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Om uppdraget

Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Mynak, ar en ny myndighet som startades den
1 juni 2018. Syftet med myndigheten ar att fungera som ett nationellt
kunskapscentrum inom arbetsmiljdbomradet. | myndighetens uppdrag ingdr att folja
och framja kunskapsuppbyggnad om arbetsmiljofragor i EU och internationellt, att pa
nationell nivd sammanstilla och tillgdngliggdra kunskap om arbetsmiljo samt att
utvardera genomfoérande och effekter av arbetsmarknadspolitiken. | uppdraget ingér
dven att arbeta med fragor som ror foretagshalsovard.

Sedan starten har myndigheten arbetat parallellt med att bygga upp verksamheten
och att leverera sitt uppdrag. Under varen 2019 uppdagades att det fanns synpunkter
pd organisationens inre liv och i juni framkom att det hade gjorts en framstéllan till
fackliga representanter om brister i arbetsmiljon inom myndigheten. Informationen till
myndigheten inkom via skrivelser i media.

Myndigheten beslot att dra igdng olika initiativ och atgarder for att komma till ratta
med de fragor som hade lyfts gillande arbetsmiljon. En sddan &tgard var bl a att géra
en kartlaggning av den organisatoriska och sociala arbetsmiljén och myndigheten
gjorde darfor en upphandling for att inhdmta en oberoende part for genomfoérandet.

Sonder fick uppdraget att genomféra denna kartlaggning av myndighetens
organisatoriska och psykosociala arbetsmiljé (med utgadngspunkt i aktuell lagstiftning
och foreskrifter), samt att utifrdn kartlaggningen formulera rekommendationer om
atgarder for myndighetens systematiska arbetsmiljdarbete. Sarskilt ska fragor om
arbetsbelastning, bemotande och delaktighet belysas. Fokus ligger pa nulaget (har och
nu) samt framat - vad vill vi forstarka och forbattra.

Syftet med kartlaggningen ar att ge myndighetens ledning och medarbetare en
gemensam bild av sin arbetsmiljd, vad som fungerar bra och utvecklingsbehov.

Kartlaggningen har genomforts uteslutande genom intervjuer av samtliga, vid
uppdragets borjan, anstallda vid myndigheten - s&dval medarbetare som chefer. Totalt
genomfordes 16 intervjuer varav 1 intervjiu med en anstilld som slutade sin
anstallning strax efter starten av kartlaggningen.

Intervjuerna skedde i samtalsform med ett antal dppna fragestalliningar inom olika
omraden som stdd. Syftet med det var att mojliggdra att varje intervjuperson kunde
lyfta det som de sjdlva tyckte var viktigt, och inte kdnna sig begransade att svara pa
ett visst antal frégor. Samtalen var konfidentiella for att mojliggéra 6ppna och
uppriktiga svar och beskrivningar.
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Som stod i valet av frdgestéliningar och omréden att ta med i kartlaggningen utgjorde
Arbetsmiljéverkets féreskrift fér Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) samt
professor Amy Edmonson vid Harvard Business School och hennes forskning kring
psykologisk trygghet. | Abetsmiljdverkets foreskrift definieras organisatorisk arbetsmiljo
som villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar:

1. Ledning och styrning
Kommunikation

Delaktighet, handlingsutrymme,
Fordelning av arbetsuppgifter och
Krav, resurser och ansvar

oA N

Social arbetsmiljo definieras som villkor och fdérutsattningar for arbetet som
inkluderar:

6. Socialt samspel
7. Samarbete och
8. Socialt stod frdn chefer och kollegor

Nar det giller det sociala samspelet ar forskningen kring psykologisk trygghet sarskilt
intressant. Psykologisk trygghet innebar att jag som individ och som ingér i en
konstellation ska kunna kdnna mig trygg att vara den jag ar och kunna uttrycka asikter
utan att det far negativa konsekvenser. Det finns faktorer i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som paverkar den psykologiska tryggheten. Darfér kan man anta
att den psykologiska tryggheten i sig ocksd ar viktig for hur man upplever atmosfaren
pa sitt jobb. Forskningen har ocksa visat att psykologisk trygghet ar viktigt for larande
och utveckling, vilket praglar den fas som myndigheten befinner sig i.

Fragorna i kartldggningen har ocksd formulerats med inspiration fran Appreciative
Inquiry (David Cooperrider et al) - en styrkebaserad metod och ett satt att stélla fragor
for att driva fordndring och utveckling. Genom att bygga pa styrkorna skapas kraft
och energi att ta itu dven med sddant som behover utvecklas eller forstarkas.

Fokus i kartlaggningen var som tidigare ndmnts har och nu samt framat. Anledningen
till detta ar att det ofta finns olika syn pa och uppfattning om det som har varit, och
att komma till en gemensam bild kan ta mycket tid men som heller inte alltid ar
nodvandigt for att skapa ett larande och en positiv utveckling. | kartldggningen har vi
istallet utgdtt ifrdn att var och en har sina upplevelser, kunskaper och erfarenheter
och kan, med utgdngspunkt i det, beskriva sin syn pa arbetsmiljén inom Mynak idag
och vad som kan vara viktigt att forstarka eller utveckla framét for valméende och
framgang for alla medarbetarna inom myndigheten,

Resultaten fran intervjuerna sammanstalldes darefter p& en &vergripande nivd och
presenterades for alla anstéllda for att stimma av och ge méjlighet till justering och
komplettering.
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Resultat frdn presentationen och analys av arbetet har sedan samlats i denna
slutrapport inklusive slutsatser och rekommendationer for fortsatt arbete. Rapporten
presenterades for ledning, HR, facklig representant och skyddsombud vilket ocksa
utgjorde uppdragets slut.

