KAPITEL II

Kunskapstoretaget
och dess maktspel

Patrik Sjoberg har retat gallfeber pd bade idrottskamrater och tranare genom sitt
hansynslosa upptradande. Hans flitigt forekommande krav pa specialbehand-
ling har vackt kamraternas avundsjuka och skapat disharmoni i laget. Han
forsvarade sig sa har i en tidningsintervju 1989:

—Jag har kroppen som mitt arbetsredskap och vet att ]ag madste vara egmstlsk
om jag skall lyckas nd de resultat som jag har foresatt mig. Jag maste hela tiden
tanka pa mig sjalv. En vanlig kontorist kan ju ga till kontoret aven om han har
stukat foten. Men mitt jobb, som bestar av att hoppa hogt, kan jag bara klara
tillfredsstallande om jag trivs med allt jag har omkring mig.

Under OS i Soul i Sydkorea hade Patrik t ex eget hotellrum inne i centrala
staden.

- Jag gillade inte OS-byn. Det skulle dtas pa fasta tider. Frukost serverades
mellan 6 och 7 och middag mellan 18 och 19. Jag trivs helt enkelt inte i en sddan
miljo.

Lir dig forsta krafterna!

Kunskapsforetagens hogkompetenta anstallda ar inte sjalvmedvetna egoister,
inte heller Patrik Sjoberg trots att massmedia framstéller honom sd, men det
finns drag hos dem som definitivt kan tolkas pa det sattet. Om man anvander sig
sjalv, sin kropp eller hjarna som arbetsredskap dr det mycket ldtt att logiskt och
rationellt resonera sig fram till att varlden bor snurra runt en sjalv.

For att forstd hur organisationer fungerar, dar de anstallda till storsta delen
ar hogkompetenta individer som sysslar med komplexa problem, 16nar det sig
definitivt att fundera over vilka krafter som pdverkar organisationen, vilka
krafter som styr och som en ledning mdste kunna hantera.

Dessa krafter finns i alla organisationer dar manniskor med hog yrkeskom-

Proffsen har latt att
logiskt resonera sig
fram till att virlden
bor snurra runt dem.
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KAPITEL 1I

I ett kunskapsfore-
tag som inte har en
verklig ledare slapps
de interna krafterna
fria.
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petens jobbar. Krafterna ar storre ju mer av “rent” kunskapsforetag som orga-
nisationen ar. Sddana organisationer beter sig darfor pd ett likartat satt oavsett
om de ir landstingsagda eller privatagda.

Det finns de som menar att kunskapsforetag inte ska ledas alls, att det ar
omoijligt att leda organisationer fulla av omdjliga, sjdlvmedvetna illojala typer.
Eller att hogkompetenta individer leder sig sjdlva. Det finns ocksd manga som
sitter i ledningen for ett kunskapsforetag/organisation och tror att de leder den,
men inte gor det! Sjalvklart maste ett kunskapsforetag ledas, annars ror det sig
inte i en medveten riktning utan staller bara in sig som en kompassnal i kraftfalt
— de kraftfalt som ar kunskapsforetagets egna.

I ett kunskapsforetag som inte har en verklig ledare slipps de interna
krafterna fria. Organisationen stéller in sig efter den interna maktstrukturen och
den informella organisationen tar over makten. Endast om de yttre krafterna ar
starka nog kan de forandra den inre maktstrukturen.

Beroende péa vilken typ av kunskapsintensiv organisation och vilken situa-
tion vi studerar upptriader den olika. De storsta skillnaderna ser vi mellan
kunskapsintensiva organisationer i den privata sektorn resp den offentliga
sektorn. Skillnaderna beror framst pd att de statliga organisationerna inte har
(haft) ndgon reell kund som kunnat stalla krav. Men de interna krafterna — och
maktspelet — ar desamma oavsett vem som ager organisationen.

