Diskursiva

arbetsmiljorisker

av Lisbeth Rydén

Guide

for hur man kan gora
diskursivariskbedémningar
av arbetsmiljon

Mars 2013

'K afa

MALMS HOGSKOLA Kommunférbundet Skane FORSAKRING

CENTRUM FOR TILLAMPAD
ARBETSLIVSFORSKNING
OCH UTVARDERING



Om rapporten

Denna guide &r en del av det av AFA Férsakring finansierade forskningsprojektet:
”Identitetsarbete - en forbisedd aspekt for att forsta den arbetsrelaterade ohélsan?”’
Guiden ar en bilaga till rapporten Diskursiva arbetsmiljorisker.

Béade rapporten och guiden ar forfattad av Lisbeth Rydén,

projektledare och forskare i projektet.

Projektet &r ett samarbete mellan Centrum for tillampad arbetslivsforskning
och utvardering, CTA, vid Malmd hogskola www.mah.se/cta

och Kommunférbundet Skane www.kfsk.se.

Bade rapporten och guiden gar att ladda ner fran

forfattarens personliga hemsida: www.ellerr.se.



Innehallsforteckning

INEFOTUKEION ..ttt E bbb e e et e bt b nn e nen s 3
Hur kan man gora ett bedOmningSuNAErIag?. ..o s 4
VT 0T g (o] O T (] o] L= OSSR 4
Hur kan man ldgga upp och genomfora foKUSQrUPPEINA?.........ccccviiiiiirenereeee e 5
Antal grupper, gruppstorlek 0Ch UrVal............ccoooiiiiii i e 5
MOAEIAEOINS T ...ttt b et nn e 7
DOKUMENMTALION ...ttt b bbbttt b b ren e 9

Kan vem som helst gora en diskursiv riskbeddmning? ..........ccccooveveiieeiiiecicic e 11
Hur kan man hOra diSKUISEIMA? ..........coiiiiiiiiieieis sttt 14
T o I ST T TS o] v g - SRS 15
BaKGIUNG ...ttt n e 15
BarnskOtarnas DEFATIEISE...........cviiiiiie e 16
Exempel 2: MellanCheferna.........cooi o e 21
BaKGIUNG ...ttt bbbttt b 21
Mellanchefernas DErALEISE .............ooiiiiiic e 22
Exempel 3: KunSKapSarDEIAINA .........coiiiiiiiiiieies s 29

T 1o | (V] Lo ISP 29
Kunskapsarbetarnas DErattelSe ..........coo i 30

L C T =) TS SR 40



Introduktion

Detta &r en bilaga till rapporten Diskursiva arbetsmiljorisker som &r gjord inom ramen for projektet
“Identitetsarbete — en forbisedd aspekt for att forsta den arbetsrelaterade ohilsan?”. Projektet bedrivs
vid Centrum for tillampad arbetslivsforskning och utvéardering (CTA) vid Malmé hdgskola i samarbete
med Kommunférbundet Skane och finansieras av AFA Forsékring. | huvudrapporten aterfinns de
risker som uppmarksammats genom studien tillsammans med en diskussion kring méjliga
interventioner. Syftet med bilagan &r att beskriva hur man kan gora diskursiva riskbedémningar av
arbetsmiljon. Det kan dock vara svart att veta hur man ska gora genom att bara lasa om det. Det bésta
ar antagligen att gora och léra sig allteftersom. Daremot kan det vara bra att ha tankt igenom en del
saker innan man kor igang. Att lasa rapporten och denna bilaga ar férhoppningsvis en god borjan for

att tdnka igenom hur det skulle kunna fungera i just din situation eller i just din praktik.

Med bilagan vill jag visa hur jag har gatt tillvaga, dels hur jag har arbetat for att fa fram ett underlag
for riskbedomning och dels nagra exempel pa hur jag kan ”héra diskurserna” i dessa underlag. Var
och en maste sjalv ta stéllning till hur man arbetar och de val man gor samt kunna svara for dem. Jag
gor inte exakt likadant varje gang. Det enda “rdtta” dr att gora sa gott det gér i varje given situation.
Jag kanner mig trygg genom att jag vet varfor jag gor som jag gor och darfor kan géra annorlunda och
anda vara kongruent med mina Gvervaganden. Att satta upp regler, begransningar, krav etc. blir da ofta
ganska meningslost eftersom man i slutandan danda maste gora det bésta i varje unik situation. Darfor

vill jag beratta varfér jag gor som jag gor, snarare an hur.

Bilagan ar skriven for att svara pa de vanligaste fragor jag fatt nar jag presenterat min forskning om
diskursiva arbetsmiljérisker. Om du har fler fragor eller om du vill dela med dig av erfarenheter av att
gora diskursiva arbetsmiljobedémningar ar du varmt valkommen att hora av dig. Enklast ar att
kontakta mig via e-post: lisbeth.ryden@ellerr.se. Jag har ocksa for avsikt att 1opande presentera och
diskutera erfarenheter av att arbeta med en diskursiv ansats for att beddma risker i arbetslivet. Detta
kommer framforallt att goras via min personliga hemsida: wwwe.ellerr.se. Dar kan du ocksa fa tag pa

bade huvudrapport och bilaga.



Hur kan man go6ra ett bedomningsunderlag?

Varfor fokusgrupper?

Syftet med att fa till ett relevant bedomningsunderlag for att kunna bedéma de diskursiva
arbetsmiljoriskerna ar att fa ett underlag dér de diskurser som anvands for att organisera verksamheten
blir synliga. Jag har i projektet genomfort bade intervjuer och fokusgrupper och har funnit att
fokusgrupperna har varit klart 6verlagsna vad géller att kunna fa syn pa de organiserande diskurserna.
Det beror inte pa att de individuella intervjuerna har varit daliga, tvartom. De har varit mycket

innehallsrika och informativa. Problemet med intervjuer har, i detta fall, minst tva sidor.

Det ena dr att det jag ar intresserad av — de organiserande diskurserna — per definition ar sociala. Att
hdra ménniskor prata med varandra om det de har gemensamt ger ett sdkrare underlag for vilka
resonemang som anvands eller som ar legitima att anvanda, i det de har gemensamt, d.v.s.
verksamheten eller organiserandet av den. En intervju far lattare fokus pa hur just den enskilda
personen valjer att formulera det som hander pa arbetet. Intervjun blir darfor ett sékrare underlag for
att fa reda pa mer om den enskilda personens repertoar av resonemang, diskurser, an om

arbetsplatsens.

Den andra sidan &r att en enskild intervju ar lattare att avfarda. Det &r lattare att hitta argument for att
”det dér dr bara en person som siger” och att ’det dir sdger han/hon bara for att han/hon kinde sig
forfordelad vid forra I6nerevisionen” eller liknande personliga argument om att just den personen ar
extra kanslig, lattirriterad, inte kan slappa saker etc. Det ar mycket svarare att avfarda en grupps

gemensamma berattelse.

Om en eller flera grupp/er av personer gemensamt staller sig bakom en beskrivning av en situation
okar mojligheten att beskrivningen tas pa allvar. Det ger storre tyngd at att det kanske &ar nagot i det
gemensamma — organisationen, verksamheten — som behdver tas tag i, inte bara enskilda personer eller

deras situation.



En tredje aspekt ar att det ofta ar lattare att stélla sig bakom ett gemensamt producerat
bedémningsunderlag an ett underlag fran en enskild intervju. Da maste man sta for varje stavelse i
texten och det kan kannas svart eftersom man inte riktigt vet hur texten kan komma att tolkas och
anvandas internt. En text baserad pa en grupp kan ofta kannas stabilare dven for deltagarna att stalla
sig bakom, speciellt om man har en kénslig situation pé jobbet dar det redan florerar en mangd
missuppfattningar. Tolkningsutrymmet kan i en sadan situation ibland bli véldigt snavt, d.v.s. gar det
att misstolka eller tolka negativt s gor man latt det. Det handlar inte om rétt eller fel utan om att det
kan kannas tungt for den enskilde att 6verhuvudtaget saga nagot om situationen av radsla for att bli
misstolkad, gora saker varre etc. | en fokusgrupp hér man ju hur de andra reagerar pa det man sager.
Kanner de igen sig? Tycker de att det & OK att bli bemott sa har? Tycker de att det ar OK att
formulera det sa har? | fokusgruppen kan man ocksa hjalpas at att satta ord pa sina erfarenheter —

oavsett om de dr individuella eller gemensamma.

Hur kan man lagga upp och genomféra fokusgrupperna?

Fokusgrupper kan goras pa en mangd olika satt och av en mangd olika anledningar. Det finns ocksa
gott om litteratur for den som dr intresserad (se t ex Morgan, 1997; Krueger & Casey, 2000; Bloor

et.al., 2001; Stewart et.al., 2007; Bryman, 2008).

Eftersom det sétt jag gor fokusgrupper pa nagra punkter skiljer sig fran de gangse rekommendationerna
kommer jag nedan att mycket kort redogdra for de vanligaste rekommendationerna och argumentera
for ett lite annorlunda satt att se pa fokusgrupper och den process varigenom bedémningsunderlaget

blir till.

Antal grupper, gruppstorlek och urval

De allmanna rekommendationerna for gruppstorlek brukar ligga pa mellan sex och tio personer per

grupp. Detta for att sékerstélla att alla har tillrackligt med tid att sdga det man vill sdga och att alla

faktiskt sager nagot (hinner uppmuntras att saga nagot). En grundidé ar att maximal tid for en grupp

ar tva timmar. En vanlig idé ar ocksa att hellre genomfora tva sma grupper an en storre grupp.



Vissa gruppstorlekar ar lattare att moderera &n andra. Det varierar ddremot mellan olika moderatorer,
syftet med fokusgruppen, om deltagarna k&nner varandra sedan tidigare etc. Enligt min erfarenhet
finns det egentligen bara tva riktigt viktiga punkter nar det géller fokusgrupper som rér en
arbetssituation. Det ena &r att deltagarna bor vara dér for att de kan och vill bidra till en réattvisande
beskrivning av situationen. Det andra ar att urvalet eller urvalsprocessen i sig inte bor bidra till att géra
en (kanske) svar situation an varre. Vilket kan ske om till exempel nagra kanner sig exkluderade eller
om det kan uppstd misstankar kring att urvalet dr “tillrttalagt” for att passa nigons syfte. Det ma vara
chefens, fackets, ledningens eller ndgon annans, men om urvalet och diarmed ocksa i slutandan

beddmningsunderlaget, kan missténkas vara riggat lar insatsen bidra till en férsdmrad situation.

Hur urvalet och urvalsprocessen formas blir darfor en angeldgenhet som maste designas for varje
arbetsstalle. Istallet for principer om gruppstorlek skulle urvalet kunna bygga pa principer om
transparens och inkludering, d.v.s. att alla vet hur urvalsprocessen ser ut och varfor, samt att var och
en vet nar, och hur, det ar mojligt att kunna paverka beskrivningen, aven om man inte deltar i sjélva

fokusgruppen.