Eftersom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i en organisation berér nastintill
allt som finns i en organisation ar det ofrdnkomligt att det i samtal om arbetsmiljo
kommer upp fragor, synpunkter och idéer som ror organisationens struktur och
utformning. D& det redan pagér arbete inom Mynak med att se Over sin
organisationsstruktur har sddana frdgor och synpunkter endast samlats in och
analyserats | detta uppdrag kopplat till arbetsmiljon. Kartlaggningens resultat kan
forhoppningsvis oavsett detta anvandas for att forstérka eller pd annat satt bidra till
det fortsatta arbetet med organisationsstrukturen.

| kartldggningsuppdraget har inte ingdtt att utveckla former fér hur myndigheten ska
arbeta mer systematiskt med sina arbetsmiljofragor (ett sadant initiativ padgar ocksa
redan inom Mynak) men val ge rekommendationer till dtgérder som kan tas med i det
systematiska arbetsmiljdarbetet.

Uppdraget har genomforts enligt foljande steg och tidplan:

V 39 Uppstartsmote 25 sept

V 40-41 Intervjudialoger

V42 Sammanstallning av intervjuresultat och forberedelse av presentation
V 43 Presentation 24 okt

V 44 Summering och framtagning av slutrapport

V 45 Slutpresentation av uppdraget och dess slutrapport 8 nov
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Resultat

Resultatet fradn kartlaggningen beskrivs har i tva steg. Forst det som kom fram under
sjalva intervjudialogerna. Darefter de reflektioner och kommentarer som gjordes nar
sammanstalliningen av alla intervjudialogerna presenterades for hela myndigheten den
24 oktober.

Resultatet visar pa bdde omraden i arbetsmiljon som upplevs 6vervagande bra och
positivt, och omrédden som behdver utvecklas och forstarkas. Utdver detta har dven
forslag till fortsatt arbete samlats in som kan utgora input till det systematiska
arbetsmiljdarbetet inom myndigheten.

Omrdaden i arbetsmiljon som upplevs bra och positiva:

Figur 1 Omrdden i arbetsmiljon som dr bra

Bra kollegor - att det &r ett bra gidng, bra bemotande 6verlag, kompetenta
kollegor, latt att fa till mGten och samarbeten i huvudsak.

Trivsel - att i stort kdnner de flesta trivsel med varandra och sina jobb.
Nybyggaranda - de flesta har angivit som skal till att man valde att jobba pa
Mynak var att det ar ndgot nytt, inom ett viktigt omrade och att man sdg att
man kunde fa bidra med sina erfarenheter och idéer.

Oppen dialog - upplevs finnas i de flesta relationer i arbetet och nar man
traffas i mindre konstellationer.

"Planeringsdagarna” - planeringsdagarna som genomfordes i ndra anslutning
till starten av denna kartlaggning kommenterade flera som en valdigt positiv
hiandelse. Det beskrevs som en helt annan atmosfar &n de gemensamma
personalmdtena dar det ar mera tyst. Planeringsdagarna praglades av bra och
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Oppen dialog. Det visade pa behovet att f& vara och gora ndgot tillsammans
som en helhet.

Hég, varierad men hanterbar arbetsbelastning - arbetsbelastningen varierar
mellan individer och roller samt dver tid under &ret. For ett par personer kan
det ibland vara en valdigt hog arbetsbelastning. Man kan stalla sig frdgan om
detta dr en positiv egenskap i en arbetsmiljo eller ej. Men da ingen uttryckte
det som ndgot negativt utan att det finns en upplevelse och kénsla att det gar
att hantera om det skulle bli for mycket tar vi med punkten bland de omraden
som upplevs andé som bra i nuldget. De flesta verkar kdnna att forutsattningar
finns for att kunna prioritera och omprioritera nar situationen kraver. | nulaget
verkar heller inte all verksamhet vara igang till fullo av olika anledningar
(personer har slutat, nya kommit in, uppdraget i sig har férandrats bl a). Men
det kan vara viktigt att folja upp det har omrédet lite mer i takt med att
verksamheten utvecklas. Det kan vara sarskilt viktigt vad galler de som ar
ensamma i sina roller och inte naturligt kan 1dmna &ver till andra for att
sakerstalla avlastning vid eventuella hdga arbetstoppar eller franvaro.

Fritt och pdverkansbart - manga lyfte att de kinner som att det 4r mycket som
ar fritt och mojligt att paverka vad géller sin arbetssituation. Arbetstiderna ar
ett exempel - flexibla arbetstider verkar uppskattas och fungera dverlag.
Individuella flexibla arbetstider behdver dock ndgra gemensamma
forhallningsregler for att sékerstalla att samarbete och informationsutbyte kan
ske pa effektivt satt.