Maktspelet inne i organisationen har fyra val urskiljbara ”skddespelare” —
experten/ proffset, forvaltaren/chefen, tjgnstemannen och ledaren.

Fyra personalkategorier
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Man kan urskilja fyra personalkategorier i den professionella organisationen, dir “ledaren” dr den som har
bide den higsta foretagarkompetensen och den storsta yrkeskunskapen.




KAPITEL 11

Experten/proffset

Forst tar vi huvudrollsinnehavaren sjalv, dvs experten, specialisten, handlagga-
ren eller vad han/hon kallas. Vi kallar honom/henne kort och gott for ”Proft-
set”. Du har sdkert stott pa honom i din egen organisation. Han (ar oftast en han)
kommer insldntrande pa morgonen, passerar forbi receptionsdisken utan att
bevardiga receptionisten (alltid en hon!) med en blick. Han kommer namligen
inte ihdg vad hon heter. Han gar forbi henne, inte till sitt eget rum utan ini ett
angransande rum dar organisationens hogst ansedde professionelle medarbe-
tare sitter.

Ett livligt samtal utspinner sig. Skrattsalvor. Receptionisten undrar vad det
ar som dr sd roligt. Var van kommer utspringande till kaffeautomaten och
hamtar ett par kaffekoppar och springer in i rummet igen och stanger dorren.
Nya hoga roster och nya skrattsalvor. Nagon springer ut och hamtar ett papper,
kommer tillbaka. Liv och rorelse innanfor dorrarna.

Receptionisten tittar resignerat pa den stingda dorren och tanker: “Som
vanligt. Alla verkar ha roligt har utom jag.” )

Var van proffset kommer ut tillsammans med sin kollega, lyckliga. De har
nyss lost ett mycket viktigt problem &t en klient. Det var det problemet han
funderade Over nar han kom in inom dérren pa morgonen. Han hade funderat
over det hela natten, inte kunnat sova men fatt 16sningen fram pa morgonkvi-
sten trodde han. Det var den lgsningen och det problemet han hade i huvudet
nar han kom in genom dorren pa morgonen. Darfor sdg han inte receptionisten.
Hela hans huvud var uppfyllt av det har problemet och den l6sning han hade
hittat. Allt annat var oviktigt. Utom kollegan, eftersom denne kunde sitta inne
med kompletteringar till Ilosningen.

Yrket i centrum

“Man ar sa koncentrerad nar man gar ut pa planen att det ar som ett holje
omkring en. Man uppfattar inte publiken utan bara sin uppgift.” (Ishockeyspe-
laren Thomas Gradin.) For proffset star yrket, professionen, problemlosningen
i centrum. Allt annat dr underordnat uppgiften och losningen pa problemet.

Det kan alltsd handa att var van inte kommer till jobbet den har dagen.
Losningen pé problemet finns kanske utanfor organisationen, hos en kollega pa
ett annat foretag eller pa biblioteket. Eller kanske hemma i form av ndgra
timmars funderande eller raknande framfor bordsdatorn.

Naturligtvis kommer han inte ihdg att ringa in till jobbet och beratta att han
inte kommer. Sa nar receptionisten skall ta emot hans telefonsamtal vet hon inte
vad hon skall svara. Dessvarre far var van valdigt manga telefonsamtal. Han ar

”Man dr sa koncent-
rerad ndr man gar ut
pa planen att det ar

som ett holje om-
kring en.”
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KAPITEL II

Proffs eller experter
finns overallt i sam-
hillet och inom alla
yrkeskarer.

uppskattad utanfor organisationen for sin yrkesskicklighet. Nar klienter ringer
ar det honom de vill ha tag pd, inte VD. Han &r ofta inbjuden som talare pd
symposier och han kdnner kollegor 6ver hela varlden.