Hur manga grupper som bor genomforas ar ocksa det en fraga om hur respektive arbetsplats ser ut.
Vanligtvis rekommenderas minst tva for att undvika att en enskild grupps dynamik far
oproportionerligt inflytande pa materialet. Det ar ocksa ett satt att sékerstélla att materialet ar
tillrackligt mattat, d.v.s. om fokusgruppernas beréattelser liknar varandra sa skulle troligen en tredje
inte tillfora sa mycket. Morgan (1997) anser till exempel att om man bara har tillgang till nagra fa
deltagare sa ar det battre att gora tva sma grupper an en (normal)stor. Rekommendationerna ar till for
att man vill undvika att slumpen far allt for stort inflytande pa materialet. Tva grupper med liknande
material anses som validerande, d.v.s. gor underlaget mer stabilt och giltigt. Om de &r olika sa &r det
intressant att jamfora olikheter savél som likheter. Det viktiga, som jag ser det, ar emellertid att antalet

grupper och hur de forhaller sig till varandra bidrar till underlagets kvalitet.

Istallet for att gora flera parallella fokusgrupper pa en arbetsplats skulle det material som produceras i

en fokusgrupp kunna anvandas som underlag for samtalet i nasta fokusgrupp. Pa sa satt skulle



materialet vaxa fram men ocksa valideras genom att 6vriga inblandade skulle kunna protestera mot
tidigare underlag och/eller bidra med andra, alternativa eller kompletterande beskrivningar av
situationen. Att gora flera fokusgrupper pa samma arbetsstélle — seriellt — skulle darmed kunna bidra
till ett battre bedémningsunderlag, men ocksa med ett béttre material for den lokala arbetsplatsen i
deras utvecklingsarbete; fler skulle kunna fa tillfalle att involvera sig och fler perspektiv skulle kunna

fas med eller vaxa fram under en langre tid istéllet for manga vid en viss tidpunkt.

Det beror ocksa pa situationen. Ar det fraga om en mer akut situation som behover tas tag i eller &r det
en del av ett systematiskt arbetsmiljcarbete? | vissa fall kanske en kombination &r att foredra. Nagra
parallella grupper som en ordentlig genomgang i bérjan av en process och darefter som en mer seriell
verksamhet med mer I6pande grupper for att bade kunna riskbedoma och folja upp verksamheten i ett

langre perspektiv.

En annan aspekt for att kunna bedéma ett underlags kvalitet & vem gruppen vénder sig till med sin
beskrivning. Beroende pa sammanhanget kan detta vara olika personer, funktioner eller institutioner.
Det kan till exempel vara Arbetsmiljoverket, facket eller ledningsgruppen. Oavsett tankt publik sa &r
det viktigt att gora ett upplagg som sa gott det gar inkluderar de dvriga pa arbetsplatsen. Dels for deras
mojlighet att delta i formandet av arbetsplatsens berittelse ("verklighet™), dels for att de ddrmed ocksa
blir en “deltagare” redan i den forsta fokusgruppen: detta r vad deltagarna véljer och formar att saga
nar deras kollegor lyssnar. Hur moderatorn uppfattas blir da ocksa en viktig aspekt av samtalet: Vems

uppdrag arbetar man pa? Kommer man utifran eller inifran? Vilka lojaliteter uppfattas man ha etc.

Moderatorns roll
Den vanligaste rekommendationen nar det galler moderatorns roll i fokusgruppen &r att man antingen
ar aktiv och styrande och da genom att ha ett val utformat och strukturerat frageformular-/guide, eller

att gora sig sa osynlig som mojligt dar aktiviteten framfarallt syftar till att uppmuntra alla att delta.

Min utgangspunkt ar att eftersom jag ar i rummet och jag har bjudit in till fokusgruppen &r jag
ofrankomligen ocksa en del av det samtal som fors i gruppen. Detta oavsett om jag som moderator

sitter tyst eller mer aktivt deltar i samtalet. Istéllet for att utveckla strategier for att minimera min



paverkan pa samtalet sa anvander jag mig av detta faktum (att jag ingar i samtalet) och deltar i
samtalandet. Moderatorns roll blir da snarare den av deltagare och medférfattare av samtalet &n

”objektiv” observator och insamlare av data (det sagda).

Moderatorn blir den som sétter fokusgruppen i ett sammanhang och som sétter igang sjalva samtalet
genom ett inspel, en introduktion. Om syftet med fokusgruppen ar att fa till en sa bra beskrivning av
en arbetsplats som majligt sa ar en inte helt orimlig startpunkt (av manga andra majliga) att borja med
den bild moderatorn har av situationen. De 6vriga deltagarna kan dérefter protestera, nyansera eller

kvalificera den bilden.

Hur inspelet ser ut och vad det handlar om beror pa respektive arbetsplats situation, men nagra saker
har de gemensamt. Forutom att inleda sjélva samtalet med den forforstaelse (bild) som moderatorn
har, behdver man i borjan av motet ocksa beratta nagot om sig sjalv, hur sjalva fokusgruppen kommer
att ga till, hur processen efterat ser ut, hur urvalet av deltagare har gatt till, vem som kommer att fa del

av materialet och nér detta kommer att ske samt att ge alla en méjlighet att dra sig ur samtalet.

Introduktionen ar viktig for att satta fokusgruppen i ett sammanhang, men ocksa for att skapa ett
partnerskap kring sjalva uppgiften — att fa till en rattvisande beskrivning av X —, samt, inte minst

viktigt, ge deltagarna en chans att skapa sig en bild av vem jag som moderator &r, om jag &r att lita pa.

Att genom inspelet ange ramarna for samtalet ger moderatorn en central roll for det som senare sags.
Detta skiljer sig inte namnvart hur situationen ser ut vid intervjuer, da intervjuaren pa olika sétt satter
intervjun i ett sammanhang och ringar in det omrade som avses beroras i intervjun. Det som skiljer &r
att i en fokusgrupp ar moderatorn i minoritet. Vill gruppen prata om nagot helt annat — eller inte alls —
ar moderatorn i klart underlage. Detta gor att det samtal som utspelar sig i en fokusgrupp har en stérre
majlighet an intervjuer att bade handla om och utga fran deltagarnas olika sétt att se och tala om

varlden och inte i forsta hand intervjuarens eller moderatorns.



Dokumentation

Nar det galler dokumentation brukar rekommendationen vara att spela in och transkribera samtalet.
Beroende pa syfte och analysteknik kan noggrannheten i utskriften variera. Anteckningar under motet
kan goras for ens egen skull eller for att komplettera utskrifterna med kommentarer om stdémning,
kroppssprak, miner etc. Anledningen till rekommendationen brukar anges (om den anges) vara att det

ska vara mojligt att se vem som sade vad och nar.

Ansatsen i detta projekt utgar fran vad som kallas ett “medierat samproducerat narrativ”’ (mediated co-
constructed narrative) (Ellis, 2004), med vilket menas att den skriftliga text/beréttelse som blir
resultatet av en intervju eller fokusgrupp ar ett gemensamt arbete mellan intervjuaren/moderatorn och
den eller de som beréttar. En ansats som ar lamplig nar det ar mer intressant att fa till en sanningslik
eller precis (truthful) beskrivning av en situation eller en erfarenhet, an en exakt atergivning av till
exempel citat i en intervjusituation. Genom det gemensamma arbetet i en langre process kvalificerar
man sin syn pa eller kanske snarare sitt sétt att formulera sin syn pa de erfarenheter man har av att vara
en del av den aktuella situationen. Och man kan, som tidigare namnt, hjalpas at att satta ord pa sina

erfarenheter.

Ett viktigt stallningstagande i denna process &r att de som direkt eller indirekt har varit med och forfattat
texten ska godkéanna den. Detta for att de bade ska erbjudas och kunna ut6va agarskap 6ver hur de blir
(re)presenterade i texten. Att delta i ett samtal, speciellt dar man forsoker formulera nagot man anser
viktigt for en, innebar att man provar sig fram; man séger en sak och hor hur det later hogt och hur andra
reagerar, man omformulerar sig eller ansluter sig till en formulering som nagon annan foreslar for att
man tycker att det béttre uttrycker det man vill sdga. Vi dr inte “fardigtinkta” personer med en miangd
bra och adekvata svar pa stallda fragor, varken om var situation eller om vara asikter och kanslor om

den.

Genom att tillsammans med de berérda (fokusgruppsdeltagare och andra) forsoka skapa en text som
deltagarna inklusive moderatorn, tycker pa ett juste och rattvisande satt beskriver bade situationen,

samtalet och dem som bidragit &r det i alla fall mojligt att erbjuda alla medférfattare dgarskap over



texten. Den som inte tycker att texten tillrackligt val representerar situationen, samtalet eller de
inblandade kan dra tillbaka sitt medforfattarskap och darmed eventuellt ansvar forknippat med det.
Agarskapet Gver texten markeras av att man med sitt namn staller sig bakom texten, eller i varje fall
kan tanka sig att géra det. Det innebér inte att man haller med om alla enskilda pastaenden i texten,
men att man tycker att det ar en réttvisande beskrivning av situationen och stammer med det som

lyftes upp i samtalet.

Viktigt att papeka dr att bara for att man ger deltagarna bade ratten och skyldigheten att utéva sitt
agarskap Over den text som formuleras, innebdr det inte att jag som huvudforfattare kan undandra mig
ansvaret for hur texten formuleras eller eventuella konsekvenser av att sprida den — for enskilda

individer, verksamheter eller samhallet i stort.

Att omforma ett samtal till en I6pande text, till att bli ett beddomningsunderlag, &r inte utan
arbetsinsats. Det kraver bade tid och engagemang, inte bara av huvudférfattaren, utan dven av

medforfattarna. Deltagarnas atagande slutar saledes inte nar fokusgruppen ar slut.

For att fa till en beskrivning sker dokumenterandet i flera steg. Under motet antecknar jag pa
spannpapper pa vaggen. Detta for att gora det synligt vad som antecknas. Synligheten brukar
underlatta att ga fram och tillbaka mellan olika resonemang. Det gor ocksa att deltagarna inte behGver
sitta och fundera 6ver vad som antecknas (sa jag nagot konstigt eller var det kanske lysande”). Om
man tycker att nagot missuppfattas kan man ocksa papeka det direkt. Anteckningarna fotas och

skickas till deltagarna efter motet som stod for deras minne.