Vilia och framdtanda! - trots det missndje som verkade finnas tidigare i
organisationen och den mediabevakning som sedan foljde verkar det i nulaget
finnas energi och vilja, nastintill en forvantan pa, att fa fokusera framat, att nu
fa saker och ting att ske i ratt riktning.
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Omrdden som kan behdva utvecklas eller forstarkas:

Figur 2 Omrdden att utveckla eller forstirka

Tilliten i gruppen

Tilliten i enskilda relationer verkar finnas men inte i helgrupp. Nar alla i
myndigheten ar samlade upplevde manga att det blir tystare, att man inte
riktigt vet vad man végar lyfta upp, vad som eventuellt skulle komma ut i media
etcetera

Dialog och aterkoppling

Det verkar finnas viss osdkerhet kring hur fora fram asikter, om det ar okej att
fora fram asikter eller inte, hur man ger aterkoppling pa basta satt, eller hur
hantera andras asikter pad exempelvis ens egna jobb. Det verkar ha tidigare
funnits en hel del asikter men att det sedan har utvecklats, fram for allt i
samband med att mediabevakningen av myndigheten startades, en viss
forsiktighet i nuldget vad galler hur framfora och hur ta emot synpunkter och
asikter. I nuldget verkar det heller inte vara sarskilt vanligt forekommande med
bekréftelse (kollegor emellan eller mellan chef och medarbetare) vilket i sig
kan bidra till att det inte kdnns helt tryggt att féra fram sin syn och idéer eller
veta om det man gor ar ratt.

Moten (i helgrupp)

Nyligen har myndigheten atergatt till att ha gemensamma personalméten.
Tidigare hade man under en period dessa moten i respektive enhet. Mdtena |
helgrupp beskrivs som tysta, mer monolog an dialog. Att ge information till
alla samtidigt ar ett viktigt skal till att samla alla - inte minst under en
uppbyggnadsfas dar mycket ar nytt och ménga aktiviteter i olika delar ar i
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gang. Aven om dialog vid dessa motestillfallen ar 6nskvarda och efterfragas
verkar det i nuldget inte vara helt 1att att fa till detta i de gemensamma moétena.

Samarbete

Det kommer ocksd fram att det finns behov av mer tvarfunktionella
samarbeten inom myndigheten likval som externt. Under sin relativt korta tid
som myndighet och sin behandiga storlek till trots har avgransade delar, sa
kallade silon, bildats. Flera ndmner att jobbet skulle kunna genomféras
smidigare och mer effektivt om allas kompetenser nyttjas mer optimalt. Okat
samarbete internt skulle ocksa kunna bidra till 6kad teamkansla.

Vi-kdnsla

Viljan att vara ett team, en myndighet uttrycks av manga. Daremot verkar inte
sjdlva kanslan av att vara ett gemensamt Vi finnas i nuldget. Det hanger
formodligen samman bade med att arbetet tidigare varit uppdelat i separata
funktioner och den, fér manga, bristande tilliten i helgrupp. Det missndjet som
flera ndmner fanns tidigare kan forstds ocksa ha bidragit till kdnslan av att man
inte riktigt upplever sig vara ett team som gér &t samma héll. Behovet av vi-
kansla kdnns central och efterfrégat, inte minst pa grund av det som varit och
hant tidigare inom myndigheten.

Tydlighet i roller och uppdrag

Detta omrdde ser ut att paverka arbetsmiljon mest i nuldget (utdéver den
pagdende mediabevakningen). Tydlighet i roller &r viktigt i alla organisationer.
Men i en organisation som ar under uppbyggnad och dar tilliten inte &r helt
grundad blir det svérare att prioritera visavi varandras roller och uppgifter. Det
ar inte otydligt i ens egna roll utan mer i relation till varandra. Vilket mandat
har jag i min roll och hur det star i relation till andras ar inte helt tydligt for alla
i nuldaget. Inte heller vilka forvantningar som finns pa varandras uppdrag. Det
verkar som att de flesta utgdr ifran att allt ar bra s& lange inget annat sags.

Organisation

Arbete med att se 6ver den befintliga organisationen pagar. | denna
kartlaggning framkommer att flera upplever den i nulaget som hierarkisk till
viss del och platt till viss del. | vissa fragor ar det ldnga beslutsvagar, i andra
valdigt korta. Nagra konstaterar att de verksamhetsomrdden som finns i
myndigheten ar olika till sin karaktar satillvida att de har olika puls och
tillvagagangssatt, ndgra ar mer regelstyrda medan andra ar mer upp till
myndigheten att sjdlva utveckla och forma. Det har tillsammans med
otydlighet i roller och uppdrag skapar fragor om vilka beslut man kan fatta
sjalv respektive vilka man behover stamma av med andra och eller sin chef.
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Ledarskap

Det hdar omradet knyter an till de tvd ovanstdende - Tydlighet i roller och
uppdrag samt Organisation, Det finns en upplevelse hos en del att cheferna
inte ar tillgdngliga eller synliga. Likasa finns dven en upplevelse att ledningen
inte star eniga i alla fragor finns i dagsldget. En del uppfattar att det ibland
finns ett mer detaljstyrt ledarskap - att det ges synpunkter pd alltfor
detaljerad niva.

Planering

Mer langsiktighet Onskas. | nuldget sker mycket ad hoc. Nagra uttryckte det
som att det behdver finnas ndgon riktning eller ram att hélla sig till men att
man kan vara flexibel dar inuti.

