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Vi har de organisationer vi fortjanar

Historia — Nulége - Framtid

Religion och militarism &r ursprunget till dagens organisationer. Analys och beslut togs
uppifran av nagra fa och o6vriga tilldelades arbetsuppgifter som de forvantades utféra. Vid
paradigmskiftet mellan jordbrukssamhéllet och industrialismen utvecklade Frederick W
Taylor (1856-1915) det arbetssatt, Taylorismen, som kom att pragla vara arbetsplatser. Det
byggde i hog utstrackning fortfarande pa att nagra fa tankte och andra utférde arbetsuppgifter.
Arbetssattet kan i vissa utvecklingsskeden fortfarande fungera men skapar mycket liten
maojlighet for individen att utvecklas. | organisationer med vélutbildade och utvecklade chefer
och medarbetare ar det ett klart hinder. Det finns dessutom anledning att tro att det idag blivit
en av de viktigaste orsakerna till ohélsan pa vara arbetsplatser. Manniskor som inte forstar
helheten, kanner att de kan paverka och forstar vad som forvantas upplever vanmakt och blir
med tiden sjuka.

Framtidens arbetsplatser ska praglas av engagemang, framgdng och goda resultat - med
bibehallen hilsa.

Fragmentarism och aktivitetsstyrning

Under de senaste mer an tjugo aren har det pratats om paradigmskifte och organisationer har
genomskdljts av program, utbildningar, nya system, nya matmetoder etc, etc. Det har skapats
en “fragmentarism” som 1 hog grad varit isolerade aktiviteter som fokuserat pa en sak 1 taget.
Mer tid har lagts pa att lara ut en metod &n att fA manniskor att tanka sjalva. Chefer och
medarbetare har lart sig ett nytt system, ett nytt verktyg, en ny matmetod ed. Nar 1ISO 9000
kom fram var det fran borjan en kvarleva fran historien och var inriktat pa kontroll av att
individer skulle ”goéra saker rétt”. Det innebar att hela avdelningar kunde bli duktiga pa fel
saker — bara de utfordes ratt. Genomférandet av en utbildning blev viktigare &n att deltagarna
verkligen okade sin kompetens och darmed kunde tillféra organisationen nagot av bestaende
varde. Varje ny isolerad utbildningsinsats har forvéntats vara losningen pa dagens problem.
Lite elakt skulle man kunna saga att det ibland verkat som att om vi bara gatt utbildningen,
lart oss fylla i blanketten eller dylikt sa har malet varit uppfyllt. Alla dessa program, BPR,
Balanced Scorecard, Human-kapital, projektledning etc. har ur en akademisk synvinkel varit
tamligen oantastliga. Redan Abraham Mazlow uttryckte iakttagelsen pa sitt satt: Ar du duktig
med hammare s letar du efter spik. Att lara sig fel verktyg kan darigenom ocksa bli ett hinder
for verklig utveckling. Generellt sett kan vi saga att det funnits en évertro pa enkla losningar
och metoder. Trots att de flesta foretag anser sig malstyrda kan vi dessutom med en enkel
fraga konstatera att de flesta fortfarande drivs av aktivitetsstyrning.

-Forstar och accepterar du foretagets, avdelningens och dina egna mal?

De som inte kan svara ja riskerar att betraktas som en ren kostnad forr eller senare vilket far
anses som en klar risk. Formagan att skapa resultat ar namligen den enda verkliga trygghet vi
har i arbetslivet.

Ledarskap — en symbios mellan gott chefskap och gott medarbetarskap

Moijligheten ligger i att fa manniskor att vilja och kunna utveckla sig sjalva och sina
organisationer. FOrst nar vi arbetar med &ndrade attityder och beteenden kommer vi att kunna
skapa framtidens arbetsplatser. Manga av de program och utbildningar som organisationer
genomgatt skulle fa en helt annan effekt om aktiviteterna hade ett tydligt och matbart tillstand
att uppna. Om vi vid varje tillfalle utgar fran ett nulage och samtidigt formulerar ett onskat
tillstand sa kommer vi att kunna se om insatsen varit ratt och tillracklig. Det skulle 6ka kraven
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pa saval organisation som konsulter och uppenbarligen ¢ka kvalitén i genomforandet av
atgarder. Nar viljan och kanslan ar med far vi individer som skapar enastaende resultat — med
bibehallen hilsa.

“Fordndringsarbeten brister ofta i savdl malsdttning som kontinuitet. Den tekniska fardigheten dr
sallan ett problem. Vanligast ar att manniskor inte klarar av att samverka mot gemensamma mal.
Det blir da viktigare att gora saker ratt - &n att gora réatt saker ratt. ” (P. Drucker pé 60-talet)

Det pratas mycket om foréandrings- och utvecklingsarbete. Férandringstakten anses hég och vi
kan samtidigt paradoxalt nog konstatera att mycket litet har utvecklats néar det galler
organisationer. Chefer och medarbetare arbetar pa ungefar lika satt som for 20 ar sedan.
Ledningen satter mal for verksamheten och chefer och medarbetare utfor i en hierarkisk gang
arbeten som forvantas bidra till foretagens 6vergripande mal. Nar var och en verkligen staller
sig sjalv fragan hur deras arbetsuppgifter bidrar till foretagets mal blir allt for manga klara
over att de faktiskt inte vet. De anser att de utfor sina arbetsuppgifter pa ett oklanderligt satt —
men de vet inte om de arbetar med rétt saker!