Anteckningarna bildar ocksa grunden for den berattelse som jag skriver ner efter fokusgruppen. Nar
jag, sa gott jag formar, har skrivit ner den beréttelse jag horde (inklusive mitt inspel), skickas den ut
till deltagarna for synpunkter och kommentarer. Texten justeras och skickas ut igen. Sa kan det paga
nagra rundor innan var och en, var for sig, tycker att texten ar OK att visas upp for omvarlden eller att
man vill dra sig ur medfarfattarskapet. Det innebar, som sagt, inte att alla haller med om gjorda

pastdenden, men att man tycker att texten ar en rattvisande bild av samtalet och situationen.
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Det har aldrig hant mig att nagon har velat dra sig ur medforfattarskapet, men majligheten maste
finnas. Daremot har det hént vid ett flertal tillfdllen att man “erkénner” att det dir har jag nog sagt men
“det ser mycket virre ut i text” eller ”det dér dr i och for sig sant, men det kommer att sara ndgon och
det vill jag inte”. Ibland blir man tvungen att stryka, men om det dr en podng med berittelsen eller
exemplet sa ar ambitionen att forsoka skriva om exemplet sa att poangen framgar utan att det sarar
eller lamnar ut andra inblandade. Det brukar vara médan vart. Det demonstrerar samtidigt att med lite
arbete och varsamhet kan &dven “’svara” saker formuleras pa ett konstruktivt séitt och diarigenom kan

man bidra till att de blir pratbara.

Anonymitet eller konfidentialitet ar fragor som blir svara att garantera nar man gor fokusgrupper i ett
for deltagarna kant sammanhang. Dels ar det flera ménniskor inblandade i sjélva samtalet, dels ska
resultatet av ens samtal visas upp for en omvarld som vet, eller i varje alla fall kan ta reda pa, vilka
som deltagit i fokusgruppen. Jag brukar darfér be deltagarna att lasa och godké&nna texten som om
deras namn stod pa texten. Vilket jag viljer i slutdndan varierar och ar delvis beroende pa hur saker

och ting utvecklas.

For att kunna gora en diskursiv riskbedémning &r det mest intressant vilka resonemang som anvands
nar man pratar med varandra pa jobbet om jobbet. Det &r snarare en styrka, bade innehallsméssigt och
ur trovardighetssynpunkt att alla 6ppet kan sta for sin medverkan i processen. Daremot ar det ibland av
ringa varde och ibland till och med riskfyllt att ange deltagande personer eller enheter. Styrkan i
materialet avgors i slutdndan dnda av lasaren; ar detta en rimlig och relevant berattelse att utga fran om

man vill sdga nagot om den aktuella verksamheten?

Kan vem som helst géra en diskursiv riskbedémning?

Pé fragan om “vem som helst” kan gora den hér sortens riskbedomningar sa &r svaret: I princip ja, men
sjalvklart underlattar det om man kan nagot om organisering, och det ar det manga som kan. Ovning

ger fardighet och det finns ofta bara en vég for att lara sig och det &r att gora det. Férutom att l&sa
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rapporten och denna bilaga och pé sa satt borja fundera 6ver hur det kan omsattas i den situation du

befinner dig i s& 4r mina “rad”:

e Att gbra det tillsammans med en kollega — i alla fall till en bérjan.

e Att vara varsam med de manniskor du moter pa vagen. Det diskursiva angreppsséttet gar
ut pa att forsta och diskutera den bakomliggande logiken for manniskors handlande och dessa

logikers konsekvenser — inte att beddma enskilda ménniskors tillkortakommanden eller brister.

e Inte vara alltfor tvarsaker pa analysen — gor géarna riskbedomningen tillsammans med dem
det berdr eller diskutera de prelimindra analyserna tillsammans med deltagarna. Det spelar
ingen roll om du har “rdtt” om det 4nda inte gar att prata om eller forstas i det sammanhang
det géller. Hjalpsamt a&r manga ganger en mer konstruktiv ambition an att det ar fullstandigt

och sager hela sanningen.

En annan aspekt av frigan dr ’kan vem som helst gora det var som helst?”. [ princip dr svaret ja dven
har men kanske med néagra forbehall. Det ena ar legitimitetsfragan. ”Vem som helst” kanske inte har
legitimitet att bli inbjuden till att vara en del av en sadan process. Det kan rora sig om kunskaper och
erfarenheter — av att leda grupper, av arbetsmiljoarbete, av ’svara” situationer, av branschen etc. — men
det kan ocksa rora sig om vilken position man har internt. Ses man av arbetsplatsen som tillrackligt

sjalvstandig i forhallande till den interna hierarkin, de problem man tycker att man har etc?

En annan aspekt dr mojligheten att ”hora diskurserna”. Jag har vid flera tillfallen genomfort
fokusgrupper dar jag tillsammans med deltagarna har genererat en beskrivning av den situation de
befinner sig i. Nér kollegor, chefer eller fackliga representanter darefter har last texterna sa ”’ser” de
inget i dem. Materialet mots med kommentarer som “’det dir kdnner vi igen”, “’det har vi hort lange”,

”det ddr var vél inget nytt, bara samma gamla vanliga visa”.

Det krévs alltsa att man kan hdra” vad som sidgs. Om man é&r en del av en verksambhet ér det létt att
man inte ldngre hor vad som sdgs for att man har hort det si lange. Man blir "hemmaddv”. For att

kunna hora vad som sags ar det en foérdel om man har (minst) ett ben utanfér verksamheten, d.v.s. att

12



man har en viss distans till verksamheten. Det &r bara om man vet att man kan resonera annorlunda
som man kan hora vad som sags. Om man inte tror att det gar att resonera annorlunda blir det som
sdgs endast ’sanningar”, antingen helt sjdlvklart och ddrmed ointressant, eller en grundforutséttning,

d.v.s. inget att gora nagot at, inget man kan ifragasatta eller diskutera.

Att ha minst ett ben utanfor verksamheten underlattar darmed ocksa majligheten att kunna intervenera.
Om man inte ser nagra alternativ till den diskurs som rader kan det bli svart att intervenera. Da aterstar

ju ndstan bara att hjélpa de berorda att "gilla ldget”.

Att bidra till en forandring kan darfor vara svart om man 1) inte har legitimitet hos de berorda att

engagera sig pa detta sitt i verksamheten eller 2) inte kan ”hora” vad som ségs.

Det forsthamnda kan bara avgoras i den aktuella situationen. Det sistndmnda att hora diskurserna” ar
daremot nagot man kan 6va upp sig i. Nedan foljer darfor tre exempel dar jag forsoker visa hur man

kan hora diskurserna i de beddmningsunderlag som vaxt fram genom fokusgrupperna.
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Hur kan man hora diskurserna?

Nedan foljer tre olika bedémningsunderlag som genererats genom att gora fokusgrupper pa det satt jag
beskrivit ovan. Varje beskrivning inleds med en kort sammanfattning om vilken plats fokusgruppen
haft i den ordinarie verksamheten, hur urvalet av deltagarna har gatt till och vilken fraga som stallts till

fokusgruppen.

Exemplen ir i forsta hand till for att visa hur man kan “hora diskurserna”. Syftet ar inte att visa pa alla
diskurser som finns invavda i materialet, ej heller alla de stéllen som en diskurs visar sig” i
underlaget. Ambitionen ar endast att visa hur man genom att stélla fragor till materialet kan fa syn pa

olika sorters diskurser.

Generellt kan man saga att jag staller fragor till bedomningsunderlaget (OBS! inte samma fraga som
till fokusgruppen). Fragor jag stéller till materialet ar av typen: vad &r det for underliggande
resonemang som gor det rimligt och mojligt att saga X eller att géra Y? En kompletterande fraga blir
da ocksa onekligen: vad ar det som gor det logiskt att inte kunna saga X eller att inte kunna géra Y?

Vad &r det for resonemang som gor att vissa Idsningar blir omdjliga eller orimliga?

I en textruta till hdger pa sidorna har jag kommenterat vad jag ”hor” och l&gger mérke till i texten och
hur jag resonerar for att forsta varfor det blir en rimlig handling eller utsaga; inom vilken diskurs ett
sadant resonemang eller agerande ar rimligt. | texterna har jag gjort understrykningar for att markera

de delar av texten jag kommenterar.

Smérre justeringar i texterna har gjorts for att anonymisera berattelserna.
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Exempel 1: Barnskotarna

Bakgrund

Vid tiden for fokusgruppen med barnskotarna hade barnskétarna i den aktuella kommunen en relativt
hog sjukfranvaro, i varje fall i forhallande till forskollararna. Det fanns ocksa erfarenheter fran arbetet
med rehabiliteringen av barnskoétare att sjukskrivningarna kunde vara kopplade till yrkesrollen och

sjalvkanslan.

Genom att erbjuda barnskotarna en utbildningsinsats ville kommunen arbeta forebyggande genom att
tydliggora och starka barnskotarnas kompetens saval som deras yrkesidentitet. En utbildning om fem
dagar anordnades. Fokus i utbildningen Iag pa barns utveckling och pa den nya laroplanen och hur

dess mal, riktlinjer och intentioner kan genomforas i det dagliga arbetet.

Fokusgruppen genomfdrdes som en utvérdering av utbildningsinsatsen. En inbjudan till fokusgruppen
gick ut till en av de grupper som gatt fardigt utbildningen. 17 personer erbjods att delta i

fokusgruppen, varav fem valde att delta.

Uppgiften till deltagarna i fokusgruppen var att beskriva hur det ar att arbeta som barnskotare i
kommunen samt att diskutera om och pa vilket sétt utbildningen varit relevant for deras arbete och

deras arbetssituation.
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Barnskotarnas beréattelse

Att vara barnskotare ar ett tungt och tufft jobb. Och det har blivit tuffare. Smabarnsavdelningarna som

tidigare bestod av barn mellan ett och tre ar, bestar nu av barn mellan ett och tva ar. Det innebér fler

lyft eftersom de, bokstavligt talat, inte &r lika sjalvgaende. Att servera mat (frukost, lunch,

eftermiddagsmal) till 10-12 barn, varav nagra inte kan ga sjalva tar pa krafterna.

Just nu ar det mycket inskolning. Vi provar ett nytt system dar foraldrarna ar pa forskolan tre hela

dagar istéllet for som tidigare en kortare tid per dag under tva veckor. An sa lange verkar det fungera

bra. Har man foraldrar har under tva veckor kan det bli véldigt manga vuxna pa samma gang. Det

kanns ofta tungt i borjan av terminen nar det ar mycket inskolningar, men barnen lér sig snabbt sa efter

ett tag brukar vi alla ha kommit in i rutinerna.

Det blir ocksa allt fler barn per personal. Tidigare var det 19

barn pa en syskonavdelning. Pa en ny avdelning har vi 24 barn,
varav héalften ar 3-4 ar och hélften 5-6 ar. Den avdelningen kom
till ratt snabbt eftersom det var en lang ko. Det 16stes genom att

man flyttade pa ndgra barnskotare och startade en ny

verksamhet. Nu har vi [barnskétare] byggt upp verksamheten,

men om ett par manader kommer det en forskolldrare och d& ar

det inte omdjligt att det organiseras om. Far man tag pé en

forskollarare s& ersétter det en barnskotare. Det ar inte sakert att

man far tag pd en forskollarare och da anstiller man en

barnskotare istillet. Dock sallan pé fasta tjanster pa

avdelningarna.