Rutiner och arbetssatt

Mycket verkar finnas framtaget vad géller rutiner och processer. En del verkar
till och med vara klara och beslutade men att de inte har hunnit bl
implementerade. Alla kdnner heller inte till det som ar framtaget. Det ar dven
oklart status kring ndgra av rutinerna eller processerna dvs om de ar klara och
ska anvadndas eller inte. P4 myndigheten tillampas sa kallad fértroendetid, det
betyder att alla disponerar sin arbetstid s& som de sjélva beddmer ar lampligt
med hansyn till deras roll och uppdrag. M&nga arbetar dven pé distans — under
resa eller pd annan ort eller lokal. Mycket har gjorts inom myndigheten for att
utveckla digitala hjdlpmedel. Det finns darfor olika digitala verktyg att tillga
men det verkar dven har inte vara riktigt tydligt for alla ndr man ska anvanda
vilket verktyg. Det senare galler framfor allt nar det géller att kommunicera
och dela information mellan varandra. Alla har inte heller utbildning i dessa
verktyg vilket forsvarar att verktygen anvands optimalt

Lokalerna

Nastan alla har i kartldggningen namnt pé lite olika satt lokalerna som
myndigheten nyttjar. | nuldget delar myndigheten lokal med andra, betydligt
storre organisationer. Lokalerna ar aktivitetsbaserade vilket innebér att olika
omraden och arbetsytor anvands for olika syften. Arbetsplatserna ar flexibla
varfor de flesta sitter pd olika stillen nar de ar pa& kontoret. Synpunkterna i
nuldget ar att man vill sitta tillsammans mer och att det kanns viktigt i
synnerhet i denna uppbyggnadsfas av myndigheten. Det framkommer dven
behov av att kunna anpassa arbetsplatsen an mer utifrdn det arbete som ska
utforas — fasta arbetsplatser for de som behéver de, rorliga for andra etcetera
- men nara varandra sa att man latt kan se och mdtas.

10
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Vilken forandring eller utveckling i arbetsmiljon ar mest 6nskvard?
Pa fradgan om vilken férandring eller utveckling i arbetsmiljon som man helst vill se
kom nastan alla ovan namnda omréden upp igen:

>

YV VYV VYV YV

>
>
>

Lokalerna — mer tillsammans och mer dndamalsenliga

Ledarskap - mer sammansvetsat, mer dialog och coachande

Den interna dialogen - mer dialog, mer transparens/&ppenhet, mer feedback
Vi-kdnslan - mer samhorighet, mer mana och bekrafta varandra, mer ett team
Planering - mer langsiktighet, mer samtal kring uppdrag, méal och malgrupper
Tydlighet - former for dialog och information, mer tydlig styrning och ledning
Samarbete - mer dver organisatoriska granser, nyttja samlade kompetensen
till gemensam uppbyggnad

Organisationen - platt men infor alltfor platt

Vardegrunden - forhalliningssatt i denna uppbyggnadsfas/utvecklingsresa
Varumarket - skapa fortroende for myndigheten

Under intervjudialogerna namndes framst de tre sistndmna - organisationsdversyn,
vardegrund/forhaliningssatt och bygga varumarke. Arbete pdgar dock redan dven i
flera av de 6vriga omraddena som har namns men det kom inte lika tydligt fram under
intervjudialogerna.

Sammanfattande ord om arbetsmiljon

Varje intervjudialog avslutades med att var och en fick med egna ord (1-3 stycken)
beskriva hur de upplever arbetsmiljon p&d Mynak i dag som ett satt att f4 en samlad
bild 6ver nulaget.

Orden presenteras nedan i ett ordmoln for att visualisera denna nulagesbild.

Framtidstro Varm Fér

Brist pa narhet
LS

Roligt
Otydligthr Hopp

Frihet Frustration KU|
Spirande_ Olust Valvilligt » 1 cerat

am u
Tufft RO rl t Kreativt
Vilja Oro
and o
andaring Hoppfullt Oppenhet

Oklamet o ot Bra

Osakerhet Utmanande

Utvecklande Avsaknad av tillit
Tyst Tilltro Kommunikationsbrist
Spretigt Helvete externt

Figur 3 Hur var och en beskriver arbetsmiljon i nuldget med 1-3 ord
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Som framgar av ordmolnet ovan kan arbetsmiljon pd Mynak i nuldget beskrivas som
framfor allt Rorigt, Otydligt, Utmanande men ocksd Roligt och Kul. Mycket av det som
upplevs negativt i nuldget kopplar manga till den mediabevakning som pagar. Den
skapar olust och oro. Flera uttryckte att de skulle vilja f& kdnna sig stolta over
organisationen de tillnor. Stoltheten finns men det ar svart att uttrycka externt till
andra utanfér myndigheten som undrar vad som hdnder nar de har tagit del av det
som kommer fram i media.

Overlag verkade alla kidnna igen sig i det som kommit fram i kartlaggningen. Delar av
resultatet knyter ocksd an bra till det pdgdende arbetet med organisationsdversynen.
Det pagar ocksd arbete i det mesta som har lyfts i denna kartldggning. Mycket finns
alltsd redan gjort men ar inte kdnt av alla.

Ett tilldagg till vad som behdver forstarkas eller utvecklas som kom upp under
presentationen handlade just om detta dvs att utveckla dverblicken (intranatet, teams
etc.) for att f& veta vad som ar pa gang, var alla ar (om det ar mdjligt och finns behov
att se eller veta) men aven fa dverblick éver det sammanhang myndigheten befinner
sig i och den roll man dar har.

Det kom ocksad fram kommentarer om behov att hitta former for utvecklingsarbetet
for att undvika att man i olika delar i verksamheten hittar p& egna l6sningar.

Vid presentationen konstaterades att det behdvs tdlamod och méjlighet till att prova
och omproéva, utvardera och revidera. Allt behover inte vara perfekt fr&n borjan -
"good enough” kan vara lampligt i vissa delar. Viktigt att ha med sig i den fortsatta
utvecklingen av myndigheten.

