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Er der nogen, som bryster sig af at teenke nye tanker om ledelse 0g organisationer,
er det os i HR. Nye ledelsesideer, nye méader at arbejde pa, bedre organiserings-
former og mere beeredygtige arbejdskulturer er alle blomster, der gror i vores bed.
Vi er ikke bange for at papege hierarkiets problemer, gamle top-down ledelses-

filosofier eller hamsterhjulets uhensigtsmaessigheder, og vi elsker at tale om

visioneme for fremtidens arbejdspladser.

Tekst: Christian Terkelsen, Craftsmanship

Men hvad nu, hvis fremtidens arbejdsplads ogsa betyder mindre af det
HR, som vi kender det i dag? Og hvad nu, hvis det viser sig, at HR selv
har vaeret bidragsyder til at skabe de organisationer, samarbejdsformer

og ledelsestilgange, som HR ofte gnsker et opger med?

Har jeg din opmaerksomhed? Kan du meerke pulsen og irritationen

stige over sddan en "absurd” pastand? Men hvad nu, hvis det viser sig,
at vi pa trods af alle vores gode faglige intentioner har udviklet lidt for
mange HR-veerktgjer og HR-systemer, der fjerner fokus fra dét, som HR

fundamentalt handler om; mennesker?

HR-Vaerktojskassen har voksevasrk

Hvis du har veeret en del af arbejdsmarkedet de sidste mange
ar, sa har du med stor sandsynlighed stgdt pa en HR-afdeling,
der gar meget op i at have en opdateret veerktgjskasse til

alle forskellige organisatoriske situationer. Veerktgjskassen er
udviklet, s HR kan hjzaelpe mennesker og samarbejdsrelationer
pa vej. HR vil forlgse potentialerne i ledere og medarbejdere
og saette organisationsudvikling i system, sa man undgar
tilfeeldige tilgange til udviklingssamtaler, rekruttering, syge-
fraveer m.m.

Men hvis jeg nu ogsa forteeller dig, at jeg inden for de sidste
15 ar har set HR introducere legoklodser, hackysacks, visualise-
ringskort, uendeligfarvede post-it-notes, kreative brainstorms-
gvelser, teambuilding-gvelser, kreative platforme, teater-
avelser, grafisk facilitering, wholebrain-analyser, feedback-
vaerktgjer og meget andet.

Leeg dertil historien om organisationskonsulenten, der prop-
pede en legetgjsfisk i en blender, som start pa et lederudvik-
lingsforlab, eller lederen, der skulle vaelge imellem forskellige
stykker frugt for at illustrere sit lederskab, og lederkandidaten,
der blev bedt om at besvare et personprofilspgrgeskema med
hele 600 spgrgsmal med absurde udsagn som “jeg bryder
mig ikke om mennesker, der gér op i ngjagtighed” inden en
jobsamtale.

Ovenstaende initiativer er ofte udviklet,
initieret eller bestilt af HR ud fra ambition-
en om, at de kan forlgse medarbejdernes,
ledergruppernes og organisationens
potentialer. Men vi bar spgrge os selv om
ovenstdende veerktgjer tager udgangspunkt
i egentlige organisatoriske udfordringer

og behov, eller om det mere er udviklet

ud fra egen HR-osteklokke? Sa maske er
tiden kommet til et opger med den store
veerktajskasse, sa vi i fremtiden far feerre
HR-veerktgjer, mod at vi til gengeeld gger
kvaliteten i de veerktgjer, vi beholder, samt
@ger vores fokus pé at fa mennesker tilbage
i centrum for vores HR-indsatser?

Systemisk HR

er HR pa autopilot

HR har de sidste 20 ar udviklet en impone-
rende professionel tilgang til organisations-
udvikling. Vi har professionaliseret og
systematiseret vores viden og adfzaerd inden
for bl.a. sygefraveer, ledelsesudvikling,
MUS-samtaler, forandringsprocesser o.l.
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Vi har gnsket at systematisere vores HR arbejde for at undga
tilfeeldige tilgange, der giver uhensigtsmaessige variationer pa
tveers af organisationen.

Derfor har vi udviklet generiske LUS- og MUS-skemaer,
trivselsrapporter, sygefravaersskemaer, rekrutteringsguider,
procesvaerktgjer o.l. Alle veerktgjerne stilles til radighed for
ledere og medarbejdere, men i takt med at veerktgjskassen
har vokset sig stor, sa har mange af veerktgjerne ogsa pavirket
ledere og medarbejdere i en retning, hvor de gar fra at veere
HR-systematiske til HR-systemiske.

Systemisk HR opstar, nar lederen eller medarbejderen gen-
nemfgrer en HR-indsats pa autopilot og ikke investerer den
ngdvendige menneskelige tid, faglige fokus og naerveer i
handlingen. Nar det sker, s& opleves HR-indsatserne fra
modtagerperspektivet ofte som rituelle fremfor vaerdiskabende
handlinger — og sa mister HR-indsatsen sin veerdi.