Det &r séllan man flyttar pa en forskollarare, det brukar vara vi

barnskotare som far sta for “flexibiliteten”. Om vi inte trivs sa

har vi mycket svarare att hitta ett nytt jobb &n en forskollarare

eftersom arbetsmarknaden &r klart begrinsad for var del. Det &r

Vi réknas inte riktigt, vi &r en
reserv som &r bra att ha for att
klara av det som behdver goras,
men s& fort det kommer en
forskollarare sa far vi flytta pa
0ss. Vi flyttas runt och vi kan inte
klaga. Vi har inget att satta emot
eftersom det inte finns nagon
arbetsmarknad for oss. Vi far vara

tacksamma for att vi har ett jobb.

Detta blir bara rimligt om
barnskdtarnas kompetens inte
riknas som “riktig” kompetens.
Den underliggande diskursen &r att
med kompetens menas pedagogisk
kompetens men ocksa att
kompetens innebdr en akademisk

examen.
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ingen som anstéaller en barnskétare. Medelaldern ar hog pa

barnskotarna. De unga erbjuds inte fasta tjanster pa

avdelningarna, bara i poolen eller som vik. Vi ska vara glada for

vara tjanster. Snart kanske de forsvinner.

| den nya laroplanen &r vi inte ens ndamnda. Det star att

forskolldrarna ska ha det pedagogiska ansvaret, men inget om

0ss. Vi behdvs! Var kompetens ligger pd omvéardnad, det ingar

inte i forskollararnas utbildning. Férskoleverksamhet &r mer an

pedagogik. Det handlar ocksd om kérlek. D& racker inte formell

utbildning. En gang nér vi startade en ny verksamhet var vi tre
barnskoétare varav en invandrare. Det gick jattebra och alla var
ndjda. Vi larde barnen alla vardagliga rutiner, skotte

pappersexercisen 0.s.v. Det récker inte med utbildning for att

gora ett bra arbete inom forskolan. Fallenhet och kérlek till det

man gor ar ocksa en avgorande faktor i arbetet med barn.

Men omvardnadsbiten blir mindre och mindre i férskolan.

Verksamheten gar mot pedagogik. Och det &r det enda de kan

saga som skiljer barnskotare fran forskolldrare; "Barnskotare har

ingen pedagogik.” Men examen — praktik — och ldmplighet &r
inte samma sak. Bara for att man har en utbildning &r det inte
sékert att man kan omsétta det i praktiken eller att man ar

lamplig att ta hand om barn.

Barnskotaryrket har 1ag status; det ar tungt och tufft. Trots den
déliga arbetsmarknaden sé utbildas det “barnskotare”. Aven om

det egentligen inte finns ndgon “riktig” barnskotarutbildning.

Vi behovs! Det racker inte med en
examen, det behdvs mer — karlek,
omvardnad och fallenhet - for att

gora ett bra jobb.

Detta behdver bara ségas om man
inte tycker att det ar sjalvklart. Det
ar ett satt att rattfardiga den
kompetens man sjalv har men som
inte &r lika sjalvklar i
diskussionerna i verksamheten.
Den underliggande diskursen som
”bekdmpas” med detta &r att
forskolan endast ar en pedagogisk
verksamhet. Om diskursen inte
vore vasentlig for verksamheten
skulle den inte behdva

”bekdmpas”.

Yrket har 13g status och det finns
inte ens en riktig utbildning till

yrket langre.

Starker bilden av att barnskotare ar
ett yrke som inte riktigt behdvs, i
alla fall inte pa pappret.
Underforstatt: yrket ska avvecklas,
barnskoétarkompetens &r inte
tillrackligt for att vara en del av
den pedagogiska verksamhet som

ska bedrivas.
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Barn och fritid ar bara férberedande.

Den uthildning vi gick pa Komvux var mycket en aha-upplevelse, i betydelsen att det i mangt och

mycket var en repetition av vad man redan kunde eller gjorde, men att det ocksa lyfte upp varfor man

gjorde som man gjorde. Erfarenhetsutbytet mellan oss i gruppen var givande. Vi kan olika saker och

har olika erfarenheter sa diskussionerna var bra. Om man kor fast kan man fraga; hur gor ni? Och fa

lite nya idéer.

Over huvudtaget var det bra att komma utanfor arbetsplatsen och
fa sig lite nytt. Forr fanns det mer av fortbildning internt i
kommunen men nu kdper var och en sin utbildning
(sagostundsgestaltning, Reggio Emilia, teckensprak mm) och da
traffas man ju inte och diskuterar olika saker med kollegorna

frdn kommunen. Utbildningen har &ven anvénts som argument

utdt, nir fordldrar har frigat om kompetensen nér det ”bara” ir

barnskétare pa en avdelning, d.v.s. man kan peka pa

utbildningen och visa att dven vi har (uppdaterad) pedagogisk

kompetens. | diskussionerna fére den forsta
utbildningsomgangen pratade man aven om att genomgangen

utbildning skulle markas i Iénekuvertet men det har férsvunnit.

| det dagliga arbetet ar det ingen skillnad pa forskolldrare och

barnskétare. Forr var det storre skillnad. Den har jdmnats ut men

ar pd vigq tillbaka. Man far oftare hora fran forskollérare att de

till exempel inte vill byta bldja eller stidda eller att de inte har tid

att... Ett annat exempel &r att forskoll&rarna har ansvar for
utvecklingssamtalen. Det &r inte sjalvklart att vi barnskotare ska
vara med, dven om vi ar det, i alla fall pa vissa avdelningar. Sa

visst skiljer det och med den nya inriktningen pa pedagogik,

Utbildningen anvéands som ett
argument “utdt” mot fordldrar for
att forsvara att det "bara” dr

barnskotare i verksamheten.

Spér pa bilden av att barnskotarnas
kompetens inte har ett eget vérde.
Deras existens behdver forsvaras
och forklaras darfor att diskursen
om att de inte r “riktig” personal

ar stark aven ute i samhallet.

Skillnaderna mellan barnskotare
och forskollarare haller pa att

oka.

Rimligt om forskollararna laggs pa
mer och mer uppgifter som inte
har med omvardnad att gora.
Forskollararnas uppgift ar att se
till att den pedagogiska
verksamheten fungerar och darfor
blir det mindre tid dver till

omvardnad.
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dokumentation och formaliserad foraldrakontakt s& kommer nog

skillnaderna att 6ka.

Men vi trivs med vart arbete! Arbetskamraterna ar trevliga,
ungarna &r goa och man lar sig olika saker. Utbildningen har
gjort mig starkare i mig sjélv. Jag skrev ner vad vi gjorde pa
kursen och vad det gav mig. Bade genom den egna
dokumentationen och den mer formella kunde jag “visa” min
kompetens — bade for mig sjalv och min chef. Det &r bra med en
uppdatering. Det har hant en del nya saker sedan utbildningen
till barnskétare. Den fokuserade pa grunden, pa baskunskaperna.
Utan goda baskunskaper kan det vara svart med andra
utbildningar. VVara hemuppgifter blev ocksa tillfallen att
diskutera med kollegorna, bade i vardagen och pa APT; jag ser
det har och tanker s& har; vad ser ni och hur tanker ni? Det blev
bra diskussioner, till nytta for bade verksamheten och de

barn/situationer det gallde.

Det vore Overhuvudtaget bra att ha gemensamma utbildningar

och aktiviteter. Att f samma information och méjlighet att

diskutera nya saker, exempelvis den nya laroplanen, tillsammans

med forskolldrare och rektorer och inte att man delar upp oss i

olika professioner; forst rektor, darefter forskollarare och sedan

barnskotare.

Négot man kan tanka pa ar att lagga ut utbildningen pa en langre
period for battre kunskap. De flesta av 0oss som &r barnskotare
idag ar runt medelaldern och ibland kan det kréavas langre

studieperioder for maximal inlarning. Det &r bra att utbildningen

Det vore bra att fa delta i
seminarirer och diskussioner
gemensamma fér samtliga
yrkesgrupper i forskolan. Att bli
inbjuden pa samma villkor som
ovrig personal och ges mojlighet
att delta i diskussionerna
tillsammans med de yrkesgrupper

man dagligen arbetar med.

Att bjuda in till olika traffar for
olika yrkesgrupper kan vara ett
resultat av att man ténker sig att
diskussionerna blir annorlunda och
att forskollararna resp.
barnskotarna ska fa “ritt” niva pé

diskussionerna/informationen.

Det blir ocksa ett stt att starka
diskursen att barnskétarna inte
riktigt raknas. Att de &r en sérskild
sorts personal som inte behdvs
eller inte behdver vara delaktiga i
de diskussioner om verksamheten

som uppstar.

Oavsett vilket s& ar den
underliggande diskursen att
”verksamheten” dr pedagogik och

dd raknas inte riktigt barnskétarna.
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riktar in sig pa att vi ska vara kvar i yrket och inte att vi ska vidareutbildas till nagot annat. De flesta

av 0ss ar ju barnskotare for att vi vill vara just barnskotare.

Men, dven om vi alskar vart jobb sa ar det stressigt! Ibland &r det svart att slappna av, man kan kanna
oro och har svart att sova, speciellt nar man inte vet hur saker och ting fungerar; nar man ar ny eller
star infor nya, okanda saker eller inte kan gora sig forstadd sa bra. Man kan kénna sig otillracklig; hur
ska vi racka till for alla barn? Hur ska vi kunna ha koll pa alla barn? Speciellt om man har
oftrutsagbara, valdsamma barn. Da kan det ga blixtsnabbt fran normallage till incidenter i form av

brék, knuffar, fall.

Vi som arbetar med barn med sérskilda behov (autism, cp, multihandikapp, dova...) har mycket mer
resurser an “vanliga” avdelningar. Vi ar manga pa pappret, men det ar ett valdigt personalkravande
arbete. Dels behdver varje barn MYCKET mer uppmérksamhet, dels behdver vi ibland pauser. Det ar
talamodskravande och man kan behéva komma ifran ibland for att orka med. Det vore bra om man
kunde rotera bland avdelningarna sa att man far se hur och varfor verksamheter ser olika ut och darfor
kraver olika bemanning. Det skulle troligen oka forstaelsen for olikheterna. Om man inte forstar hur

en verksamhet ser ut kan ju bemanningen pa pappret se oréttvis ut.

Det vore ocksa roligt att fa lite mer feedback fran foraldrarna. Ibland far man hora att det kanns tryggt
att lamna barnen eller att barnen &r glada nar de ska till oss. Det varmer, men det hander inte sa ofta.
Sa lange allt ar val sa sager man inget, men om nagot inte fungerar sa far man ganska snabbt reda pa

det.
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Exempel 2: Mellancheferna

Bakgrund

I den aktuella organisationen hade en medarbetarenkét visat att det fanns forbattringspotential vad
géllde medarbetarnas arbetstillfredsstallelse. | den analys som gjordes efter enkaten kom parterna fram
till att ett satt att komma till ratta med situationen var att forbattra stodet till mellancheferna. (Gruppen
bestod egentligen av en blandning av forsta linjens chefer och mellanchefer, men de kallades

mellanchefer i organisationen.)