Nagra reflektioner gjordes kring att de omradden som uppkommit i kartldggningen gar
in i varandra. Nagra kommenterade ledarskapet och behovet av tydlighet respektive
tillganglighet som framkom i intervjudialogerna. Vad géller tillganglighet behéver det
inte innebdra att som chef behdver vara fysiskt pa plats men val tillgdnglig och svara
via telefon eller mejl. Det lyftes dven att tydliggdra férvantningar borde galla saval
ledarskapet som medarbetarskapet.

12
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Analys av resultat

Mediabevakningen
direkt och indirekt

Figur 4 Reviderad bild dver omrddena i arbetsmiljon som lyfts i kartligeningen

Bilden ovan summerar de omraden som idag fungerar bra och de omrdden som
behover forstarkas eller utvecklas vad galler myndighetens arbetsmiljé. Bilden har
kompletterats med Overblick (ett tilligg som kom fran presentationen av
intervjudialogerna) och mediabevakningen. Mediabevakningen har kommit upp i
intervjudialogerna som att det paverkar atmosfaren inom myndigheten pa olika satt.
Genom att fokusera pd och adressera dvriga omrdden som framkommit i
kartlaggningen kan det forhoppningsvis starka den kollektiva formagan att hantera
och forhélla sig till det som hander utanfér myndigheten.

Savél intervjudialogerna som dialogen i helgrupp nar kartlaggningsresultatet
presenterades, visar tydligt att det finns en positiv vilja och syn pad den befintliga
arbetsmiljon. Det som lyfts som mest positivt handlar mycket om upplevelser och
forhallningssatt - det kulturella och relationella.

Nar det géller omraden som behdver forstarkas eller utvecklas handlar det bade om
kultur (tillit, dialog, moten, vi-kansla) och struktur (rutiner och arbetssatt, samarbete,
planering, ledning och styrning, organisation, roller).

Nagra omraden kan ses som bade bra och positiva men skulle dven kunna ses som
utmaningar nar det galler den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Arbetsbelastningen ar ett sddant omrade. En del ndmner att den, fran tid till annan ar
hog, men att det i nuldget upplevs som att det finns forutsattningar for att kunna
paverka. Flexibla arbetstider ger frihet till medarbetare att sjalva lagga upp sina
arbetsdagar. Men flexibla arbetstider kan ocksa skapa svérigheter att 4 till samarbeten
- vems kalender eller planerad arbetstid ska vara styrande? Nagra medarbetare ar
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sjdlva i sina roller — det kan skapa onddig stress att inte veta vem som kan avlasta vid
eventuell franvaro eller vid arbetstoppar. Aven om det hir inte har framkommit som
nagot negativt idag, kan det som tidigare namnts, vara viktigt att bevaka
fortsattningsvis.

Manga av omradena som lyfts fram i kartldggningen av arbetsmiljon gar in i varandra.
Exempelvis kan man se att samarbete bidrar till vi-kdnsla - ju mer vi samarbetar desto
mer |ar vi kdnna varandras omrdden och det knyter samman organisationen. Dialog
och &terkoppling som sker pa ett 6ppet och uppriktigt satt och att man manar om
varandra bidrar till att bygga tillit. Roller och mandat kopplar till hur verksamheten
behover organiseras. P4 samma satt som Rutiner och arbetssatt ocksd gor. Sattet man
organiserar verksamheten och vill utveckla den paverkar vilket ledarskap som behdvs
osv. Att omraddena om lyfts i kartlaggningen gér in i varandra ar pd inget satt konstigt
- en organisation ar ett system av olika delar som har kopplingar till och paverkas av
varandra. Det kan dock vara viktigt att ha i dtanke d& det i sig kan innebira att
l6sningar som utvecklas behdver ta in flera perspektiv och beroenden for att ge
onskad effekt.

Det ar relativt vanligt nadr det galler organisationer att i utvecklings- och
forandringsprocesser forst och framst fokusera pa det mest uppenbara och synliga,
medan det inte finns lika mycket tid till att adressera andra fragor som ar mer dolda
men som likval ar viktiga for att lyckas och nd framgang. En modell utvecklad av
forfattaren Ken Wilber visar pé fyra perspektiv av en organisation - individ, grupp,
insida och utsida. Modellen kan anvandas for att se och forstd olika hdndelser och
situationer genom att betrakta dem utifrdn dessa fyra perspektiv. Framfor allt kan
modellen hjalpa till att pAminna om aspekter som kanske inte annars naturligt kommer

fram.
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Figur 5 Fyra viktiga perspektiv i organisationer
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Kartlaggningen av arbetsmiljon visar pd behovet att arbeta vidare med alla de har
perspektiven i det fortsatta utvecklingsarbetet. Fran intervjudialogerna kan man ana
att fokus i myndighetens uppstart féormodligen har legat mer pa det yttre - struktur,
processer, lokaler, prestationer och leveranser - snarare an p& det inre, det mer
osynliga men som finns - kulturen, relationerna, samhorighet, gemensam forstielse,
kansla och motivation. Man kan stélla sig frdgan att om man hade startat med mer
fokus pé de inre perspektiven, hade det gett en annan utveckling fér myndigheten?

