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Vad ar den demokratiska ordningen?

av Bengt-Ake Wennberg
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Ndgon fragade med anledning av min férra blogg. Vad menar Du med
"den demokratiska ordningen"? Det finns nog inte ndgon sadan bestamd
ordning men jag kan sdga ndgot om vad jag tror ar vagen dit. Jag tar da
utgangspunkt i mina egna erfarenheter som organisationskonsult.

Vi far ofta uppdrag att bista i olika typer av forandringsinsatser. Vi moter
da ett stort problem i det forhdllandet att man, s som man samtalar och
analyserar organisationsfragor, inte pa ett rattvisande satt beskriver
organisationens manskliga sida och samarbetets natur. Vanligen utgar
sadana samtal och analyser fran en tanke som bygger pa att samarbete
uppstar och férandras genom en 6verliggande struktur av vertikala
direktiv och insatser och genom abstrakta regler och instruktioner som
"nagon” ar ansvarig for att forma. Denna tankefigur formades redan
under upplysningstiden for trehundra ar sedan och borde for lange
sedan ha reviderats.

Ledningar och chefer tror sig alltsd mota "motstand” for den férandring
som ar nodvandig. Ett halvt sekels ledarutbildning har inte gjort detta
problem lattare att hantera. Det har bara blivit varre. Darfor har det
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blivit en vana att 0verlamna ansvaret for sddana insatser till en konsult
eller ett koncept eller en kombination av bada.

Det mest underbara i branschen ar "standiga forbattringar” dar man tror
sig om att kunna sitta pa laktaren och uppifran och utifran passivt se
forandringarna intraffa. Detta blir en orimlig och absurd strategi
eftersom man med en sddan instdllning inte ens kan uppratthalla
trovardigheten for sig som ledning och de sociala praktiker som redan
vaxt fram spontant i verksamheten.

Mina uppdrag blir pd grund av sddana missforstand vanligen
introducerade pa ett olampligt satt. En vanlig strategi ar att komma
dragande med konsulten som ndgon som slapps ner fran ett rymdskepp.
Hela trovardigheten kommer da att vila pa det koncept och de
resonemang - jfr New Public Management - som konsulten tvingas
presentera utan att vara narmare insatt i verksamhetens sarpragel.

Konsulten/utredaren star i detta fall infor ett dilemma. Risken ar stor att
insatsen misslyckas och att misstron ¢kar i verksamheten. Detta vill man
inte dstadkomma om man ar serios konsult. Nasta forandringsforsok kan
ju da bli anda svarare for uppdragsgivaren att genomfora. Om insatsen
lyckas kan det bli annu varre. Da har man som konsult bidragit till att
trovardigheten for det etablerade ledningssystemet gar forlorad. Den
enda losningen ar att man sjalv tar 6ver rodret.

Nar uppdraget ar olampligt och ofullstandigt beskrivet finns det darfor
stor risk att resultatet blir daligt aven om alla inblandade parter gor sitt
basta. Uppdragsgivaren satter konsulten i en omdjlig situation och
introducerar en storning i verksamheten som paverkar medarbetarnas
tillit till varandra och andra aktorer. Detta kan i varsta fall gora hela
insatsen meningslos. Men det dr egentligen ingens fel. Uppdragets
formalia ar en konsekvens av hur man analyserar och samtalar om dessa
fragor i samhallet. Det konstiga ar att detta satt inte forandrats sedan
trehundra ar.

Ndr jag studerar vad som i dag erbjuds pa konsultmarknaden kan jag
utifran egen erfarenhet konstatera att sdljargumenten ar minst 30 ar
gamla och att tidigare erfarenheter av det som inforts ofta ar synnerligen
daliga. Det ar svart att forsta att uppdragsgivarna "gar pd" dessa
sdljargument om det inte handlar om just det Leif Borgert papekar -
organisation som mode.
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Problemet for oss i Sverige ar emellertid att sddana standigt misslyckade
insatser leder till att svenska verksamheter pa sikt forlorar i kvalitet och
effektivitet i den internationella konkurrensen.

Grundproblemet ar sdledes att det samarbete och den samverkan som
krdvs i en modern verksamhet inte kan dstadkommas enbart genom en
god vertikal ledning. Det kan heller inte uppnds enbart genom ett
automatiserat handlande som styrs av relevanta regelverk, rutiner och
nyckeltal. Detta ar val kdnt sedan lange genom Edward Wilhelm Demings
arbeten. Han konstaterade i en av sina principer att det ar absolut
forbjudet med "Management by numbers".

Det maste finnas formalia men det samarbete som kravs maste ocksa
utvecklas gemensamt av de professionella aktorer som ar inblandade.
Samarbete kan inte standardiseras. Samarbete maste finna sina former
utifran verksamhetens art, speciella forutsattningar och den kompetens
medarbetarna har. Ju battre dessa olika funktioner matchar varandra
desto battre blir kvalitet och resultat. Varje férandringsinsats blir darfor
unik. Konsulter kan inte ha "produkter"”. Verksamheter kan inte
rationaliseras med "koncept".

Alla uppdrag och férandringsférsok bor darfor inledas med en fas dar
man gemensamt utforskar det tankta samarbetets sarpragel natur och
berorda personers beredskap att bidra till det. Utgangspunkten for
sadana samtal och initiativ maste da vara att alla, nir uppdraget ar
fullfoljt, pa ett battre satt dn tidigare kan utnyttja alla sina resurser, bade
fysiskt, psykiskt och kunskapsmassigt. Att strava mot detta ligger i
manniskans natur. Det dr darfor som berorda personer staller upp pa en
sadan strategi - nar de kianner sig trygga med att inviten till samarbete
ar arligt menad.

Genom odemokratiska strategier skapas saledes helti onédan
misstanksamhet, ryktesspridning, motstand, frustration och missnoje
som i varsta fall kan utmynna i passivitet, likgiltighet, idiotférklaringar,
aggressioner, skitsnack, gnall, etc. I forlangningen kan man ocksa befara
tendenser till mobbing och rena krankningar.

Vi menar att man i allmédnhet misstolkar dessa reaktioner. Man tror att
de tillhor den "onda", "manskliga naturen" eller ar tecken pa personliga
brister. Vi menar att de vanligen ar en direkt f6ljd av férdomar och
missforstand hos omvarlden just nar det giller den manskliga naturen.
Forst om man kan 6ka kunskapen om organisationens manskliga sida
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kan man darfor ocksd 6ppna upp marknaden for mera konstruktiva och
berikande férandringsinsatser.

Innan man kommer fram till en konstruktiv uppdragsspecifikation och
en adekvat genomfoérandeplan maste man sadledes soka sig fram
samtalsvagen for att battre forsta forandringens och verksamhetens
natur. Forst dd kan man borja precisera den "struktur” och det
samtalsunderlag som behovs for att utforska de faktiska forhallandena
och ge de berorda personerna mojlighet att sjalva medverka till att
atgarda de forhdllanden som maste dndras. Detta ar den demokratiska
ordningen.

Hur skulle du vilja formulera en uppdragsbeskrivning som kan leda till
en forandring i din verksamhet? Vad skall en sddan bidragsgivare ha for
bakgrund, kunskap och erfarenhet? Vad blir det forsta som skall goras?