Vad detta stod skulle besta av var daremot oklart. For att komma vidare och veta vilket stod som
behdvdes ville mellanchefernas chefer veta hur mellancheferna ’hade det”. Uppgiften till deltagarna i
fokusgruppen blev alltsa att beskriva hur det var att arbeta som mellanchef i den aktuella

organisationen.

Inbjudan att delta i en fokusgrupp gick, via forvaltningscheferna, till samtliga mellanchefer inom
forvaltningen. Totalt sju mellanchefer deltog, fem i den fokusgrupp vars beréattelse aterges nedan, och

tva i enskilda intervjuer.
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Mellanchefernas beréattelse

Att vara mellanchef innebdr att fa och ta ansvar for allt mojligt.

Ansvar trycks ut i organisation uppifrdn samtidigt som det puttas

upp en massa underifran. Vi kan liksom aldrig neka. Vi ska vara

tillgangliga pa arbetsplatsen, driva utvecklingen lokalt, delta i

samverkan med andra organisationer och internt i kommunen.
Kraven hanger inte ihop och det gar heller inte ihop, rent praktiskt.

Vi kan inte b&de vara p& en massa andra stéllen for att samverka,

informera, f& information OCH standigt vara tillgangliga pa

arbetsplatsen.

Vi blir i allt-i-allo. Vi ska gOra verksamhetsplaner och budget, fixa

trasiga lampor och klagom4l... man kan ju undra fOr vem

personalpolicyn galler? Arbetet med medarbetarenkaten kanns

symtomatisk. Vi far egentligen bara reda pa att “hér ir problem —

gor en handlingsplan — atgiarda!” Vi har inte blivit inbjudna till

nagon djupare analys av resultaten, men vi ska se till att det som

anses som problematiskt ska atgardas. Vi kan inte delegera vidare.

Vi far heller ingen diskussion om var situation, fokus ligger pa vara

medarbetare. Det kdnns inte som om vi ses som medarbetare.

Som mellanchef kan man & gora lite vad som helst. Det finns inget

som sager var granserna gar, varken vad som ingdr eller vad som

inte ingar. Det fors sallan en diskussion om lampligheten i, intresset

eller kompetensen for att mellanchefen far uppdraget. Ett exempel

ar det nya HR-systemet. Det méste administreras av chefen, det kan

inte delegeras till assistenter. Tiden lases upp av administration,

ma&ten och dagliga fragor sa utvecklingsfragor och langsiktighet

forsvinner.

Vi kan aldrig neka. Vi ska vara
tillgangliga fér medarbetarna och

delta i samverkan.

En hierarkisk och byrakratisk
diskurs som gor att just deras
narvaro foérvantas i en mangd olika

sammanhang.

Vi blir allt-i-allo.

Att inte kunna leda och fordela
arbetet sjalvstandigt blir rimligt
béade i en byrakratisk och
hierarkisk diskurs som bada har
tydliga idéer om vad chefer eller
vissa funktioner kan, far eller

maste gora.

Det &r genom den byrakratiska
funktionen och positionen som
man blir inbjuden till och
involverad i organisationen, inte
genom de personliga

kvalifikationerna.
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Vi har budgetansvar; vi ska gora prognoser, uppféljningar och atgarda, men de flesta av oss har inte
fatt nagon utbildning for det. Om man inte forstar hur budgeten och ekonomin fungerar blir man i
handerna pa sin ekonom. Om han eller hon inte forstar verksamheten kan det ga riktigt illa. Den
introduktion/ uthildning nagra av oss har genomgatt har snarare varit fokuserad pa reflektion och
personlig utveckling an inriktad pa sjalva yrket att vara chef; t.ex. hur det &r att arbeta i en politiskt

styrd organisation, budget, ekonomi och andra praktiska kunnigheter.

Om man &r konspiratoriskt lagd skulle man till och med kunna tro att nagra inslag i utbildningarna
hade som syfte att sanka forvantningarna och fa oss att acceptera lagre kvalitet, mer arbete och lagre

16n &n vi skulle vilja.

Aven om man har varit med ett tag och kan den ekonomiska sidan vl kanns det ibland som ogjort
arbete. | mangt och mycket diskuterar vi samma saker idag som for 15 ar sedan. Ingen vet riktigt var
makten finns, d.v.s. vem som ska bestamma hur det ska goras, sa vi gor samma sak fast pa olika satt
pa olika stallen. Dels ar det tidsodande att alla behover utveckla sina egna satt, dels leder det till att
ibland blir svart att jamfora mellan de olika stéllena. En annan konsekvens av att det ibland ar oklart
vem som bestammer” ar att det kommer olika besked, till exempel vilka som ska svara pa remisser
och vilka rapporter som ska skrivas. Inte helt ovanligt att man far nya direktiv och ibland mycket

snabba omprioriteringar bara for att man har fatt olika besked.

Vi har bara skyldigheter; verksamheten och ekonomin méste fungera!, men vi har f4 rattigheter. Ett

fackligt uppdrag skulle i princip vara otankbart. Det &r svart nog

att kombinera chefskapets villkor med familj. Det sdgs att det ar Skyldigheter, inga rattigheter &

viktigt att det g&r att kombinera men det gors inte mycket for att | arbetsuppgifterna kan inte

underlatta. Man kan g& ner i tjanst, men arbetsuppgifterna bestar, | 9elegeras ens om man arbetar

Man kan fa (ta sig) lite stérre utrymme vad géller nar och var deltid.

man arbetar men det finns ofta en misstanksamhet bland vara Aterigen en effekt av att det ar en
medarbetare om vi verkligen arbetar nér vi inte ar pa kontoret. byrékratisk diskurs som

Det finns en hel del “gammaldags” idéer om att arbete endast bestdmmer vem som far gora vad.
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kan bedrivas under vissa tider och pa vissa platser. Sa ar det ju
inte. De arbetsuppgifter vi har kan ofta géras pa en mangd olika

stdllen och pa alla mdjliga tider.

Ska man fa bade arbetsliv och 6vrigt liv att ga ihop behdver det
finnas utrymme for flexibilitet nar man har ett jobb som vart.
Nagon har 16st det genom att stalla sig utanfor flextidssystemet
och reglera sin arbetstid sjalv. Men det &r inte helt enkelt for
alla; hur “bevisar” man att man har jobbat? Visst kan man ga
tidigare som kompensation for redan arbetad tid emellanat, men
da kan den dar misstanksamheten komma smygande. Ett annat
satt ar att ga ner nagra procent i tid sa att man “med gott
samvete” kan sdga att min arbetstid slutar nu. Det innebér i

princip att man fortfarande arbetar lika mycket men gar ner i lon.

Det ar inte heller helt enkelt att ga ner i tid. For att klara arbetet

behdver man delta i en manqgd aktiviteter. De tar tid och kan

ibland kannas som for manga och for ofta, men om man avstar
fran att delta missar man en véldig massa information. Till slut

riskerar man att hamna utanfor informationsflodet och da blir

man inte lika bra pé att formedla saker ”hem” till kontoret.

S4& dar star man mitt i, avstar man frdn motena s& hamnar man
utanfor informationsflodet och kan i langden inte vara en
tillrackligt god informationskalla och chef pa kontoret. Gar man
pa motena sa saknar de en pa kontoret. Medarbetarna kréaver ens
narvaro. Har man varit borta nagra dagar star personalen pa ko
for att fraga om olika saker. Om man inte har utsett en ansvarig

medan man var franvarande sa ’gér ingen nat”. Delegationer och

Bade den byrakratiska och
hierarkiska diskursen gor att
medarbetarna forvantar sig
information fran just chefen. Om
man inte deltar i de manga olika
sammanhangen kan man inte ge
den informationen. Och eftersom
ingen annan kan gora det i ens
stélle sa blir kontoret i sa fall utan

information.

Att inte delta i olika aktiviteter —
om man skulle kunna séga nej —
gor att man inte kan leva upp till
andra aspekter om chefens
funktion som kommer fran samma

diskurs.

Det blir darmed béde ett tryck
uppifran och ett tryck nerifran att

delta.
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sadant fungerar, men allt det andra: rapporter, enkater, regelverk

m.m. Det finns ocksd en tradition av att vissa bedémningar och

beslut kan bara chefer gra — sa &r det inte! En socionom borde

kunna ta ansvar for sina bedémningar och beslut. Den hér

traditionen har lett till ndgon slags inlard hjalpldshet som dels

yttrar sig i att medarbetare inte vill (vagar/far) ta beslut men

ocksa att beslut ibland far ivig s att vissa resurser dverutnyttjas

medan andra inte nyttjas alls. Det &r som om en del aspekter inte

tas med i bedomningen. Det finns en kultur som séger att ’jag ir

socionom; administration, finansiering och liknande r inte s

viktigt”. Den instillningen kan gélla dven for andra saker. Ibland

behover man till exempel ta upp samma sak p& manga APT

innan det sjunker in, d.v.s. att det &r ndgot man maste veta, forsta

eller ta hansyn till i sitt arbete.

En annan situation &r nar medarbetarna gar pa knana och
mojligheterna att hjalpa dem ar begrénsade. Det kan ibland vara
en svar sits som chef, men det ar ingen idé att gnalla. Det hjalper
inte. Antingen far man gora nagot at det eller sa far man slappa

det. Det gdr inte att grotta ner sig.

Vara medarbetare vill gora ett bra jobb. De vill bidra till ett
battre samhalle och en béttre tillvaro for sina klienter. De drivs
av ideal och inte av pengar. De fortjanar uppmarksamhet saval
som en bra I6n. J&mfort med andra professioner har
socialsekreterarna en lag I6n. Det galler dven oss chefer inom
socialtjansten. Vi har flera tusen mindre per manad an chefer pa

samma niva inom andra forvaltningsomraden. Den

Medarbetare kan avséga sig
ansvar, mellancheferna kan det

inte.

Den ansvarsfordelningen ar rimlig
i en byrakratisk diskurs dar
ansvaret fordelas genom de “rutor”

man organisatoriskt har ansvar for.

Det ar daremot inte sjalvklart att
det maste vara sa. Det finns
saledes (minst) tva olika diskurser

om ansvar.

S, vad ar det for diskurs(er) om
ansvar som gor det rimligt att sdga
att ansvaret for medarbetarnas
handlingar inte alltid kan laggas pé

cheferna?

