobbengasjement og en
mer effektiv organisasjon.

Forfatteren starter med & definere hva
anerkjennelse er. Anerkjennelse handler
ikke bare om & gi positive tilbakemeldinger,
men ogsa om holdninger, verdier og hand-
linger. Hun henviser til en rekke under-
sokelser som er gjort, og som viser at
mange ikke opplever anerkjennelse for
utfert arbeid. I en amerikansk underseokelse
svarte 65 % at de aldri hadde fétt anerkjen-
nelse for godt arbeid pa jobben det siste
aret. Liknende funn er gjort i flere andre
land i tilsvarende undersekelser. Serlig
innen kunnskapsvirksomheter og service-
yrker er personlig anerkjennelse og stotte
avgjerende for motivasjon og pdgangsmot.
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