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Gar det att stotta chefer som stravar efter systemforstaelse
och systemfardighet?

av Rafael Pimenta
Négra inledande tankar och reflektioner

- Kanske skulle man kunna skriva en bok och beskriva framtidens arbetsplats och hur de
lever och utvecklar sig sjdlva (en id¢ efter samtal med Danne)? En form av
diskussionsunderlag for systemforstaelse.

- Samtalet handlade mycket om ilskan mot chefer. Om det finns riddsla sa blir det svart
att bedriva utveckling. Man maste forhélla sig till det pa nagot vis.

- Vilken kénsloskala befinner sig vara medarbetare/deltagare pd? Gar den fran trygg till
otrygg eller frén otrygg till radd?

- Det gér inte att prata om eller sdlja LUF/SLUP med traditionella metoder i en
traditionell forestéllningsvérld om hur utbildning “gar till”.

- Det ar svért att prata om “nytt” utan att gora bokslut om det "gamla”. Det &r svart att
transformera negativ energi till positiv. Det dr svart att vara kreativ om jag kénner mig
krankt. Det dr svart att vara hoppfull om jag tappat forstdndet.

All utveckling har ett pris, som ndgon maste betala pd en marknadsplats dit hugade
spekulanter soker sig. Det dr mdjligt att varan det forhandlas om é&r “’palitligheten”.
Utveckling likstélls ofta med otrygghet vilket séllan &r ett pris man vill betala. Man vet ju
ndgot sé ndr vad man har, men séllan vad man féar. Kanske &r det en skillnad pa att tillatas vara
palitlig i omgivningens 6gon och att veta att man dr det oavsett hur omgivningen uppfattar en.
Palitlighet tror jag forst kan visa sig i en miljo dér “skallgdngskedjan” inte stdndigt str i
hogsta beredskap. For en chef och dennes ledarskap ér det samma sak: tillats jag vara en bra
chef/ledare och har jag formégan?

Kan palitlighet vara nagot som andra maste visa forst?

Vart behov av pélitlighet sdger ocksd ndgot om synen pé ansvar. Kan det vara si att palitlighet
ar nigot andra skall std for forst, for att jag skall vaga vara eller kunna vara palitlig sjalv? Jag
tycker mig se en koppling till diskussionen om ansvar, tex bland individer dir mycket energi
laggs pa saker de faktiskt inte kan paverka och det som de kan péverka, gér man inte. Att
ledarskapet skulle vara ett gemensamt ansvar krockar inte bara med min férvintansvarld, det
krockar d&ven med min bild om vem som borde ta ansvar ”forst”. De signalvégar for
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ansvarshandlingar som finns gar ofta i lodrét riktning, det 4r f organisationer som éven har
végrita dito signalvégar.

Det ér klart att man “’signalerar” medarbetare emellan men inte med ett direkt utkrdvande av
ansvar. Det blir mer en inbordes positionering i kompetens med tillhérande inflytandegrad.
Det blir létt sé att samtalet far karaktiren av ”shame and blame”. Ett annat sétt att uttrycka att
mina forvintningar inte uppfylls, i den man forvéantningarna ér tydliga for mig, ér att jag
tycker att ndgot dr déligt. Jag kan tycka chefen dr dalig eller att organisationen fungerar daligt.
Det &r okej att uttrycka det i en miljo dér ”shame and blame” dr legitimt.

I en sddan miljo dr det nést intill omdjligt att utveckla ndgot i nagon riktning. ”Bada sidor”
fokuserar pé det de dr bra pa — anfall och forsvar. Effekterna av sddana arbetsmiljoer torde bli
ohilsa. Den destruktiva kraften i all den bitterhet och foroédmjukelse som kunde ses under
motet den 14/2 var bdde miktig och tragisk. Kanske &r det da inte sa létt att vara 6ppen och
avslappnad for att konfrontera sin egen referensram?

Gar skalan fran trygg till radd?