En diskurs som skulle gdra den
ansvarsfordelningen rimlig &r idén
om att var och en endast kan
stéllas till svars for sina egna val,
dvs att varje person dr autonom

(véljande).

myndighetsutévande delen &r Gverlag lagre betalda an centrala tjanster. Det &r heller inte nagon storre
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skillnad i 16n pa att vara socialsekreterare eller chef. Det kvinnodominerade sociala arbetet ar lagbetalt

i kommunen. Det enda som kan fa upp lonen &r anstéllningsar. Kommuner i narheten betalar mer och

det riskerar att pa sikt utarma kompetensen i kommunen. Nar bemanningen blir viktigare an

kompetensen och kvaliteten i arbetet sa ar risken hog for vardskandaler. Det ar inte speciellt roligt nar

de anstallda i olika arbetsmarknadsprojekt har hogre ingangslon och battre betalt an ménga

socialsekreterare som arbetar med myndighetsutévning. Hur motiverar man det?

Om man bara ser till I6nen &r det inte vart besvaret att vara chef. Det som gor det vart besvaret &r att

det &r roligt att tdnka steget ovanfor” det omedelbara arbetet; att
fa mojlighet att lyfta blicken. Det finns det ocksa goda
majligheter till eftersom det &r en ratt sa stor organisation. Men

det ar tudelat. Det gor ocksa att det stalls krav pa deltagande i

olika samverkansgrupper. Vi har sagt att vi inte hinner vara med

i s& manga grupper men det verkar inte vara ndgon som bryr sig,

det hénder i alla fall inget. Senaste exemplet ar Strategiska

gruppen. Inte nog med att man ska delta i den man ska ocksa

vara med i en arbetsgrupp. Det liksom véxer av sig sjalvt och det

gar inte att komma ur. Skulle man nagon gang visa engagemang

for en fraga far man snabbt mer att gora. Det gor att man ligger

lagt. Det récker och blir éver med olika krav pa engagemang i

inkop, jamstalldhet, miljo, datorer o.s.v. Till detta ska man vara

Man skulle vilja s&ga nej men det
hénder inget. Den diskurs som gor
det rimligt att resonera ”’s& har”
och att fortsétta delta pa dessa
villkor &r stark. Det verkar svart att
komma till tals om en annan

ordning.

Man ser sma mojligheter att
komma till tals om det oméjliga i
att gora det som man blir inbjuden

till eller alagd att gora.

aktiv i rehabilitering, sysselsétta och planera for praktikanter 0.s.v. Tdnk om man skrev upp allt man

gjorde, vilken blandning det skulle bli. Man maste skala bort en del, det gar inte att engagera sig i allt.

Det sista som skalas bort &r det sociala arbetet och da kommer en del annat i skymundan.
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Men det ar klart att det finns manga bra saker med att arbeta som

mellanchef i var organisation. Synen pa klienten &r en sadan sak. Vi

gor bedémningar utifrdn den enskilda ménniskan och inte i forsta hand

utifran regelverken. Det finns handlingsutrymme och utrymme for

eget ansvar och egen bedémning. Det ar det som gor jobbet! Den

andan kommer uppifran, den stods av cheferna. De har ett socialt
patos, val forankrat i det sociala arbetet. Det &r inget man kan ta for

givet, byts de ut kan det I4tt ndras.

Storleken pa forvaltningen ar en annan sak, det finns absolut en
potential i att tillnGra en storre organisation, i en mindre kommun kan
man latt stelna till i sin utveckling eller domineras av nagra fa idéer
och arbetssatt. En annan bra sak med att vara mellanchef ar att man
fortfarande har kontakt med klientarbetet &ven om man inte har direkt
kontakt med klienterna. Det finns ocksa en frihet och en hég grad av
delegation och man ar inte heller ensam. Det finns manga som man
kan prata med om olika saker. Det &r nog nagot som vi skulle kunna

utveckla mer.

Det finns som sagt potential, men som det &r nu &r arbetet for splittrat
och daligt betalt i forhallande till krav och ansvar. Man kanner sig inte
uppskattad. Enda sattet att fa upp 16nen blir ju att byta jobb.
Karriarvagarna ar inte sa breda, antingen kan man bli chef eller sa kan
man ga mot mer kvalificerat utredningsarbete. Ibland tycker nog vara
medarbetare synd om oss. Trots att karriarvagarna inte ar sa breda,
verkar inte arbetet som mellanchef lockande. Det &r i alla fall inte

speciellt manga internsokande pa de chefstjanster som lyses ut.

Avrbetssituationen blir inte jobbig bara for att det &r mycket, det ar

Det som gor det vart det &r att det
gar att komma till tals om det
sociala arbetet och vad som ar ett

gott socialt arbete.

Hér séger de att det finns utrymme
att anvanda sin
bedémningsformaga och att kunna
valja en losning som gar utanfor
regelverken. Det &r en diskurs om
ansvar som innebér att var och en
valjer och darmed ocksa kan
stéllas till svars for sina val —
oavsett om man valjer att folja

regelverken eller ej.

Detta &r en ledtrad till att det finns
flera diskurser om ansvar i

organisationen.

Det blir tydligt hur viktigt det &r
att kunna komma till tals om sina
Overvaganden, bedémningar och
val. Det &r dé de kénner att de kan
utéva sin kunnighet men ocksa att
de da kan bli stallda till svars pa
ett satt som stéller deras val i

forgrunden och inte regelverket.
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ocksa trakigt att kanna att man aldrig hinner gora det man tankte eller planerade i bérjan av dagen.
Istallet gor man saker som dyker upp och anses som mer bradskande och till slut blir allt bradskande.
Sadant man sjalv eller andra borde ha gjort 16pande gors i sista sekund, man far jaga pa andra att
Idmna in uppgifter som redan borde varit inlimnade etc. Det saknas luft i systemet, det finns ingen tid

over for spontana samtal eller for proaktiva insatser.

Det &r ju nastan lite sorgligt att man kanner sig som mest nyttig nar man har dgnat sig at att rensa
papper, satta in i parmar och fatt ordning pa skrivbordet. Administrativ hjalp hade underlattat, da hade
man kunnat frigéra mer tid for annat. Det géller inte bara personlig hjalp. IT-systemen &r ganska
alderdomliga. De fungerar inte. Vi kan inte se gangen pa vara drenden och vi har fa e-tjanster for vara
medborgare. Dér finns en hel del att vinna. Det har borjat pa nagra stallen men det fungerar inte som

det &r nu.

Vi skulle 6verhuvudtaget kunna ha stérre enhetlighet mellan olika avdelningar. Vi skulle till exempel
kunna ha enhetliga system for klagomal, remisser, dokumentation etc. Vi skulle ocksa kunna ha en
liknande organisationsstruktur (exv. chefsstruktur och tillgang till administrativ personal),
kvalitetssystem m.m. En del av oss ar chef 6ver manga olika verksamheter vilket ocksa bidrar till
splittringen, det ar svart att kunna allt som chef och som mellanchef i var organisation maste man vara

kunnig inom sitt omrade. Det gar inte att ”bara” vara chef.
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Exempel 3: Kunskapsarbetarna

Bakgrund
I den aktuella organisationen ville ledningen veta hur medarbetarna ansag att organisationen
fungerade. Uppgiften till deltagarna i de tva fokusgrupperna, varav en aterges nedan, var framforallt

att beratta om sadant som upplevdes som hindrande for att gora ett optimalt arbete.

Urvalet av deltagare gjordes internt i organisationen av personalavdelningen i samrad med
avdelningscheferna. Totalt bjods 36 personer in som tillsammans representerade en spridning mellan
olika verksamheter, kon, alder och funktion. Av de 36 inbjudna tackade 25 ja till att delta. | den

fokusgrupp vars beréttelse aterges nedan deltog tio medarbetare.
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Kunskapsarbetarnas berattelse

Det saknas kommunikation mellan avdelningar och omraden
men ocksa inom avdelningar och omraden. Det &r till exempel
svart att f4 ”bashjélp”, det vill sdga hjalp med basala saker,
exempelvis PR-info/kommunikationsfragor, IT, ekonomi. Det
géller att man ké&nner ratt person, att man vet vem som kan
hjélpa till. Det finns ingen tydlig strategi, ’det bara blir sa”.
Ibland kan man undra om centrala resurser &r till for sig sjalva
eller for att stodja verksamheten? Om man behéver hjalp sa har
de inte tid eller sa ingar det inte i deras uppdrag. De har inte
heller tid att utbilda oss (ordna kurser eller dylikt) sa vi kan gora
det sjalva. Om jag har fragor kring intranat — vart ska jag vanda
mig? Vilka kan jag fraga? Det ar antagligen manga fler som kan

svara an som har ansvar for det, men vilka ar de?

Battre definierade och klart uttalat ansvar skulle underlétta; Vem

ansvarar for vad? Vilka forvantningar finns det? Det kénns som

ett glapp mellan uppdrag — forvantan — kompetensomrade — tid.

Nu kénns det som om man far hjalp for att andra ar snélla, inte

fOr att det &r deras jobb. Det &r valdigt otydligt vem som kan

vad, vad som ar vems uppdrag och vilka férvantningar man kan

ha.

Ett exempel ar just kommunikationen. Det skulle behdvas en
samlad forvaltningsfunktion for hur appar, digitala produkter,
hemsidor mm ska anvéandas, utvecklas och hanga ihop. En
presschef, en webbansvarig, en tryckkunnig &r exempel pa

stodresurser som manga skulle ha nytta av och behdva hjalp

Ldsningen pa de problem som
anges 4r att det ska vara tydligare,
mera uttalat vem som ansvarar for
vad. En 16sning som kommer ur en
byrakratisk diskurs dar alla
arbetsuppgifter kan fordelas

optimalt.

En byrakratisk tydlighet som inte
bara anger vem som ansvarar for
vad utan ocksa vem som kan
stéllas till svars (den som har
ansvar, inte den som har
informationen eller den som gor

eller underlater att gora etc.)

Grundidén ar byrakratisk men i
praktiken l6ses problemen mer
horisontellt och informellt genom
att man letar sig fram i
organisationen och fragar efter den
hjélp man tycker att man behéver.
Déremot &r man oklar éver om
man har rétt att be om hjalp eller
vilka som har skyldighet att hjalpa
en. Gor de det for att de &r snélla
eller for att det ingar i arbetet? Det
finns en “rddsla” att man ber om
for mycket, dvs i forhallande till

den byrakratiska diskursen.
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med. Vad ar informationsavdelningens uppdrag, funktion och
ansvar? Otydligheten gor att det hanger i luften. Man vet inte
riktigt vem som &ger fragan. Det finns saker som andrades 2009
men som fortfarande inte & &ndrade — det &r mitt ansvar att hitta

ratt person, men vem &r det?

Kommunikationen brister &ven nar det galler det egna arbetet

och den egna situationen. Sadant som rér mig kan jag fa reda pa

”i sjunde hand”, och da ofta av en slump. For att kunna gora ett

bra jobb méste man veta vad som &r pd gang. Det rér ju mitt jobb

men det rér ocksa min delaktighet pa arbetsplatsen. Hur ska jag

kunna bidra med mitt kunnande om jag inte vet vad som &r pa

gang och om jag inte blir inblandad i sddant som rér mig?