Om man tittar p4 myndigheten som en grupp kan det i sammanhanget dven vara
intressant att se var myndigheten befinner sig i sin grupputveckling. | kartldggningen
kommer ju teamkadnslan och ett gemensamt Vi upp som ett viktigt omrade. Susan
Wheelan har, i sin metaforskning om gruppers utveckling, tagit fram en modell som
kan ge nagra tankar och insikter - the Integrated Model of Group Development. Var
man befinner sig som grupp sager ocksd ndgot om den atmosfar och arbetsmiljé som
omger gruppen och vad som blir viktigt for att utvecklas frdn grupp till ett effektivt
och valfungerande team.

Modellen visar pa de faser en grupp individer gar igenom i sin utveckling. Alla grupper
gérigenom de flesta faserna - f& nar den fjarde fasen utan hjalp eller stéd utifran. Det
ar ocksa sa att en grupp kan rora sig fram och tillbaka bland faserna beroende p& vad
som hander med gruppen och dess medlemmar. Det ar fullt naturligt i synnerhet i
verksamheter som ar i utveckling eller ndgon form av férandring. Nedan foljer en kort
beskrivning av de olika faserna.

Jewisjayuiesyan

Figur 6 Integrated Model of Group Development, Susan Wheelan

| forsta fasen ar medlemmarna framforallt fokuserade pd acceptans och tillhérighet.
Ledaren blir betrodd och beundrad. Har &r det viktigt med mal och struktur samt
dppen kommunikation.

| den andra fasen har gruppen blivit lite tryggare, olikheter tilldts komma fram.
Medlemmarna bdrjar utmana varandra och ledaren. Subgrupper och koalitioner bildas.
Mal och roller borjar ifrdgasattas. Har behdver man uppmuntra sakkonflikterna
(undvika att de blir till personkonflikter) och I6sa dem genom att uppdatera mal och
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roller i den utstrackning som &r lamplig. | annat fall kan missndje borja gro, dppen
konkurrens infinna sig och syndabockar utses.

Kommer man igenom konfliktfasen gar man in i den tredje fasen som kdnnetecknas
av tillit och 6kad klarhet om mal och roller. Tilliten &kar som resultat av
konfliktldsningen. Konsensus uppnés oftare, kommunikationen mer flexibel och
subgrupper mindre hotfulla. Medlemmarna blir mer hidngivna teamets mal. Mindre
spretiga diskussioner utan mer dialog kring vad man kan géra tillsammans. Mer mogna
beslutsprocesser. Allt ar inte pa plats men tillrdckligt for att komma vidare. Har satts
grunden, dvs justeringar i strukturerna, som man har och anvander i nasta fas.

| den fjarde fasen ar man som mest effektiv och produktiv. Enligt Susan Wheelan ar
det f& team som lyckas nd dnda fram till denna fas, i alla fall inte utan hjalp. Men de
team som lyckas, dar visar det sig direkt pa resultatet - de blir mer framgéngsrika och
mer valmaende. Har &r mal och roller klara och tydliga. Roller och uppgifter férdelas
efter kompetens. Oppen kommunikation, alla blir hérda. Subgrupper som uppstar ar
funktionella och flexibla. Nar de inte behovs uppldses de naturligt. Fasen praglas av
energi, trivsel och arbetstillfredsstallelse! 80% av tiden ar effektivt arbete - dgnas at
det som ska goras.

Gér det att se var Mynak ar i sin grupputveckling? For att kunna sdga sakert behover
tester goras men det ar nog tamligen sdkert att pdstd att myndigheten har befunnit
sig i den andra fasen - Opposition och konflikt. Fragan &r om gruppen ar igenom den
och i rérelse mot den tredje fasen - Tillit och struktur? Eller befinner man sig i den
forsta fasen, Tillhorighet och trygghet — med tanke pa att flera har lamnat och nya har
tillkommit? Det ar ingen fara oavsett vilket. Det ar bara bra att k&nna till och ha med
sig i for att fokusera pé ratt saker i det fortsatta arbetet.

Forskning pa senare tid kring framgangsrika team visar pa ett omrade som ar sarskilt
viktigt for att ett team ska fungera optimalt, ndmligen psykologisk trygghet.
Psykologisk trygghet i en grupp har man nar de individer som ingar i gruppen kanner
att de kan vara sig sjilva och uttrycka sina asikter utan att det fér med sig nagra
negativa konsekvenser.

| forskningen kring psykologisk trygghet, som Amy Edmonson har gjort, foreslas fem
faktorer att kunna bidra till en hog niva av psykologisk trygghet (nota bene att nagra
samband ar klarare och har mer stod i forskningen &n andra). Dessa beskrivs i tabellen

nedan:
1. Ledares En chef som &r O6ppen, coachinriktad, tillganglig, personligt
beteende engagerad, |att att ndrma sig och visa tolerans for misstag skapar
psykologisk trygghet.
2. Tillits- och Om relationerna mellan medlemmarna i ett team praglas av tillit
respektfulla och respekt 6kar chanserna for psykologisk trygghet.
relationer
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3. Forum for Om det finns forum som medvetet skapats for att medlemmarna

reflektion i ett team ska kunna ova sina fardigheter och reflektera Gver
resultatet utan att de behover agera i verkligheten kan den
psykologiska tryggheten oka.

4. Organisatoriskt | Om teamet f&r det stdd och de resurser de behdver framjas den

stod psykologiska tryggheten genom att det minimerar osdkerheten
for individerna. Om man upplever en mer rattvis férdelning av
resurser blir man mindre defensiv.