Kort sagt, var vaniden hdr karikatyren dr en mycket skicklig yrkesmanniska.
Mycket intelligent och kreativ. Men han ar fullstaindigt hopplos nar det galler att
organisera sin tillvaro, dvs han har ingen administrativ formdga. Han glommer
tid och rum. Han upptrader nonchalant mot sédana som inte han betraktar som
kunniga. Ibland kan hans sjdlvkansla sld over i ren och skér arrogans, t ex nar
ekonomichefen fragar efter semesterlistan eller faktureringsunderlaget for den
senaste veckan, eller tidrapporten.

“Det ar val inte tiden pa jobbet som raknas!” fraser var vén, “det maste val
and4 vara resultatet!” Han ser inte vad han stéller till med i form av frustrationer
omkring sig. Sddant som i sjalva verket kan ha en vél sé stor betydelse f6r om
resten av organisationen fungerar effektivt eller ej.

Experten/proffset finns dverallt s

Den sjalvmedvetna kunniga yrkesmannen/kvinnan hittar vi 6verallt i samhal-
let. Advokaten, liakaren, art directorn, arkitekten, strategikonsulten, datapro-
grammeraren, elektronikingenjoren.

Men de finns ocksa inom de flesta hantverksyrken, t ex elektrikern som inte
bevirdigar dig med en blick nar han lagar felet eller byter ut en trasig del i
elmatarskdpet. Det hjélper inte hur du forsoker tala med honom. Han upptrader
som den sjalvklare experten och nedlater sig bara att tala med sina jamlikar. Du
har sidkert ocksd fortvivlat dig over mekanikern, som fixat felet pa bilen som du
sjalv dgnat flera hopplosa timmar &t att forsoka laga, och som skakar pd
huvudet: “Vem har varit har och skruvat? Inte sd forvanande att det inte
fungerar. Men det r latt att fixa, tar bara en minut.”. Sedan ler han lite retsamt.

Proffs eller experter finns 6verallt i samhallet och inom alla yrkeskarer. De
sluter sig gdrna samman i yrkesforbund som har till uppgift att varna yrkeska-
ren mot angrepp utifrdn och hdlla yrkesetikens fana vajande. “Jag saljer inte min
arkitektsjal for andra varden”, uttalade t ex arkitekten Svante Bergh, skaparen
av Globen, nar han rdkade i schism med bestallarna.

Yrkesforbund finns det inom alla yrken, t ex Svenska Arkitekters Riksfor-
bund SAR, Advokatsamfundet och Foreningen Auktoriserade Revisorer FAR.
Blir yrkeskdren riktigt professionell delar man upp sig annu mer, som t ex
lakarna som har ett drygt femtiotal specialiteter att vélja mellan. Foljden blir
forstas energiska revirkamper och slagsmal om resurser till den egna speciali-
teten pd sjukhusen.
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Delegerar bort trakiga jobb

Det roligaste en Expert vet ar ett kvistigt problem, det md vara en knepig
dragning av ett elsystem, en avancerad takkonstruktion, en komplicerad orga-
nisationsforandring, ett utmanande kommunikationsproblem eller en svarar-
tad sjukdomsbild.

Det tristaste som finns ar att Iosa samma problem en gang till pd samma satt
som fOrra gangen.

Darfor forsoker Experterna gdrna utforma sina jobb sa att de slipper rutin-
uppgifterna genom att omge sig med assistenter. Det finns t ex knappast ett enda
forskningslaboratorium dar inte “provrorsskakandet” ar delegerat till en sar-
skild yrkesgrupp, laboratorieassistenterna. Och som ”senior” forskare eller
konsult mdste man forstds ha en sekreterare. . . '

Det ar en form av vertikal arbetsdelning som Experterna alltid kan hitta
mangder av rationella argument for: assistenter ar billigare, experterna frigors
for viktigare uppgifter etc.