Kommunikation kan inte alltid byggas underifran, ibland
behover det byggas uppifran. Det kravs formella strukturer for
att det ska bli tydligt och fungera. Speciellt i en sadan
diversifierad, komplex och spridd organisation som SBV dér inte
alla ar samlade pa ett och samma stalle eller inom ett och samma
omrade. Da gar det inte att lita pa att de informella strukturerna
klarar av den nédvéndiga
kommunikationen/informationsspridningen. En extra svarighet
med kommunikationen &r att vi inte alla talar samma sprak.
Ordet ”modell” har till exempel olika innebdrder inom olika
avdelningar och &mneskompetenser. Det finns sékert flera
sadana exempel dar missforstand uppstar pa grund av olikheter i

sprakbruk.

Det arbete man har kréver att man
vet vad som ar pa gang och vart
organisationen &r pa vag i
allmanhet men ocksa sadant som
géller den egna arbetsplatsen och
arbetssituationen. Det dr ocksa en
forutséttning for att man ska kunna
bidra pa basta satt till den
gemensamma utvecklingen — inte
bara for att gora de egna

arbetsuppgifterna.

Det finns en férvantan om
delaktighet som gar utéver det
byrakratiska synséttet vars grund
ar att det rdcker med att alla skoter
sitt och att chefen har och tar

ansvar for allt det andra.

Awven har ar det tva diskurser som
kdmpar om utrymmet. En
byrakratiskt inriktad dar allt ansvar
gar att fordela i forvag och dar
position och funktion bestammer
vem som har rétt att ha
synpunkter, bli involverad etc. En
annan mer kunskapsinriktad
diskurs som utgar fran att den som
vet nat har ansvar och for att detta
ansvar ska bli mgjligt behdver man
veta vad som &r pa gang sa att den

som vet ndgot kan dela med sig.
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Om man visste att ”’sa har sprids informationen”. Da skulle det
bli mycket lattare for alla, inte minst for de nyanstéllda som
snabbare skulle hitta rétt i organisationen. Att veta var man
lagger och hittar information underléttar daremot for alla —

”gamla” sévil som nya anstéillda. Men, det &r kanske ocksa

mycket en tradition inom organisationen; att skylla p& bristande

kommunikation. Om man tycker att det brister far man vl

kommunicera och ta kontakt.

Vi har ocksé en tradition av stark delegation. Alla har stort

ansvar och skoter sig i mangt och mycket sjalv. Olika delar av

organisationen har olika slags finansiering men ocksa olika
traditioner och karaktar pa arbetet. Tempo och tidsperspektiv
skiljer sig ocksa mycket at. Organisationsstruktur och geografisk
spridning ar ytterligare faktorer som gor att det finns utrymme
att bilda starka subkulturer. Det &r inte alltid optimalt. Olika satt
att arbeta krockar ibland, och kan man da inte komma 6verens s&
medfdr nuvarande organisationsstruktur (bl.a. inom produktion)
att man kan tvingas lyfta frigan till "GD-niva”. Aven om

nuvarande organisation med stark delegation har manga fordelar

och en l&ng tradition inom SBV kanske det &nd& &r dags att

ifrdgasatta den? Eller i varje fall att diskutera dess eventuellt

mindre positiva konsekvenser?

Organisationen bygger inte pd ’verksamheten” som den ser ut

idag. Den &r snarare byggd foér en ganska traditionell produktion.

Nu &r det mer av modern serviceproduktion och forséljning av

kunskap och information. Vad vara kunder vill ha éndras, ibland

Det sags att det finns brister i
informationssystemet. Forslag ges
pa hur det kan réttas till ges. A ena
sidan hur ”systemet” ska utformas
sa att det blir tydligt hur
information sprids eller ska
spridas. A andra sidan &r det val
upp till var och en att borja
kommunicera. Ambivalens mellan
olika satt att se pa I6sningen:
tydlig organisation, tydliga rutor,
rutiner, policies och riktlinjer
(byrakratisk diskurs) ... kontra
allas eget ansvar for att ta initiativ
och férmaga att agera och
kommunicera (ad-hoc, behovs-
och kunskapsbaserad organisering

med stor sjalvstandighet).

Sjalvstandigheten (delegationen)
aterkommer dven i nasta stycke.
En sjalvstandighet som kan sagas
rymmas bade inom byréakratins
ramar och inom den autonoma,
kunskapsetiska, dvs baserad pa att
man agerar utifran den kunskap

man har.
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fort. VV&r organisation bidrar till att vi far en 1&g flexibilitet. Vi

har till exempel en chef for ”H”. inte for att det speglar

verksamheten utan for att det dr ”enkelt”. Sjdlva verksamheten

sker i processer och dar finns ofta inga chefer.

Aven har blir det viktigt att definiera och dokumentera vad det
ansvaret innebar. Vem kan prioritera? Vilka maste blandas in?
Vilka kan forsta hela kedjan och hur den paverkas av olika
prioriteringar och beslut? Vilka &r intresserade av att forsta eller
veta om beslutet? Organisationen stoder inte chefers formaga
och mandat att fatta beslut (snabbt). Aven
forandringsbenagenheten brister pa sina hall. Vi far en lag

flexibilitet och kan inte stdlla om oss tillrackligt snabbt. De

andra springer om oss och da kommer stora delar av SBV inte

att finnas kvar.

Just nu l&gger vi jattemycket tid pa ”detaljer”. Allting vaxer och

blir till stora system och allt maste vara perfekt. Det tar tid och

vi blir inte klara i tid. Konsulter som arbetar i projekten
forsvinner eftersom de ar bokade pa andra jobb, vilket i sin tur
gor att det riskerar att forsenas ytterligare, men ocksa att vi
tappar erfarenheter och kompetens i arbetet. Kulturen att det

aldrig far bli fel funkar inte om vi ska kunna vara nagorlunda

flexibla och omstéllningsbara. Balansen kanske borde ligga

nagonstans mellan “rétt” och “tillrdckligt bra” snarare &n
“perfekt”. Kvalitetsarbete &r i sig bra men kan om det dverdrivs
(blir allt for teoretiskt) skapa en seghet i systemet som blir

valdigt kontraproduktiv.

Den traditionella, byrakratiskt
indelade organisationen bidrar till
en lag flexibilitet nar allt mer av
arbetet sker horisontellt i processer
dar manniskor fran olika omréaden
och med olika chefer etc ska
komma 6verens med varandra och
med kunder om vad som kan

levereras och nar.

Den byrakratiska hierarkin ar
starkt narvarande i organisationen.
Det ar inget som bara finns pa
pappret och som man i det dagliga

arbetet kan bortse fran.

Allting tar tid och allting maste
vara “perfekt”. | ett byrakratiskt
system kan saker ta tid eftersom
det kraver att saker maste goras i
en viss ordning, att regelverk och
rutiner behdver foljas noggrant
och att beslut maste fattas av ratt

instans.

Den troghet de pratar om hér har
snarare att gora med vad som ar
mojligt, dvs med den kunskap man
har som séger att det skulle kunna
bli lite béattre, att det skulle kunna
ga att utveckla. Det &r en troghet

som inte &r byrakratiskt genererad.

33



Organisationen gor att ingen satter ner foten och prioriterar. Det

kan ocksa vara svart att géra det. Bland annat pa grund av att
manga projekt har beroenden till varandra. Projekten har
dessutom i vérsta fall olika styrgrupper, det blir otydligt vem
som bestdmmer 6ver vem. Det kanns som att vi har for fa
personer med helhetssyn pa ratt poster for att kunna prioritera

och bestdamma pa ett for SBV bra/bésta sétt. Chefer, andra

projekt och anstéllda gér direkt till varandra, utan att passera

koordinatorn, och sager: Brattom!! Vad ska prioriteras? Nar?
Vad? Varfor? Fragar man chefen blir svaret: Gor det snabbare
eller pa kortare tid! Det blir alltid ”Gor det har”, det ar séllan
nagon som sdger ”Gor inte det dar” eller ”Prioritera bort/ner det

o 99

dar”.

Genom att vara duktiga och snélla sa loser vi en mangd problem
och det dr vil bra, men det gor ju samtidigt att man “uppat” i
organisationen inte forstar att man har behovt/behover hjalp; vi
ordnar ju det. Det finns ocksa en uppenbar risk att man lovar
”for mycket”. Att man gor sddant som man egentligen inte har
timmar for att géra. Genom att hjalpas at riskerar man ju

darmed pa sikt att gora bade sig sjalv och andra en bjorntjanst.

Vi pratar om otydligt ledarskap men det &r inte i personlig
bemérkelse utan systemiskt. Chefs- och ledarskap ar inget som
tydligt prioriteras inom organisationen, det visar sig ocksa
genom att det finns en brist pa denna férmaga inom SBV. Att
vara ledare inom SBV ér inte heller speciellt hogt vérderat. (Det

ar det i och for sig inte heller att vara expert.) Att bli chef &r ett

| ett byrakratiskt system ar det
ingen tvekan om vem som
bestdmmer och vem som kan och
ska prioritera. Det finns saledes
parallella principer for
organiseringen. Annu en ledtrad ar
att man i det dagliga
organiserandet inte foljer
beslutsordningen utan man tar
kontakt med den man tycker att
man behdver, kors och tvérs over

de organisatoriska grénserna.
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sétt att gora karridr och att fa en annan 16n. Bada delarna ar svart att géra/fda om man valjer att ”bara”

vara expert.

Cheferna sitter i en svar sits. De ska ofta vara bade administrativt kunniga och drivna och experter

inom sitt &mne. De ska styra, prioritera och vara insatta i allt dvergripande. De far agna mycket tid at

administration som nagon annan skulle kunna gora. Andra chefer vet mindre an sina anstéllda/experter

och det &r inte s& latt det heller.

Chefer ska ragga pengar, leda projekt och kunna sitt amne. Det ar en svar kombination. Alla kanske

inte ar lika duktiga, lampliga eller intresserade av allt. Aven de méste kunna saga ifran och vélja bort.

Det dr ocksé en frdga om prioriteringar; hur far vi “ritt” chefer? Alla kanske inte kan kunna allt om

amnet eller omradet och samtidigt besitta de egenskaper eller erfarenheter vi soker hos en chef. Da blir

det en fraga om att balansera och prioritera mellan olika fordelar, men ocksa att erbjuda stod,

utbildning och utveckling.

Nér vi hor fran ”ledningen” dr det ofta i termer av Vi ser det s hér”. Det blir {for fluffigt. Det skulle

vara béttre om ledningen istillet sa: Detta hinder... darfor, da, pa det hér séttet... Att veta vart SBV &r

pa vdg, dven om det andras. Att nagon (manga?) vagar satta ner
foten och fatta beslut. Vi maste bli snabbare och mer flexibla.
Det klarar vi inte utan att vaga fatta beslut. Om vi inte fattar
beslut sa drar processerna ut pa tiden och de majligheter som

fanns forsvinner till andra och vi halkar efter.

