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Att hantera motstand och misstro vid arbetsvardering

Arbetsvdrderingen dr genomford. Virderingsgruppen har haft sitt sista
sammantrdde (for den hdr gangen). Resultatet borjar sippra ut. Vissa
personer, varav en fran vdrderingsgruppen, borjar tala om att resultatet inte
blev sa bra, att systemet inte fangat upp alla krav i arbetet pa rdtt sdtt och att
det hdr med systematisk arbetsvdirdering som metod kanske inte dr sa bra.
Nagra anstdllda anser sig missbedomda. De anser att just deras arbete inte
passar in i systemet. En facklig organisation borjar tala om att "hoppa av”
projektet.

Vad gor man som projektledare!

Att det forekommer motstand i alla forandringsprojekt maste tas med i
berakningen. Ett arbetsvarderingsprojekt kommer att fa motstand fran grupper
som inser att de inte kommer att tjana pa det, och fran "gamla’ |6neforhandlare
som tar projektet som en kritik av tidigare 6verenskommelser eller tror att
forhandlingar inte langre kommer behdvas. Motstand kan ocksa uppsta bland
dem som tror eller inser att de kommer att fa”betala’ det hela, eller bland dem
som blir djupt besvikna pa beddmningen av det egna arbetet.

Samverkan

Motstand och missuppfattningar skall man forsoka motverka fran forsta borjan.
Genom representativ medverkan, éppenhet, och information till alakan en del
av motstandet métas. Genom att diskutera mojliga forvantade resultat kan man
ocksdi god tid vanja sig vid tanken pa férandringar. En arbetsvardering
innebér for de flesta arbetsplatser att en forandrings- och utvecklingsprocess
paborjas! Da skall man inte bli Gverraskad att resultatet visar nagot annat an
dagens situation, kanske till och med n&got som inte hade kunnat forutses.

De synpunkter och den kritik som fors fram under arbetets gang skall tas pa
alvar. Diskutera och forsok att hittalosningar i samforstand.

Losningar i samforstand

Losningar i samforstand innebér inte att man varje gang kan fa allainblandade
att tycka likadant. Det & en omajlighet. Samforstand uppnar man efter
diskussion och erfarenhetsutbyte. Undvik att |6sa problem genom omrostningar
med majoritetsbeslut. Det skapar bara vinnare och forlorare. (Om det trots ala
anstrangningar inte gar att komma éverensi en fraga, maste den |6sas med ett
ledningsbesiut.)

Om det uppstar motstand sent i projektet, nar resultatet borjar taform, kan det
varaforsent att |6sa problemet med stérre insyn och aktiv medverkan. Det &r
andaviktigt att fakritiken satydlig och sa vadefinierad som mgjligt. Annars &r
det svart att &tgarda den.
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Analys av resultatet

Nér varderingsgruppen har avslutat sitt arbete maste ledningsgruppen gora en
analys av resultatet. Det &r ett viktigt och grannlaga arbete. Gruppen maste
stéllasig flerafragor: Kan vi arbeta efter det har resultatet? Speglar det
foretagets intentioner och varderingar? Om det inte gor det, var kan felet ligga?
Tar faktorerna upp det som &r viktigt for foretaget? Utfors arbetsuppgifter som
inte beddms under nagon faktor? Har de olika nivaerna féatt " rétt” definitioner?
Har varderingsgruppen varderat enligt foretagets mal séttning och véarderingar?
Virderingsgruppen skall spegla foretagets virderingar, men ocksa foretagets
onskade vdrderingar.

Ledningsgruppens analys kan ledattill att vissa faktorer definieras pa ett annat
Sétt, att vissa nivaer far andra beskrivningar och som en foljd dérav att vissa
arbeten maste varderas om.

Det nya systemet beskriver forhoppningsvis béttre vilka arbetsuppgifter som
utfors och hur de skall vérderas.

Aven om hela projektet tidigare har bedrivits med full 6ppenhet och insyn, kan
det behovas viss lugn och tid for eftertanke under anal ysperioden.
Ledningsgruppen bor ges majlighet att ténka igenom sina forslag och kanske
gora aternativa berékningar.

