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Rapporten kan laddas ner pa ellerr.se



Frustrationsfaktorer / underlag

”Alla kan/ska gora allt” — att man maste géra sddant man inte behdarskar
Att acceptera en ldgre kvalitet 4n nédvandigt / 6nskat

Att andra satter orealistiska mal at en

Att beslut fattas pa statistik och scheman och inte pa verkligheten

Att det gar langsamt att dndra information pa hemsidor, i telefonsvar (ké-info
etc)

Att det inte ar OK att stalla fragor
Att det mats ATT man arbetar, inte med vilken kvalitet
Att det ar 1ag status pa arbetet

Att inte fa tillfalle att prata om kvaliteten pa arbetet — bara siffror (mal Och
maluppfyllelse)

Att inte réknas / ej tillfragas (som grupp)

Att inte snabbt och enkelt kunna hjélpa kunden med dess problem (fast man
skulle kunna)

Att man inte fattar (vet) varfor matningar ser ut som de gor, vilka frdgor som
stélls etc

Att vara en pusselbit / robot — utbytbar

Beslut tas av manniskor som inte kan verksamheten

Brist pa utvarderingar — missade lartillfallen

Bristande samarbeten mellan avdelningar / delar av organisationen

Bristande tillit - vilken information gar fram?

De som beslutar inte forstar verksamheten och hur deras beslut paverkar oss i
linjen

Detaljstyrt

For mycket struktur for att kunna vara kundorienterad

Forandringstakten gér manga saker snabbt inaktuella / meningsl6sa —
utvarderingar, utvecklingssamtal, medarbetarenkater...

Hierarki — chefer pratar med chefer och inte berérda direkt med varandra
Hur stdammer detta med...?

Inflexibilitet — komptimmar, langa eller korta ledigheter mm

Information kommer sent och utan ett varfor

Ingen dialog om mal eller forutsattningar att na dem

Inte blir inblandad i det som rér en (som grupp) - rutiner, mal, matmetoder,
uppfdljning...

Inte ser sin roll / betydelse

Kommer hela tiden saker uppifran

Liten frihet

Lag delaktighet i processer som beror ens arbete

Losningar som kdnns omotiverade / ”“man tror”... (mer religion an valgrundad
argumentation)

Missvisande och orattvisa siffror / rapporteringar

Mats pa samma satt oavsett forutsattningar (grupp + individ)
Nar erfarenheter inte tas till vara

Nar fragor inte besvaras

Nar larande omojliggors / negligeras (utvarderingar inte gors)
N&ar man inte far diskutera fattade beslut och dess konsekvenser
Nar matandet inte speglar arbetet och dess resultat

Né&r rapportering ar missvisande eller orattvis

Né&r rapportering ar missvisande eller orattvis

Saknar en bild av riktningen - 6vergripande och pa lang sikt (pa andra nivaer &n
VD)

System som byggs, rutiner som utarbetas, regler som utformas utan var
inblandning

Toppstyrt
Vara en i mangden



Vad ar det for sorts problem?

Vad vore en relevant atgard?



Tankefigur I: Maskinlogik

(att se organisationen som en maskin)

Medarbetare som kuggar
Chefer som maskinskotare (och kuggar)
Ledning/stab som konstruktor

Varlden ar stabil och férutsagbar
Arbetsuppgifterna ar “enkla” och aterkommande
Befalsordningen ar kristallklar



Kannetecken: Maskinlogik

Order- och regelfoljande

Kuggar behover inte veta varfor

Kuggar behover inte veta nagot om varandra
Andra satter mal at en

Andra mater for att fa information om...



Om organisationen som en maskin...

Vad ar problemet?
— Orealistiska forvantningar
* Information
* Delaktighet
» Kunskapen/erfarenhetens betydelse

— Brister i den vertikala kommunikationen



Om organisationen som en maskin...

Vad blir relevant att gora?
— Finjustera konstruktionen
— Informationen uppat maste forbattras — rapporter utarbetas...
— Instruktioner nerat maste forbattras — fler, farre, tydligare...

— Maskinens funktion i centrum
— Maskinskotarnas och kuggarnas lydnad / foljsamhet
— Grundantagande: det gar att fa overblick (helhet)

Vem kan gora nagot at situationen?
— Konstruktoren



Tankefigur II: Mikrosystem

* Organisationen som en mangd flyktiga mikrosystem
... Som byggs upp av:

— Forstaelsen av sjalva uppgiften
— Synen pa “de andra” i systemet och hur de bemots
— Synen pa det egna ansvaret

Runsten & Werr (2016): Kunskapsintegration. Om kollektiv intelligens i organisationer.



Kannetecken: God kunskapsintegration

 Komplex och nagorlunda gemensam definition av situation
och uppgift

* Nedtonade auktoriteter

* Gemensamt ansvarstagande

« Overlappande roller

 Komplexa samtal

* Personliga initiativ / individuellt ansvar

e Stark identifikation med gruppen

* Var och en maste ta sig en plats i gruppen



Om organisationen som mikrosystem...

Vad blir problemet?
Forslosade potentialer
Kan inte gora ett sa val utfort arbete som mojligt

Bristande formaga att koordinera
Brister i kommunicerandet (snarare an kommunikationen)
Svart fatta beslut pa “trygga” grunder



Om organisationen som mikrosystem...

Vad blir relevant att gora?

— Starka kommunicerandet — tolkning, perspektiv, mening
— Starka det gemensamma kartritandet

— “Det som ska astadkommas” i centrum
— Fokus pa att underlatta / starka delaktighet

— Grundantagande: det gar inte att fa dverblick
(komplext/foranderligt/mangtydigt)

Vem kan gora nagot at dem?

— Alla / var och en / gemensam angeldgenhet



Problem?

Maskinlogiska I6sningar blir kontraproduktiva om det ar
mikrosystemet som behover starkas

* Fler instruktioner, tydligare arbetsbeskrivningar... forsvarar “naturlig”
delaktighet eller bedomningsférmaga

Mikrosystemiska losningar blir obegripliga i en maskinlogik

* Varfor lagga tid pa att ... nar det anda ar...?

Sloseril

Darfor viktigt att problematisera sina bedomningar!



TACK
for uppmarksamheten!

Mer om organisatorisk arbetsmiljo,
ledning och styrning med mera

finns pa min hemsida:

ellerr.se