Delegationen gor att vi har och tar ansvar och kénner stolthet,

men det gor ocksa att vi som enskilda anstéllda far mycket

information och kunskap om kunder och om marknaden, men

hur for vi upp det till rétt person eller nivd? Kommunikationen

som vi pratade om tidigare galler ju dven &t andra héllet.

Tillsammans vet vi en massa saker som vi béttre borde kunna ta

Det sjalvstandiga arbetet gor att
man far en mangd kunskap om
kunder, marknad, teknisk
utveckling mm. Att friga vad man
ska gdra med kunskapen — som
kan vara viktig for andra nér de
ska fatta beslut - innebér en
diskurs baserad p& autonomi och
kunskapsetik; kunskap ar viktigt;
vet man ndgot méste man beréatta
det; vet man nagot bér man handla

i enlighet med det.
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vara pa. Det &r ju genom omvarldskontakter och omvarldsanalys

vi kan f& en uppfattning om vad som kommer att efterfrdgas, sa

att vi kan forbereda oss och ligga i framkant.

Kommunikation handlar ju om styrning och ledning, men ocksa

om kultur och struktur. Mycket kan ske genom intranat men det

behdver kompletteras med personliga méten och diskussioner.

Olika avdelningar, grupper, omraden och funktioner har olika
tidsperspektiv och olika tempon. Men vi har alla behov av att
veta vart (det ar tankt att) vi ar pa vag, men ocksa ges mojlighet

att diskutera och reagera pa det.

Vi borde ocksa ha en plan fér hur vi ska/kan anvanda den
information och de produkter vi har. Hur kan vi béttre utnyttja
vara produkter? Om vi utvecklar ett system inom ett projekt far
det inte anvandas inom andra projekt. Det innebér forlorade
potentialer. Likadant med produkter vi tar fram till och som
betalas av X, men som ocksa skulle kunna vara intressanta for
till exempel allménheten. Hur ska vi agera? Hur ska vi kunna dra
nytta av vara insatser pa mer an ett satt? Det ar bade en
policyfraga och en avtalsfraga, det vill siga en ledningsfraga. Vi
kanske skulle kunna vara mer kreativa nar vi skriver avtal; att vi
kan anvanda materialet efter en viss tid eller mot en viss
ersattning eller att vi kan publicera vissa delar eller nagot

liknande. Ibland ar vi kanske for kundorienterade och blir lite fér

“fega” i vara kontakter med kunderna?

Overhuvudtaget kiinns det som om vi #r lite *fega” pd SBV. Ta

till exempel rekrytering; ndr det ska nyanstéllas &r man lite

Det innebér att man ser sig som
medansvarig for resultatet, inte
bara for att halla koll pa sina egna

arbetsuppgifter.

For att dverleva behdver alla
hjélpas &t att halla kolla pa
omvarlden och kunna vara med
och diskutera riktningen — bade

den énskvérda och den upplevda.

Det finns ett dterkommande tema
om att organisationen
kannetecknas av forsiktighet; att
man som organisation &r lite ’feg”
— i flera bemérkelser — och for

inriktad pa att gora allting perfekt.
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forsiktig, vill verkligen vara helt saker pa att man behéver

anstélla. Det tar tid innan beslut fattas och &nnu mer tid innan en

ny person &r pa plats, och da &r det ofta redan ndgon annan som
ska sluta. Det gor att vi ofta (konstant?) ligger lite efter. Manga av
de som slutar ar pensionsavgangar, de borde kunna planeras
béttre. Har har ocksa SBV missat méjligheten att ta tillvara de
blivande pensiondrernas enorma erfarenhet. Hade man gett tid och
mojlighet till erfarenhetsutbyte skulle vi idag haft ett betydligt
béattre 1age for alla yngre och mindre erfarna. Inom vissa
avdelningar har vi tappat rejalt senaste aren pga alla
pensionsavgangar, daremot har alla nyanstallda tillfort valdigt

mycket positiv anda.

En annan aspekt av den har forsiktigheten &r att vi inte ifrdgasatter

eller konfronterar varandra. Om nagon gér en bedémning sé

accepterar vi den. Sager nagon att det &r brattom sa &r det det.

S&ger nagon att det &r viktigt sa utgdr vi fran det. Sak och person

blir dd nastan samma sak. Skulle vi vilja ifrdgasatta eller diskutera

nagons bedémning s& blir det som att ifrdgasétta personen. Det

innebdr antagligen att vi normalt sett har ett stort fortroende for

varandra, men det innebér ocksa att det blir en frdga om

fortroende om man inte direkt accepterar det som sags. S den dar

forsiktigheten eller ”fegheten” géller nog pa manga stéllen i

organisationen.

”Doer-andan” tunnas ut med antal ar i SBV. Det ar bekvamare att
kunna sitta och skriva rapporter &n att behéva kdmpa for sitt. Har

verkligen alla anstallda en malbild eller plan for vad som ska

Ingen konfronterar. Det som ségs
tas for ’sant” (annars skulle man
val inte sdga det?). Om man
ifragasatter det som sags
ifrdgasatter man personens
integritet (skulle jag séga det om
det inte vore s&?). Det tyder pa att
idén om att handlingar &r
kunskapshaserade ar stark (och
inte exv. kdnslomassiga eller

maktbaserade).

Varfor blir en sddan "forsiktighet”
rimlig i en organisation som
befolkas av kunniga, sjalvstandiga,
analytiska manniskor? Motsatsen
skulle kunna vara lika sjalvklar —
att det ar ett standigt
konfronterande och diskuterande.
Vad ar det som gor att man inte
handlar annorlunda fast man séager

sig vilja?

Ett svar skulle kunna vara en olost
”kamp” mellan tvé olika diskurser
— & ena sidan att handla i enlighet
med den byrékratiska diskursen
(att skota sitt och Iata andra bry sig
om resten) eller i enlighet med den
kunskapsetiska diskursen att vi

alla har ansvar for det vi vet.
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uppnas och nar? Vad forvantas? Vilka krav finns det? Uppgifter kan ibland svalla i forhallande till hur

det presenteras i borjan, sa det ar viktigt att mal och planer kontinuerligt foljs upp, ifragasatts och

andras. Det ar bra med frihet inom ramarna men det ar ocksa bra att veta hur ramarna ser ut.

Det behovs tydliga mal! Vi ska fylla dem lokalt och da kan det bli lite spretigt. Den nya

verksamhetsplanen som precis har kommit & mer konkret an pa lange. Ett mal och fem strategier. Vid

forsta anblicken verkar det ganska bra; konkret och rimligt. Det svara ar fotfarande att prioritera;

mellan olika projekt, olika synsitt, olika uppdrag och mellan olika prioriteringar. Nér alla vet att "allt”

ska prioriteras sa ar det latt hant att allt ocksa blir valdigt
brattom. Inte for att det &r brattom utan for att det ska komma

upp pa prioritetslistan. Ar vi verkligen arliga mot varandra nér

det géller "brattom-aspekten”? Vi méaste kunna lyfta de olika

fragorna, diskutera, prioritera och ta konsekvenserna. Aterigen

ar det viktigt att veta vem som kan eller ska bestimma.

Det finns ocksa en del dubbla budskap nér det galler
prioriteringar. Aven om vi sager att vi ska vara kundorienterade
ar det inte helt sjalvklart att kundkontakter eller kundleveranser
prioriteras framfor interna angelagenheter. IT forsoker att andra
arbetssatt och arbeta mer parallellt istéllet for seriellt i syfte att

snabba pa olika arbeten men det &r inte sa latt. Speciellt inte nar

manga nyckelpersoner ska involveras i en process. Aven om det

Ytterligare ett uttryck for
”forsiktigheten” och frénvaro av
konfrontation och ifrdgasattande.

(Ar vi arliga?).

Samtidigt ocksé en aspekt av olika
ansvarsdiskurser. A ena sidan har
alla ansvar for att delta och bidra
till det gemensamma; “’vi” &r
kapabla att fatta beslut och att ta
konsekvenserna av det. A andra
sidan behdvs det ndgon som

bestammer (nér vi inte kan komma

Overens).

ar en grupp som har det formella ansvaret for olika saker sa ar det i slutandan en fysisk person som

maste gdra jobbet och alla kan inte vara tillgangliga alltid. ITs interna tekniska forvaltningsobjekt

drabbar i slutdndan dven verksamheterna ekonomiskt, men de prioriteras inte mot andra

verksamhetsprojekt eftersom de budgetramarna sétts internt av IT sjalva.

Det &r ocksa viktigt att anvisningar fran arkitekter inte blir fluffiga moln utan att de som ger rad ocksa

ar delaktiga nar projekten ska folja raden och tekniskt implementera dem. Ett projekt kan ju bli en
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pilot for en ny foreslagen losning och arkitekterna ska da vara med och félja implementering och

resultat.

Att fatta beslut och bestamma ar inte detsamma som att det hander nagot. Det blir ofta att vi drar pa
besluten genom att gora en forstudie i ett ar, darefter en full utredning i ytterligare ett &r och sedan en

plan for implementering. Tiden gar, men det hander inte alltid s& mycket.

Vi har det ganska bra pa SBV, vi trivs; vi gillar amnet, vi gillar uppgiften, vi gillar det 6ppna klimatet,
vi gillar vara arbetskamrater och, inte minst, vi vill mycket! Det ar inte heller nagon storre
(karriar)konkurrens oss anstallda emellan. Det gor att vi hjalps at, vilket i sin tur har nagra nackdelar
som vi pratade om tidigare, men det har ocksa risken att vi kan bli lite ”fat and happy”. Att vi tror att
allt &r sa bra att vi inte behdver lagga ner sa mycket kraft pa fragor om arbetsmiljo, stress, friskvard
och s& vidare. Aven de rent fysiska bitarna av skalet (byggnaderna) ingdr i det. Receptionen och

matesrummen skulle till exempel kunna bli bade trevligare och battre tekniskt utrustade.

Kompetensutveckling ar en annan aspekt. Seniora anstallda skulle kunna fungera som mentorer eller
liknande for andra inom organisationen. Amnesansvar skulle kunna fa en tydligare och tyngre
kompetensprofil. Det kanske ocksa skulle behtvas fler amnesansvariga for att kunna bevara det riktigt

spetsiga inom ett omrade.

”Stabens” funktion méaste ocksa tydliggoras, eller kanske dndras, eller i varje fall diskuteras. Nu ar var
forvantan att vi kan fa stod av dem, det vill saga att de &r till for att den 6vriga verksamheten ska

fungera vél. Men det verkar som om deras sjalvbild snarare &r att de ar till for att styra verksamheten.
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