P2 jobbet N

En sjalvmordsvag drog genom franska France
Telekom forra &ret. | januari i ar kom liknande
rapporter fran kinesiska IT-foretag.
Omorganisation kan vara livshotande. Sarskilt om
chefen ar ridd. Lar dig inse vad som hander och vad

du sjalv kan gora.
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IS jobbet

3 livlinor for dig som anstalld

1. Stall krav. Krav klara besked om vad omorganisationen ska leda fram till. Hur paverkar den min
arbetsgrupp? Vad hander med mig?
2. Se till att stotta arbetskamraterna. Undvik inte de som maste sluta. Forsok att vara som vanligt!

3. Paminn chefen om att det 4r viktigt med ritualer. Lat ingen bara férsvinna fran arbetsplatsen utan ett
vardigt avsked. Den som blir vl behandlad av chefer och kollegor vid ett avsked har lattare att ga starkt

ur krisen.

® Jaha. Sa var det dags igen. Vi behover
en ny organisation. "Men herregud, vi har
ju knappt hunnit héimta oss sedan forra
gangen!”

Over hela arbetsmarknaden ojar sig
stressade anstéllda: "Nar ska vi fa lugn
och ro?”

Det hinder 1 skolan, det hiander 1 var-

den, for att inte tala om de stora féretagen.

Det spelar praktiskt taget ingen roll var
man jobbar.

Fackfiorbundet Unionen konstaterar: sa
kallad arbetsrelaterad stress dr den mest
angeldgna arbetsmiljofrdgan. Och sa har
det varit lange. Bland de privatanstillda
tjansteméan som Unionen organiserar har
antalet sjukskrivningar med diagnosen
“reaktion pa stress” dkat fran 14 till
nistan 20 procent

25 anstéllda begick sjalvmord nar
franska Fransce Telecom organise-
rade om. (Aftonbladet 17 sep 2009).

under de senaste dren — var femte sjuk-
skriven.

Man undrar. Maste det verkligen omor-
ganiseras s mycket?

—dJa, faktiskt, sdger erfarna organisa-
tionskonsulten Doris Dahlin. Verklighe-
ten forandras ju hela tiden. Nu snabbare
4n nagonsin. Sa den som inte organiserar
om &r ganska stilld.

Okej. Men det finns ett krux: For att en
omorganisation ska fungera maste man ha
klart for sig vad man gor — och varfor. Det
later kanske sjdlvklart. Men pa den har
punkten brister det ganska ofta, vet Doris
Dahlin.

— Vilket ar egentligen syftet med omor-
ganisationen? Den fragan galler det att ha
ett mycket bra svar pa. Innan man séitter
igang. Och sa 4r det minsann inte alltid.

Hon tar ett exempel fran varden: nar
lakarsekreterarna rationaliserades bort
for nagra ar sedan: Var det verkligen

vettigt? Dér sitter nu doktorerna och
fipplar framfor datorn, i stallet for att
se osg patienter 1 6gonen. En kostnad

togs bort — men det fick till f6ljd att de
lagavlénade lakarsekreterarnas
arbetsuppgifter (for arbetet forsvann
ju inte!) numera far lov att utféras
pa hégavlonade lakares arbetstid.

I sin iver att géra om, hander det
inte sdllan att de ansvariga glom-
mer bort malet, det &r 1 varje fall

Doris Dahlins erfarenhet. Ofta

handlar vagen dit om svara
avvagningar, Vilket ar viktigast
for folkhilsan — stora sjukhus

dir man kan erbjuda avance-
rad spetskompetens eller att
vard finns pa nira hall? Och
maste det ena utesluta det
andra?
— En omorganisation bér foregas av en
ordentlig analys, slar Doris Dahlin fast.
Men analysen kan forstas inte goras
utifran att man redan har bestdmt sig for
vad svaret ska bli.

— Daremot tycker jag att vialdigt manga
omorganisationer som sker, dger rum pa
orimliga villkor.

Hur skulle d4 en idealisk omorganisa-
tion kunna se ut?

Lat oss ta det steg for steg:

1. Ledningen har gjort den dir grund-
liga analysen. Syftet med omorganisatio-
nen ar glasklar. Till exempel: "Organisa-
tionen svarar inte léngre upp mot
kundernas forindrade behov. Vi behéver
forbéttra personalens kompetens.”

2. Nu giller det att vara bra pa att
kommunicera. Alla i organisationen méaste
forsta hur de nya villkoren ser ut. Var och
en maste ocksa snabbt fi veta vad som
galler for just henne eller honom. Far jag
vara kvar? Och hur kommer min plats 1 sa
fall att se ut?

3. Det méaste finnas en tydlig tidsplan,
s att alla vet nar forandringarna ska
trada 1 kraft. Och under mellantiden
méste cheferna vara tillgangliga for
fragor.

— Borrar man lite i det motstand mot
forandringar som ofta finns, si ser man
att den bottnar i ridsla, sidger Doris Dah-
lin. Inte sillan dr ocksa den kinslan
befogad. Men inte alltid.

Det ar darfor det ar sa viktigt att fa
tydlig information fran sin chef pa ett
mycket tidigt stadium. Till exempel:
"Trettio tjinster ska bort. Annars kan inte
det hir foretaget 6verleva. Din kompetens
passar inte lingre i den nya situationen.”

— Nistan alltid nar det gar fel handlar
det om att den anstillda inte har férstatt:
“Varfor var det just jag som fick ga?” Sa
den fragan méste man fa svar pé.

I ett valskott foretag kommer uppsag-
ningsbeskedet inte som en obehaglg
overraskning. Da har jag redan tidigare i
ett utvecklingssamtal fatt veta att min

kompetens inte stimmer med vad som
krivs. Jag har ocksa fatt erbjudande om
att ga pa kurs och vidareutbilda mig. Har
jag da tackat nej till den chansen, ér det
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inte sa svart att fatta varfor det dr just
jag som maste sluta.