Viktning

Viktningen av faktorerna hor ocksatill ledningsgruppens uppgifter. De poang
som varderingsgruppen har kommit fram till kan kallas oviktade nivpoang. |
ledningsgruppens analysingar att bestdmma vilka faktorer som skall bedémas
som viktigare @an andra och som kommer att vaga mer nér poangen skall
summeras. Vid diskussionerna om viktningen uppstar 1&tt konflikter mellan
arbetsgivare och fack, och facken emellan. Stora skillnader i viktningen
paverkar givetvis resultatet, och dessa diskussioner kan bli intensiva, men ofta
ror sig tvisterna om enstaka procentandelar som har en marginell paverkan pa
resultatet. Lat inte dessa konflikter bli fér stora. Gor négra berékningar och se
hur utfallet blir.

Ar inte detta att manipulera systemet invander ndgon. Skall man gora s& hér
kan man ju komma fram till vilket resultat som helst?

Ng, detta & € att manipulera systemet, det & ett led i att foretagsanpassa
systemet. Systemet hjalper till att synliggora krav som stéllsi arbetet. Det kan
ocksa visa pa aspekter som tidigare inte uppméarksammats i samband med
|6nediskussioner. Men beddmningen av dessa krav och aspekter skall goras
enligt foretagets varderingar. Alltfor ofta & dessa varderingar otydligt
formulerade och darfor blir manga Gverraskade av arbetsvarderingens resultat.
Allakommer inte att gillaresultatet, men allaskall vara sikra pa att arbetet har
genomforts seriost, noggrant och sa fordomsfritt det & mojligt.
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Underlag for [6neférhandlingen

Arbetsvarderingen méter arbetets krav och svarigheter och dess resultat &r et
av de underlag, som ingdr i I6neforhandlingarna. Ett annat underlag &r en
bedémning av individens prestationer och resultat. |bland maste ocksa en
marknadsanpassning av |6nenivan goras. Hur stor del av |6nen som motsvarar
de olika delarna och hur stora loneskillnaderna skall vara & utslag av foretagets
|6nepolitik. Enbart arbetsvarderingens resultat kan darfor inte kopplas direkt

till vilken 16n som skall erhdllas for ett visst arbete.

Ett gott rad &r att [6neforhandlare inte skall deltaga som medlemmar i
varderingsgruppen. Det &r i stéllet forhandlarnas uppgift att pa ett klokt och
omdomesgillt sétt anvanda sig av de olika underlag som sedan ligger till grund
for |oneforhandlingen. En arbetsvardering gor alltsainte de nuvarande
|6neforhandlarna dverflddiga, utan forser dessai stédllet med béttre och mer
genomtankta underlag for att mojliggdra en réttvis och icke-diskriminerande
|6nesattning.

Presentera resultatet

Resultatet frén en arbetsvardering kan jamforas med en organisationsférandring
dar de anstéllda flyttas runt och far byta arbetsplatser. Ingen ledningsgrupp skulle
dromma om att presentera detta utan noggranna forberedel ser. Forberedel serna
infr presentationen av resultatet fran en arbetsvardering kan bestai att vissa
grupper far forhandsinformation, eller att delar av resultatet presenterasi ett info
till personalen, eller att arbets edare och de fackliga organisationerna far tillfale
att forbereda sig pa att ta hand om frégor och eventuella missndjesreaktioner.

Vi ar undervarderade!

Vad gor man nér en grupp anstéllda anser sig undervarderade och reagerar med
ilska eller fortvivian? Under forutsdttning att anal ysperioden & avslutad och
béde arbetsgruppen och ledningen nu star for systemet och varderingen gar det
inte langre att skylla pa tekniken eller metoden. Nu fordras istllet en
uppslutning for resultatet. Det innebdr inte att denna grupp anstéllda skall
lamnas utan stod. Faktorerna och véarderingen maste redovisas och forklarasii
detalj. Har har man en stor hjélp av en noggrann dokumentation fran
varderingsgruppens resonemang. Mdjliga sétt att utveckla arbetet bor
diskuteras for att de anstéllda skall fa anvanda sitt kunnande béttre. Ansvar kan
delegeras under forutséttning att det & lampligt. Gruppen signalerar ju att de ar
beredda att ta pa sig mer ansvarsfyllda arbetsuppgifter.
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