Diskursiv skyddsrond Il

Diskursiv skyddsrond 11 dr ett arbetsmaterial som arbetats fram i samarbete med Finansforbundet och dar ursprungligen
publicerad som en bilaga til] avhandlingen: Diskursiv arbetsmiljé: Ett nytt perspektiv pd organisatorisk
arbetsmiljé (Lisbeth Rydén, 2020).

Arbetsmaterialet har utvecklats och tillampats inom avhandlingsarbetet och dr tinkt att anvindas som underlag for

diskussioner om organisatorisk arbetsmiljo. Materialet dr under standig utveckling och nya versioner lar komma framiver.

Introduktion

Syftet med Diskursiv skyddsrond II dr att rikta uppmirksamheten mot ett antal aspekter av
organiserandet som péaverkar hur vi har det pa arbetet. Det 4r inte tinkt att vara heltickande. Det dr
inte heller tinkt att erbjuda ndgra egentliga svar.

Forhoppningen ir att arbetsmaterialet ska kunna anvindas pd arbetsplatser av arbetsgrupper, chefer, HR,
arbetsmiljbombud, féretagshilsovard, konsulter och andra intresserade — f6r att reflektera och diskutera

kring, och inte minst, beddma den organisatoriska arbetsmiljén.

Aven om man vet vad organisatorisk arbetsmiljé innebir ir det inte sikert att man vet vad det ir man
ska vara uppmirksam pa i organiserandet. Ibland kan man kinna att det dr nagot som inte dr bra, men
man vet inte hur man ska formulera det eller i vilka sammanhang det dr legitimt att ta upp en diskussion
om det. Det kan dd vara bra att ha ett material att utgéd fran i sina diskussioner. Det dr anledningen till

att det hir arbetsmaterialet dr framtaget.

Materialet 4r tinkt att bidra till att, med hjilp av nagra frigor, rikta uppmirksamheten mot sidant som
varje verksamhet stindigt behéver arbeta med och som péverkar chefers och medarbetares vardag pa
olika sitt. Aven om frigorna ir desamma kommer 16sningarna pi dem att skifta. Mellan olika
organisationer och arbetsplatser men ocksa 6ver tid pa samma arbetsplats. Varje arbetsplats maste darfor
stindigt ta stillning till hur man vill organisera sig; vad olika alternativ har f6r férdelar och nackdelar,

varfoér man viljer som man gér och hur man hanterar det som uppstar.

T'va huvudteman finns i materialet. De ar:

e Otrganiserandet och verksamheten: Hur vil stimmer organiserandet med de arbetsuppgifter
som finns och den miljé som verksamheten verkar i? Hur paverkar organiserandet chefers och
medarbetares férmaga att gbra ett bra jobb — nu och i framtiden?

e Organiserandet och minniskan: Hur férutsitts chefer och medarbetare vara for att passa in
i organiserandet och vad gér det med dem?



Organiserandet och verksamheten |

Med organiserande avses hir alla de aktiviteter som tillsammans astadkommer det verksamheten dr tinkt
att gora. Det innefattar hur verksamheten styrs, leds och utvirderas. Det innefattar ocksd hur man
formellt och informellt véljer att samarbeta, hur kommunicerande och informerande gar till, hur méten
genomfdrs och om vad de handlar, hur beslut fattas, vilka arbetsmetoder, processer, styrsystem, IT-

system och sd vidare som man viljer.
Grundfriagorna ir:

e Ar de sitt man viljer att organisera verksamheten pa anpassade for att klara de uppgifter och
utmaningar man moter?
e Underlittar organiserandet att gbra ett vil utfort arbete?

e  Stirker organiserandet férmigan att ta stillning till vad som vore ett vil utfort arbete?

Exempel 1: Om arbetet kdnnetecknas av en hdg grad av komplexitet, ddr varje uppgift behéver
behandlas unikt, dar man aldrig sdkert kan sdga att om man gor A sa hander B, eller dar
forutsattningarna hela tiden dndras, sa ar exempelvis en renodlad regelstyrning daligt anpassad for
att styra verksamheten. Regelstyrning (rutiner, processer, standarder med mera) lampar sig
déremot val om omvarlden &r stabil, arbetet &ar nagorlunda forutsagbart och det finns
aterkommande arbetsuppgifter som ska behandlas likartat. | det senare fallet ar regelverket oftast
ett stod for att gora ett gott arbete. | det forsta kan det i vissa fall bli ett hinder och ddrigenom skapa

frustration.

Manga arbeten bestir av arbetsuppgifter med olika karaktir — exempelvis bdde rutinarbete och mer
kvalificerat bedémningsarbete. Det dr dérfér bra att kunna skilja pa vilken sorts karaktir respektive
arbetsuppgift har si att man kan anpassa sitt organiserande efter det.

Om en arbetsuppgift dr aterkommande och relativt “enkel” (om dn mycket komplicerad och
kunskapskrivande) sa fungerar regelverk och rutiner utmirkt for att stddja och styra arbetet. Man mdste
dock alltid halla 6ppet £6r att det kan dyka upp drenden som regler och rutiner inte dr anpassade for.
Fragan blir dd: hur kan man organisera sig sa att var och en dels blir bra pa att sortera mellan drendena,

dels kan hantera dem s att aven unika arenden blir vil utforda?

v Det finns mdnga andra saker som kan vara viktiga for att definiera ett arbetes karaktdr. Detta dr endast ett
exempel. Vill man fordjupa sig i forutsitiningarna for olika sorters arbete finns det till exempel massor av forskning
och bicker som dr fokuserade pa olika sorters arbeten och vad som kénnetecknar dem.
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Vi idr ofta vana vid att definiera problem som stress pa grund av f6r mycket att géra. De aspekter av den
organisatoriska arbetsmiljon som det hdr materialet framférallt vill rikta uppmirksamheten mot ar
forknippade med frustration pa grund av dalig organisering, vilket skiljer sig fran exempelvis
stress pa grund av arbetsbelastning.