Och om féretaget inte har klart for
sig exakt vilka som maste ga?

— D4 har ledningen inte gjort sin hem-
liaxa. D4 har man gétt fram med beslutet
for snabbt. Vet man inte vilka som maste
sluta, d& vet man inte vart man Ar pa
vag, man ar inte klar éver vad som behovs
fér att komma dit. Man har ingen fram-
tidsvision! Det leder ofta till att fel perso-
ner far ga.

Men handlar det inte om att lagstift-
ning och fackliga avtal styr? Typ att alla
som fyllt 62 erbjuds avtalspension, oav-
gett vilken kompetens de har.

— Fragan ar verkligen om det ar vettigt.
Dels finns det ju alltid olika smitvigar for
att kringga lagar och fackliga 6verens-
kommelser. Men framfor allt: de dar
allminna erbjudandena ar ofta ett sétt
att forscka slippa undan sddant som man
tycker ar obehagligt.

Det 4r bekvamare for ledningen att ge
manga avtalspension — eller, en annan
populér variant, sdga upp alla tjinster
och lata de anstéllda soka dem pa nytt
— An att vaga ta de svara samtalen med
enskilda medarbetare som man har
bestamt ska sdgas upp.

Men konsekvenserna av generella
l6sningar kan bli dyrkopta, pAminner
Doris Dahlin. De som slutar da, ar ofta
just de som man verkligen behover i
organisationen.

— Och sen dr det inte ovanligt att

- samma personer hyrs in som konsulter
foér dyra pengar. Bara for att ledningen
har varit sa feg.

Sa ridslan styr ocksi pa hog niva?

— Jag skulle vilja siga att den styr inte
minst hégsta chefen! Det finns alldeles
fér méanga radda chefer. En duktig ledare
dr inte radd och tar tag i de svarigheter
som finns.

Vad ir det cheferna dr ridda for?
— Det finns en allmén konfliktrédsla
pA svenska arbetsplatser. Ibland tror jag
att cheferna ar radda for att sdra — men
det 4r just det de gér néir de inte talar
dppet, rakt och #rligt med medarbetar-

na. D& gér man valdigt illa.

P& jobbet N

- Jobbet ersatter inte familjen

Férr var det mest man som identifierade sig med sitt yrke. | dag galler det ocksa
manga kvinnor. Terapeuter talar om att deras klienter allt oftare tar upp sina
jobbrelationer i terapin. Nar fler lever ensamma far arbetskamraterna ersatta den
familj man inte har.

Samtidigt har otryggheten pa arbetsmarknaden ¢kat. Ingen kan vara helt saker pa
att klara sig i nasta obonhorliga omorganisation. Och méjligheterna till socialt
umgange pa jobbet har minskat i takt med att produktionskraven har 6kat och
fikarasterna har rationaliserats bort.

Det ar en ekvation som inte gar ihop.

- Jag har jobbat som organisationskonsult i Gver tjugo ar nu, sa jag har kunnat félja
den har utvecklingen, sager Doris Dahlin. Man kan undra hur stor del den har i de
tkade ohilsotalen i samhallet. Men ibland kan jag ocksa tanka att det vore bra om
vi kunde ha lite mer realistiska forvantningar pa jobbet. Att ha arbetskamrater ar

valdigt trevligt. Men de kan faktiskt inte ersatta néra relationer.

Fackets basta rad

sel.

relaterad stress:

arbetsmiljgombudet/-en.
® Planera en psykosocial skyddsrond.

Privatanstallda tjinstemans fackliga organisation Unionen genomfdr varje aren
arbetsmiljobarometer, som gér att ladda ner gratis pa deras webbplats [unionen.

Unionen ger foljande rad for att komma igdng med arbetet for att motverka arbets-
® Skaffa Prevents skrift Arbetsrelaterad stress.

® G4 utbildning i psykosocial arbetsmiljd och stress.
@ Se till att arbetsgivaren skaffar sig kompetens, gérna tillsammans med

@ Se till att ert foretagshilsovardsavtal innehaller stéd i dessa fragor.
® Ta en frdga i taget och gor det "enkelt”.

Fotnot: Doris Dahlin hittar du pa natet: kompetenskraft.nu

I en arbetsgrupp dir det inte talas
klarsprik skapas otrygghet, férklarar
Doris Dahlin. Ungefr pa samma sétt

som i en familj dér man lagger locket pa.

De allra flesta kdnner ju dnda pa sig om
det Ar ndgot som ar fel.

Sa moderna personalavdelningar
i dag maste vara som psykologmot-
tagningar fér att kunna ta hand om
alla anstillda i stindiga omorgani-
sationer?

— Nej, s4 ar det inte. Foretag som
standigt kickar ut folk dr det négot fel
pa. Och man méste inte vara psykolog

eller kurator for att fora ett medménsk-
ligt samtal! Det riacker véaldigt bra med
att stdlla sig sjalv fragan: Hur skulle jag
vilja bli behandlad om det vore jag?
Vildigt mycket handlar om att halla sig
till fakta.

Det stiller hoga krav pa chefer...

— Nej, det tycker inte jag. Vad ér che-
fens viktigaste uppgift? Jo, att leda sina
medarbetare fram mot organisationens
mal. Kan jag inte f& min arbetsgrupp att
kanna sig som ett team, och en del av
helheten — d& har jag missat min huvud-
uppgift som chef. @

"Det finns alldeles for manga radda chefer.
En duktig ledare dr inte radd och tar tag
i de svarigheter som finns”
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