5. Dynamiken i Formella maktforhallanden paverkar hur teammedlemmarna

teamet uppfattar relationerna pé arbetsplatsen och vilka risker som kan
uppstd mellan olika roller. Aven informella maktférdelningar,
gruppdynamik och hur teammedlemmar interagerar med
varandra paverkar den psykologiska tryggheten.

Tabell 1 Faktorer som enligt kan paverka den psykologisk tryggheten

Alla dessa fem faktorer som ndmns har kommer ocksa upp i kartldggningen av Mynaks
arbetsmiljé bland de omraden som behover forstérkas och utvecklas. Det skulle kunna
tyda pé att det framfor allt &r den psykologiska tryggheten som behover f& extra fokus
inom myndigheten. Det blir viktigt for organisationen att samlas kring och finna

styrkan i det gemensamma.

Tittar vi pa kartldggningens resultat i relation till vad som anges i de foreskrifter och
vagledningar som Arbetsmiljoverket har tagit fram nar det galler organisatorisk och
social arbetsmiljé s& ar det ndgra saker som kan vara av sarskild vikt att ta med och
fortsatta bevaka i myndighetens systematiska arbetsmiljdarbete:

- Arbetsbelastningen. Mojligheter till hur prioritera och fa avlastning vid
arbetstoppar kan vara viktigt att klargora. Regelbundna retrospektiv och
feedback kring arbetsprocesser och resultat for att skapa larande och
mojlighet att forebygga att ohalsosam arbetsbelastning uppstar.

- Arbetsinnehdll. Forvantningar pa varandras roller och uppgifter samt
befogenheter behdver ocksa klargoras. Var och en vet vad de ska gbra men
det ar i relation till och samspel med andra som oklarheter behéver I6sas.

- Arbetstid. Myndigheten tillampar fortroendetid. Det kan vara vart att fora ett
resonemang kring vad det innebar och finna gemensamma regler eller
forhaliningssatt for att underldtta samarbete och minimera risk att
aterhdmtning inte sker i tillrdcklig utstrackning nér s behdvs.

Under kartlaggningen har inget framkommit som indikerar att ndgon form av
kréinkande sdrbehandling férekommer. Dock har det hdr och var ndmnts om vikten av
bemd&tande - att man behandlar varandra respektfullt och inte exkluderar ndgon eller
bryskt avbryter varandra. Det har kan mer héra till allmdnna forhallningssatt och
varderingar och kan darmed ingé i arbete med vardegrund.
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Slutsats och rekommendationer

Det blev tydligt redan under intervjudialogerna att myndigheten som organisation
men dven som grupp ar pd ett annat stélle i nuldget dn vad som var fallet fore
sommaren d& missnoje lyftes externt via fack och media. Oklart dock om det har ar
ett lage dar organisationen pustar ut eller om det ar ett lage dar ni har tagit er igenom
och gétt in i en ny fas i utvecklingen.

Det finns vilja och ménga kloka insikter men framfor allt erfarenheter, bade fran
myndighetens egen resa men dven fran andra organisationer (inte minst andra
verksamheter som byggts upp fran grunden som nagra medarbetare har med sig), som
badar for en positiv utveckling av organisationen och arbetsmiljon.

Det finns omraden som kan behdva adresseras ndgot mer inledningsvis - vi-kansla,
dialog samt forum och former for samarbete. Denna grund behover finnas for en
halsosamt hallbar arbetsmiljo men ocksa for att kunna tillvarata all kompetens som
finns p& basta mojliga satt och driva myndighetens utveckling framgéangsrikt.

Av det som redan har gjorts behover det komma mer till allman kdannedom och borja
anvandas alternativt byggas vidare pd. Viktigt bade foér de som har varit med langre i
organisationen (motiverande att kunna se att saker tas vidare) men ocksa for de nya
(komma snabbare fram nar det finns nagot att utga ifran). Men ocksa viktigt att inse
att ni behdver hitta andra l6sningar och tank an vad som har varit tidigare. S& aven
det som redan har utvecklats och gjorts behdver anpassas till nuvarande
forutsattningar och lage. Det finns ocksd anledning att i samband med arbetet med
organisationsstrukturen se 6ver vilket ledarskap som blir viktigt.

Den stora slutsatsen ar nog anda att arbetsmiljon i nuldget ar battre an vad den har
varit men att det blir viktigt att oavsett fokusera pd att utvecklas till ett team och
klargdra mal, processer och roller.

Mycket arbete ar redan igdng eller i startgroparna som adresserar flera delar av det
som har framkommit i denna kartldggning. Givet den energi och de erfarenheter som
finns kollektivt i myndigheten finns all anledning att tro att de pagdende initiativen
kommer att 16sa ut manga frégor eller oklarheter.

Rekommendationerna har kommer férmodligen mer férstarka det som redan ar igang
inom myndigheten an visa pa helt nya behov. Men genom att rekommendationerna
ges bade med utgdngpunkt i vad som kommit fram i kartldggningsarbetet och med ett
utifranperspektiv kan de férhoppningsvis ge vardefull input i det fortsatta arbetet.
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Rekommendation 1. Utveckla former for dialog och hur ténka tillsammans

Viktigast av allt blir att arbeta bort radslan eller osdkerheten kring olika asikter och hur
hantera dessa. Det behover skapas forum och former for att valkomna och nyfiket
utforska de olika erfarenheter och perspektiv som finns kollektivt inom myndigheten
samt bygga nya, gemensamma l6sningar och erfarenheter. Utveckling som foreteelse
handlar om att kunna urskilja och integrera olikheter. Grupper som kan gdra detta och
dela ny information blir framgangsrika! Det blir viktigt att uppmuntra
helhetsperspektiv i framtagning av olika |6sningar. Garna att forsdka hitta en 16sning
pa flera problem. Har far garna forhaliningssattet vara att saker och ting far 6vas,
provas och omprdvas. Metoder som Open Space eller Cafémodell som uppmuntrar
kreativa dialoger ar ndgra exempel som ar bra att anvanda. Men viktigast ar nog se till
att ha separata moten for detta andamal.