Problemet ar att detta skiktar organisationen i onodiga nivaer med konflikter
som foljd. For att undvika konflikterna anstalls da garna kvinnor pa de har
tjansterna. Och s har organisationen ocksa fatt en jamstalldhetsdebatt pa kopet.
Dessutom maste assistenterna ledas och om det ar ndgot som en Expert inte
brukar kunna sd ar det just att leda andra manniskor, och sd uppstar konflikter
aven har. Resultatet blir att den lilla vinsten av delegeringen ats upp av
energislukande konflikter. '

Den vertikala arbetsdelningen gdr igen 6verallt. Det finns t ex alltfor manga
ekonomiavdelningar dér den trista konteringen gors av avdelningens minst
kvalificerade anstallde. Att effekten da blir en bokforing som ar full av inkonse-
kvenser och alltsd notoriskt opalitlig accepteras av ekonomichefen hellre an att
han/hon sjalv satter sig med konteringen.

Sociologisk kartliggning av proffsen

Sociologer har utforskat vad som utmarker vissa yrkesgruppers satt att fungera
i arbetslivet, t ex veterindrer, apotekare, ingenjorer och larare. Definitionerna
skiftar ndgot mellan olika forskare men man ar 6verens om vissa utmarkande
drag hos professionella yrken, namligen:

1. Dehar ettsarskilt kunskapsomrdde dar man dr battre an andra, vissa forskare
talar om ett “kunskapsmonopol”.

2. Dehar en langre sarskilt utformad grundutbildning och ar dessutom for sina
yrkesuppgifter beroende av regelbunden fort- och vidareutbildning.

Det tristaste som
finns ir att 16sa
samma problem en
gang till pa samma

satt som forra gang-

en.

Proffsens delege-

ringsvinster dts upp

av energislukande
konflikter mellan

olika personalkate-

gorier.
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3. De har ett for yrket sarskilt utvecklat normsystem med bl a egna uppfattning-
ar om kvalitet, vad som ar ett bra och daligt jobb.

4. De ar ofta beroende av narhet till forskning, utvecklingsarbete och interna-
tionella kontakter.

5. De har en egen yrkesetik, ofta dokumenterad i sarskilda etikregler. Ibland
forekommer ocksd interna ansvarsnamnder for att tillse att etiken foljs.

6. De har garna sarskilda foreningar for att sla vakt om och utveckla yrket, ej att
forvaxla med fackforeningar.

7. De har ett personligt uttalat ansvar for sina atgarder i arbetet.

Kriterierna stimmer in pa de flesta manniskor som lart sig ett yrke; jurister,
lakare, psykologer, socionomer, praster, sjukgymnaster, journalister, forfattare,
skddespelare, sjukskoterskor, larare, piloter, officerare. (Magnus Soderstrom,
Personal nr 1 1989.) A

Naturligtvis ser langt ifran alla proffs eller experter ut pa det har sattet. Det
finns mangder av varma méanniskoalskande experter ocksd. Och det finns sotare
som torkar upp pa golvet efter sig.

Bilden av proffset i det hér kapitlet ar en karikatyr som vi dessbattre inte
moter sa vdrst ménga av i verkligheten. Men de flesta experter har ndgra av de
hir dragen. Det dr darfor vasentligt for ledningar i organisationer dar storre eller

Experten gar egna vagar

Experten/proffset tycker om: Experten/proffset bryr sig inte sa mycket

om:
» Komplexa problem.

* Nyheter inom yrket. Lénen.
« Frihet att s6ka I6sningar. Fritiden.

e o o o

Stora resurser i labbet. Organisationen han ar anstalld i.
Offentligt erkdnnande fér en bra Manniskor som inte beharskar
prestation. hans/hennes specialomrade.

Experten/proffset tycker inte om:

+ Regler som begrénsar den individuella
friheten.

« Rutinarbeten.

+ Byrakrati (som han/hon hittar 6verallt).

Experten/proffset kan-séllan:

+ Arbeta genom andra manniskor.
- Leda en organisation.

Experten/proffset beundrar:
» Mer framstaende experter.
Experten/proffset ser ned pa:

« Maktmanniskorna (dvs de traditionella
cheferna).