Om man skulle gradera trygghetskinslan pa en skala kan man gora det fran trygg till otrygg.
Pa det hdr motet hade skalan en annan gradering, den gick frén otrygg till radd hos nagra av
deltagarna. Att fora “konfrontationssamtal” med ménniskor som befinner sig ldngt ner i
’stresskonen” dr inte bara odndligt svart, frigan dr om det inte ocksa &r oetiskt och krankande
(ingen lyssnar ju pa mig och min frustration)

Niér det uttrycks att ndgot dr daligt skulle jag onska att man kunde samtala om varfor det r sa.
Jag skulle ocksa Onska att alla som ingar i det sociala samspel dér nagot “ar daligt” kan se sin
egen del i det. Om tex “sanningen” att var chef dr dalig géller i en organisation borde man
kunna fraga sig varfor denne chef ar dalig och vad produkten av den hér ”daligheten” bestér
av. Hir kommer ansvaret in igen. Om jag inte ser att jag har ett gemensamt ansvar for tex
ledarskapet behover jag inte heller stdlla mig den fragan eller ta konsekvenserna av svaret.
Det stidndiga fokuset pa chefen eller ledarskapet, med tillhdrande recensering, ligger som ett
lock pé andra och mer viktiga resonemang som borde foras. Systemet dterskapar sig sjilv.

Att utbildning inte &r “rétt recept” for “rddda” méinniskor blev ocksa tydligt. Att visa pa hur
det skall vara nédr det &r bra, befdster bara granserna och bidrar bara till mer ’shame and
blame”. Det blir bara tydligare hur déligt ’vi har det hos 0ss” och som individ kénner jag mig
an mer krinkt, eftersom jag rent logiskt kan forstd att jag “frivilligt” deltar i det. Det finns en
uppenbar risk att jag forlorar det forstdnd jag tror att jag har.
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Vad kan man dé gora?

Jag kan se manga olika handlingar, typer av samtal och strukturella tgidrder man kan gora for
att hitta en ’vdg ut”. Man skulle ocksé kunna sammanfatta det i orden systemforstéelse och
systemfardighet. Systemforstaelsen handlar om min kunskap hur systemet hinger samman
och systemfirdigheten handlar om den egna formégan att bidra till systemet utan att bli
kréankt.

Som “konsult” maste jag siledes forstd och bidra i systemet utan att kréinka och bli krinkt.
Krénker gor jag om jag “’rOr om i grytan” utan att ta ansvar for om “maten” gér att éta eller
inte och krénkt blir jag om jag gor saker som jag ser inte hjilper de hjdlpbehdvande (eller gor
mitt och tar pengarna och drar).

Kanske kan det vara sa att all ledningsutveckling skall utga ifrdn systemforstaelsen for den
egna organisationen. I LUF lyfter man ju fram det som en av de positiva sakerna med
utbildningen. Det handlar saledes att gemensamt ta reda pa vad vi forstar och vad vi tror oss
inte forstd om var egen organisation eller det system vi gemensamt skapar. Det handlar da om
att integrera befintlig kunskap och skapa ny kunskap i det system dér den skall tillampas, och
inte torgfora “sanningar” som riskerar att bli ”osanna” i ”vart” system. Att skicka chefer pa
kurs dr nog fel” sétt att bedriva utveckling pa. Kanske kan man anvénda beprévad
utbildningsterminologi nér man utvecklar och kommunicerar ’det nya”. Ett ord i den
terminologin kan vara coaching. Méanga efterfrdgar det av olika skil. Det jag skulle kunna
anvinda coaching till dr:

- bygga relation for 6kad trygghet och dppenhet

- bygga relation for att synliggora palitligheten och omddmet
- bygga relation for att kunna tala om och synliggéra ansvar
- bygga relation for skapandet av vilgrundade samtal

- utveckla systemforstéelse

- utveckla systemfardighet

- utveckla forstaelsen (den gemensamma ansvarsarenan)

- utveckla larandet

I strecksatserna ovan ingér naturligtvis en hel del fakta kunskap. Sjélva podngen dr dock inte
att det dr dar fokus skall ligga i utvecklingsarbetet, det dr ndgot som istdllet &r ett medel for att
uppna det andra. Det innebdr att man kan g kurs ndr man vet varfor man gor det.

Gar det att stotta chefer som strivar efter systemforstaelse och systemférdighet?

For mig dr det en fraga att ta med sig framat i diskussionen.

Vid pennan:
Rafael
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