Rekommendation 2. Arbeta med langsiktiga prioriteringar, utveckla sjalvledarskap och
infor involverande beslutsprocesser

| en organisation som starkt priglas av nybyggaranda blir det viktigt att kunna ha en
riktning att utgd ifrdn och att kunna prioritera och omprioritera utan att kvéva den
kreativa och skapande glod som finns. Framfér allt &r det viktigt att kunna béde jobba
l&ngsiktigt och agera i nuet. Darfér behdver kanske fokus ligga mer pé prioriteringar
som vagledning och larande uppfdljningar for att kunna justera eller omprioritera allt
efter. For att f3 utvaxling pa den kompetens som finns och fa snabbare effekt av de
anstrangningar som gors ar det ldmpligt att som organisation g& mer mot ett
sjdlvledarskap. Det innebar att som medarbetare veta och kdnna att man har de
mandat man behdéver for att kunna ta ansvar och utfora sitt dtagande pa basta mojliga
satt och i samspel med andra. Sjalvledarskap forutsatter samspel - att tillsammans
verka for helhetens basta, att bidra med olika fokus och perspektiv, att ta ansvar fér
att utveckla relationer - och bibehdller hogt engagemang. Valj gdrna metoder (t ex
beslutsdialog) dar alla roster far komma fram och dér fler blir delaktiga i de beslut som
paverkar dem och eller som de har kunskap om.

Rekommendation 3. Satsa pa transparens och dverblick med hjilp av digitalt stod

| uppbyggnad och utveckling behéver mycket ske parallellt. Alla kan inte vara med i
allt. Da blir det viktigt att bygga en dndamalsenlig plattform som maojliggdr att hitta
och dela information. Verktygen som viljs behdver alla fa en utbildning i - annars
riskerar de inte anvandas i 6nskad utstrackning. Hellre vélja ndgra fa, enkla och som
ar latt att fora information mellan att préva och sedan kan successivt byta ut i den
takt som den digitala mognaden och arbetssatten dkar. Undvik komplicerade regler
for anvandandet utan satsa mer pd enkla riktlinjer som ar |atta att forstd och komma
ihdg. Se de digitala hjdlpmedlen som komplement ftill fysiska mdten och
samarbetsformer samt klargdr garna nar det digitala ar att foredra framfor det fysiska
arbetssatten och tvartom.
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Rekommendation 4. Infér regelbundna retrométen for dterkoppling och larande

Separera moten som ska handla om information och moten som innebar att
gemensamt skapa resultat. Det kraver olika energi och kraft vilket kan vara svart att
vaxla dver till vid ett och samma mote. Utveckling utan att med jdmna mellanrum
reflektera och utvardera det som har varit och gjorts riskerar att ta langre tid eller
paverka resultatet negativt. Att ha sa kallade retrométen (dvs moten dar man tittar
tillbaka pa sddant som redan har skett) med jamna mellanrum gor det mdjligt att dela
saval framgangar som saker som inte gdtt som det var tankt. Retrom&ten kan vara av
enkla karaktar som exempelvis PMI (Plus, Minus, Intressant) eller lite djupare genom
reflekterande team. Det har bygger bort eventuellt prestigetank och 6ppnar upp for
psykologisk trygghet och tillit. Det bor vara fokus pa att fira larande till att borja med
och inte bara prestationer, och hellre teamnivd an individniva.

Rekommendation 5. Kombinera SAM med korta, individuella temperaturmatningar

Att arbeta systematiskt med sin arbetsmiljo innebar att I6pande folja upp hur
arbetsmiljon fungerar, identifiera risker och genomfora &tgarder p& sddan som
behover korrigeras eller forebyggas. Som ett komplement kan det vara bra att
genomfora enkla, snabba temperaturmatningar pa individniva for att f& en uppriktig
bild av laget. Webbaserade verktyg som &frankly eller liknande dar man enkelt och
anonymt kan svara pa nagra korta frdgor kan vara av vikt sarskilt nu nar myndigheten
som grupp ar ny och pustar ut efter en mer konfliktfylld fas.
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Definitioner och bilagor

Definition av organisatorisk och social arbetsmiljo (enligt AFS 2015:4):
Organisatorisk

e Ledning och styrning

e Kommunikation

e Delaktighet, handlingsutrymme
o Fordelning av arbetsuppgifter
e Krav, resurser, ansvar

e Socialt samspel,
e Samarbete
e Socialt stoéd fran chefer och kollegor

| foreskriften lyfts dven omradena Arbetsbelastning, Arbetstid och Krankande
sarbehandling.

Definition av psykologisk trygghet:
"A shared understanding by members in a team that the team is safe for
interpersonal risk taking” (Amy Edmonson, professor vid Harward University)

Psykologisk trygghet innebar att kunna ge uttryck for allt som man som individ ar
utan att det kommer tillbaka pa ett negativt satt

Bilagor:
1. Intervjumall
2. Bilder och dokumentation fran presentationen den 24 oktober
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