Att inte kunna gora ett tillrickligt bra arbete gentemot kund (intern eller extern), trots att man
kunskapsmissigt och tekniskt skulle kunna, eller att inte kidnna att de potentialer som finns i
verksamheten tas tillvara, skapar frustration. For att dtgirda frustration pd grund av dilig organisering
beh6ver man gbra férdndringar i hur man organiserar arbetet. Det har dock inget med mingden arbete

att gora.

Om det bara ir en fraga om arbetsbelastning sd 16ses de problemen med mer resurser, fler anstillda,
minskat infléde och andra liknande insatser. Om det dr frustration sa kvarstar problemen dven nir man
har en alldeles utmarkt balans mellan kraven 1 arbetet och de resurser man har f6r att utféra dem.

Ett sitt att skilja pa frustration och stress ar att stilla sig fragan:

Loser mer resurser de problem vi har? Eller spir vi bara pa frustrationen da mer resurser (exempelvis
tid, pengar, kompetens) mest gor att fler blir frustrerade eller att det blir mer resurser (tid, pengar,
kompetens, men ocksa resurser sisom engagemang, samarbetsférméga och liknande) som inte tas tillvara
pa ett bra sitt?



Organiserandet och manniskan |

I den hir delen dr fokus pa vad organiserandet gér med de chefer och medarbetare som berérs av det. Har ér
det framférallt tva aspekter som blivit tydliga genom projektet. Det ena dr “vem man blir” genom
organiserandet och det andra dr ”vem man blir”” genom det mer direkta tilltalet 1 det dagliga arbetet.

Den forsta aspekten — vem man blir genom organiserandet — kan ocksé uttryckas som den man
forutsitts vara for att passa in i organiseringslogiken.

Exempel: En vanlig organiseringslogik ar att se organisationen som en maskin. Med en sadan
tankefigur blir det ndgra som ar tankta att vara konstruktérer (ledning och staber). De bestammer
hur maskinen ska fungera, vem som gor vad, hur mycket, nar, pa vilket satt, i vilken takt etcetera.
| en maskinlogik blir chefer maskinskdtare som har ansvar for att se till att deras del av maskinen
fungerar val genom att se till att respektive kugghjul (medarbetare) fungerar friktionsfritt pa sin

plats och i relation till de andra kugghjulen.

Ibland far cheferna smorja lite, ibland hjalpa till att fila kanterna sa att inte kugghjulen i onédan
sliter pa varandra, ibland maste de byta ut en kugge mot en annan och sa vidare. Podngen &r att
om den grundlaggande tankefiguren for arbetsplatsens organiserande ar att se organisationen som
en maskin sa far det konsekvenser for hur en "bra” chef respektive medarbetare ska vara. | en
maskinlogik ska man vara lydig och foljsam (géller bade chefer och medarbetare). Man ska svara
pa fragor men man forutsatts inte stélla nagra. Kuggar ar ocksa enkelt utbytbara mot varandra sa

lange de har en liknande form (utbildning, kunnighet etcetera).

Grundidén &r att det gar att tdnka ut hur en optimal organisation ser ut och att den, nar den
fungerar som den ska, producerar det som ar tankt till den kvalitet det ar tankt. Om maskinen
behover justeras eller om takten behover skruvas ner eller upp sa gar det ut nya instruktioner fran

konstruktorerna.

Att kiinna att man “bara” dr en kugge kan ha bade positiva och mindre positiva sidor. Kuggar behéver
exempelvis inte ta ansvar fOr resultatet, de forvintas inte heller ta initiativ utéver sina tilldelade
arbetsuppgifter, vilket ibland kan vara avkopplande och ibland frustrerande. Liksom det motsatta — att
forvintas vara proaktiv och ta initiativ (motsatsen till en kugge) kan vara motiverande och engagerande
men det kan ocksa vara en killa till oro och stress.

Fragor man kan stilla sig 4r:

e  Hur forutsitts chefer och medarbetare vara for att passa in i organiserandet pd er arbetsplats?
e  Vad har det f6r konsekvenser for er som berors?
o  Vad har det for konsekvenser for verksamheten?

e Tas den potential som respektive chef och medarbetare har — enskilt savil som tillsammans —

val tillvara?
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Den andra aspekten — vem man blir genom tilltalet — har att géra med hur vi kommunicerar med
varandra. Vilken bild av den vi pratar med férmedlas? Blir man tilltalad som en partner i att fa
verksamheten att fungera? Eller blir man tilltalad som en som ska lyda order och som dirfér inte behdver
veta varfor saker och ting ska géras, bara a#f det ska gbras?

Organiseringslogiken och tilltalet kan hidnga ithop. En viss organiseringslogik frimjar oftast en viss sorts
tilltal, men de kan vara olika saker. Man kan genom organiserandet exempelvis ”bli en kugge” men
genom tilltalet ”bli en partner”.

Fragor man kan stilla sig ér:

e Vad kinnetecknar tilltalet i er organisation?
e Ar det forenligt med de stravanden och ambitioner ni har fér arbetsplatsen?

e Nir du pratar med andra pa arbetet, bidrar ditt tilltal till det du vill ska prigla arbetsplatsen?