Det &r en av forklaringarna pa varfor sa manga ar missnojda pa sina arbetsplatser. Kénslan av
att inte kunna paverka och att inte vara 6verens om forvantningar pa konkreta resultat skapar
sjalvklart en stressituation. Nar vi far allt fler att tanka och arbeta i termer av konkreta mal
och dverenskomna forvantningar, s kommer det att skapa 6verblick, handlingsutrymme och
goda resultat, samtidigt som vi far stopp pa vansinnet med aktivitetsstyrning.

Nya verktyg ar inte I6sningen nar vi inte vet vad som ska astadkommas

Vi maste forsta skillnaden pa att lara sig ett verktyg, ett system, att fylla i en blankett e.d. och
att tdnka och bete oss annorlunda. Dagens organisationer anvander forlegade metoder nar de
later konsulter, seminarieledare och andra utbildare arbeta med att formedla verktyg i tron att
det i sig ska skapa utveckling. Né&r vél attityder och ambitioner ar de ratta, ar det sjalvklart att
lara sig verktyg, system etc. som underléttar genomférandet av nédvandiga atgarder. Utan
klara forvantningar pa ett annorlunda tillstand, riskerar aldrig sa ambitiosa program, att bara
bli en ny aktivitet i raden som forr eller senare rinner ut i sanden.

Skilj pa tva typer av utbildningsinsatser:

1. Lé&ra ut metoder, sétt att mata, system, verktyg etc. Utan att ha Kklart for sig vad som
ska astadkommas riskerar vi att fokusera pa fel verktyg.
Ett exempel pa hur det kan bli nar verktyget ar malet var nar Skanska pa 1970-talet
anstallde indiska snickare. Testet gick fran borjan till sa att de presumtiva
kandidaterna fick en Stanleyhammare och uppmanades att visa vad de kunde. Utfallet
blev katastrofalt och man befarade att det inte fanns kompetenta snickare att tillga i
Indien. Problemet var att indiska snickare inte anvénde vasterlandska hammare utan
istdllet en speciell sorts yxa som ett multiverktyg for att sdvil ”sdga” som hamra. Nar
urvalsforfarandet fokuserades pa vad de kunde astadkomma istallet for pa ett specifikt
verktyg visade det sig att det fanns manga goda yrkesman att valja mellan.

2. Andra attityder och beteenden! Nar vi fokuserar pd attityder, beteenden och resultat
blir det latt att upptécka vilka metoder, verktyg, system, métmetoder etc. som kan
anvandas for att utveckla och utvecklas samt skapa de resultat som 6verkommits.
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| forsta fallet far du individer, som i
béasta fall, 1ar sig och anvander det de
lart sig pa ratt satt. Risken ar dock att
de passiviseras och blir duktiga pa fel
saker. De ldr sig ett arbetssatt som
efterhand kan visa sig inte langre
behdvas. Organisationen blir
darigenom beroende av att standigt
instrueras hur de ska arbeta. Det

| det andra fallet far du individer som
tanker, forstar och som utvecklar
och utvecklas for att arbeta med ratt
saker pa ratt satt. Ledningen kan
fokusera pa langsiktig utveckling, vad
som forvantas samt skapa goda
forutsattningar for organisationen att
astadkomma enastaende resultat — med
bibehallen halsa.

skapar troghet och tar inte tillvara pa
individens kreativitet, vilket gor att
organisationen svarligen klarar av
snabba forandringar och en
konkurrensutsatt mili6.

Varfor lyckas vissa battre an andra?

De viktigaste anledningarna till att projekt i byggbranschen fungerar forhallandevis mycket
battre &n andra branscher beror pa att alla forstar sin roll och forvantningar pa resultat samt att
de har varit i hog grad malstyrda under manga ar. Det finns alltid ritningar pa vad som ska
astadkommas och berdrda parter forstar sin roll och de forvantningar det innebér pa resultat.
Dessutom har man en tat uppféljning med klara regler kring vad det innebér att inte
astadkomma det som éverenskommits. Denna erfarenhet och disciplin saknas i de flesta andra
branscher.

Symbiosen gott chefskap och gott medarbetarskap

Det &r tveklost enklare att l&ra sig att utfora tilldelade arbetsuppgifter an att tvingas ténka,
vara kreativ och dessutom genomfora nodvandiga atgarder. Dagens organisationer ar i stort
behov av att alla ar delaktiga, tar ansvar och bidrar till organisationens framgang. Darfor &r
det nodvandigt att utveckla vara organisationer genom att arbeta med andrade attityder och
beteendemonster. VVarken chefer eller medarbetare kan utvecklas isolerat i en organisation.
Bada parter behover den andres stod och valvilja. All utveckling kommer inifran och en
individ likaval som en organisation maste sjalv genomfora atgarder for att na bestdende
resultat. Gott foretagande kréver darfor en symbios mellan gott chefskap och gott
medarbetarskap for att vara kontinuerligt framgangsrikt.

Olika aktdrers framtida roller

Agare och styrelser behdver ge riktlinjer och forutsattningar for ledningen att arbeta
langsiktigt. Ledning och organisation maste samverka med fokus pa uthallig lénsamhet, vilket
innebér att chef- och medarbetarrollen i hog grad praglas av ansvar och tillit samt fokuserar pa
organisationens overgripande mal. Fackets roll bor utvecklas till att vara en form av
“humanrevisor” som forstdr och kan stodja i en gemensam ambition att skapa ekonomi och
harmoni i vara framtida organisationer.

Det &r inte for sent att borja nu!
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