Eksempler pa HR-indsatser, der gennemfares pé autopilot, er
bl.a., nar lederen gemmer sig bag et standard-MUS-skema, og
medarbejderen far fornemmelsen af, at det hele bare er noget,
der skal overstas. Eller nar en leder far fremsendt et LUS-skema
med generiske spgrgsmal forud for sin LUS-samtale uden
nogen form for rammesaetning og substantielt indhold fra
overordnet chef. Det kan ogsa veere medarbejderne, der far
tilsendt arets trivselsundersggelse, men som godt kan huske,
hvordan der ikke blev fulgt op pa dén fra sidste ar. Eller ansaet-
telsesudvalget, der gemmer sig bag rekrutteringskonsulentens
personprofilanalyser og generiske spgrgeguide til den gode
ansaettelsessamtale uden selv at tage ansvar for at lave
hjemmearbejdet om at skabe et unikt og meningsfuldt
rekrutteringsforlgb for jobkandidaterne.
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Christian Terkelsen

Craftsmanship

Ovenstaende eksempler er sjeldent gen-
nemfert med ond vilje, men et resultat af,
at vi har faet skabt en opgavemangde

og kompleksitet omkring specifikke HR-
processer, som vi i fremtiden skal have gen-
teenkt og gjort nemmere for iszer lederne.

HR Unplugged - Mindre show,
Mere indhold, Mest menneske
Hvis du husker 80’erne og 90’erne, sa
husker du sikkert ogsd MTV. Musikkanalen
hvor musikgale mennesker kunne lytte

til tidens helt store musikartister degnet
rundt. Fra tid til anden blev de starste bands
inviteret ind til at lave noget, der hed MTV-
unplugged — et koncept, hvor artisten eller
bandet skulle spille sine stgrste sange uden
nogen former for show-effekter og elektro-
niske hjaelpemidler.

Ideen med unplugged var at skabe en plat-
form, hvor der var fuldt fokus pa artisten,
de akustiske musikinstrumenter og et lille
intimt publikum. Malet var at fjerne stgjen,
blitzen og showet, der ofte er til stede
under normale koncerter, og forlgse den
agte musikalitet blandt musikerne i staerkt
naerveer med publikum.
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Gad vide, hvad der vil ske, hvis HR udfordrede sig selv og gik
unplugged? Altsa en tilgang, hvor vi skaber platforme for
ledere og medarbejdere med fagligt fokus og menneskeligt
naerveer i centrum uden alt for mange HR-vaerktgjer i processen.

En sadan tilgang oplevede jeg pa et lederseminar, hvor man
havde bedt 5 ledere ud af 25 om at forberede en ledelses-
historie, der |& dem allermest pa sinde. Med blussende kinder,
en synlig rad hals og en lidt nervags stemmefgring afslgredes
det hurtigt, at der var noget pa spil for lederne. Serigsiteten og
sarbarheden smittede positivt af pa hele ledergruppen, som
efterfglgende bgd ind med egne erfaringer og perspektiver.
Det er et godt eksempel pa, hvordan HR-unplugged kan se ud.

Unplugged betyder i praksis, at vi fortsat gennemfarer leder-
udviklingsforlgb, men at vi siger fra over for fjollede processer
og veerktgjer, som flytter fokus veek fra den faglige virkelighed,
som lederne har i hverdagen.

Unplugged betyder i praksis, at de mest effektive HR-indsatser
ofte er dem, der gennemfgres som en naturlig del af arbejds-
dagen og med HR som understgttende akter. Sa vi skal have
sorteret i al den viden, vi gnsker, at alle arbejder ud fra, pa en
made, sa det virker intuitivt, simpelt og motiverende for lederne
og medarbejderne.

Unplugged betyder i praksis, at HR konsekvent er bevidst om, at
HR-indsatserne skal nedbringe kompleksiteten hos den enkelte
leder. Ledere har i dag utrolig mange opgaver, sa det handler
om, at HR stiller grundsystemer, HR-viden og udviklingsproces-
ser til rddighed pa en made, sa det mindsker arbejdspresset pa
lederen og fastholder ansvaret for udviklingen hos lederen og
medarbejderne.
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Fremtidens HR

seetter mennesker forst

| fremtiden skal vi turde taenke nye mader

at designe organisationer og arbejdspladser
pa. Medarbejdere og ledere sgger arbejds-
pladser med mening og naerveer. Det stiller
ogsa krav til, at HR ter gentaenke sig selv og
den store veerktgjskasse, som vi har brugt de
sidste 20 ar pa at opbygge.

Det betyder ikke, at HR ikke ma have en
veerktgjskasse, tvaertimod. HR ma ogsa
gerne igangsaeette processer, der fremmer
skaberkraften, dialogen og naerveeret i
organisationen. HR ma ogsa gerne udvikle
vaerktgjer, der hjeelper ledere og medarbej-
dere i hverdagen inden for klassiske HR-
discipliner. Men HR skal udfordre sig selv p3,
om ethvert organisatorisk problem nu ogsa
lgses bedst med endnu et HR-grundsystem
eller HR-veerktgj?

Fremtidens HR skal veere mindre show og
mere menneske. HR skal endnu teettere pa
lederne og medarbejderne, sa vi kan forblive
medskabere af handlinger og samarbejds-
former, hvor vi saetter mennesker i centrum
og giver dem det optimale udgangspunkt
for at realisere de mal og visioner, som orga-
nisationen har sat for forretningen. Teenk
hvis naeste udviklingsdag, mus-samtale eller
rekrutteringsforlgb kun handlede om fokus,
naerveer og mennesker uden alt for mange
vaerktgjer, stgj og processhow?
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