KAPITEL II

mindre grupper av proffs/experter befinner sig att kanna till de har sardragen. Proffset liknar “Den
Det ar namligen proffsen, deras siardrag och deras drivkrafter som bestammer nya minniskan”.
hur en organisation bestdende av médnga proffs beter sig om den inte far ratt
ledning.

Om Du tycker att proffset har drag som liknar “Den nya manniskan” i det
foregdende kapitlet ar det inte helt fel. De har mycket gemensamt: den hoga
utbildningen (eller langa erfarenheten), sjalvsiakerheten, den intellektuella ror-
ligheten, de stora kontaktnaten, intresset for arbetet/yrket, den illojala install-
ningen till sin organisation, kdnslan av att inte behova krypa for ndgon maktha-
vare, de hoga kraven.

Den Nya Ménniskan och Proffset delar mdnga varderingar. Vi kan tycka vad ~ Aven vanliga foretag
vi vill om dessa. Den viktiga frigan ér vad ledare kan och bor gora i organisa-  far allt fler “nya
tioner som har mdnga sddana har individer. Kunskapsforetagen ar fyllda av manniskor” och
dem och det r bl a darfor som dessa borde vara intressanta att studera forandra  PrOffS™
organisationsledare. Om dven de vanliga foretagen far allt fler “nya manniskor”
och ”“proffs”, borjar de likna kunskapsforetag. -

Ledning av kunskapsforetag handlar mycket om att kunna hantera proffsen.
Hela nasta kapitel agnas at detta.

Forvaltaren/chefen

Forvaltaren ar Proffsets motsats. Det ar en relativt vanlig figur i industrin och  Férvaltarna bade kan
den offentliga forvaltningen. Forvaltarna dr personer med god administrativ/ —och tycker om att
organisatorisk formdga, personer som lart sig att arbeta genom andra manni- arbeta genom andra
skor och som tycker om det. maénniskor.
Forvaltartypen ar funktionschefen, mellanchefen, avdelningschefen, grupp-
chefen. Det ar personer som har till huvudsaklig uppgift att leda en verksamhet
med hjilp av andra ménniskor, kort sagt chefer.
I kunskapsforetagen finns det inte sarskilt mdnga sadana har chefer. De
chefer som finns brukar vara proffs de ocksd, dvs de arbetar framst i yrket men
har dessutom en gruppledande roll.
De renodlade privata kunskapsforetagen brukar sillan ha marknadschef
eller forsaljningschef eftersom proffsen sjalv har siljande uppgifter. Den enda
chef som ar av “normal” typ brukar vara ekonomichefen.

Den ensamma ekonomichefen

Ekonomichefen ar ofta en ensam figur i kunskapsforetagen. Han/hon ar for det

forsta ensam i sin profession och har sallan ndgon jambordig yrkesperson inom =
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Ekonomichefen ar
ofta den enda forsva-
raren av lag och
ordning i kunskaps-
foretaget.

Ekonomiavdel-
ningarna blir latt
hunsade.
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omradet att bolla tankar med. Ekonomiavdelningarna ar sallan sarskilt stora,
eftersom redovisningen inte brukar vara sa komplicerad och det finns inte
utrymme for hogkvalificerade ekonomimanniskor.

Ekonomichefen blir darfor latt isolerad gentemot organisationen i Ovrigt.
Sarskilt svart brukar ekonomichefen fé att umgas med de mest extrema proffsen
eftersom dessa ju definitionsmassigt hatar all byrdkrati. I det privata kunskaps-
foretaget ar ekonomichefen ofta den enda forsvararen for “lag och ordning”
vilket regelmassigt leder till konflikter med proffsen.

Ekonomichefen forstdr inte arkitektur eller elektronik eller dataprogramme-
ring eller reklamteckning. Proffsen & sin sida forstdr inte redovisning eller
administration och deras yrkesmaéssiga inriktning hindrar dem oftast ifran att
bredda sig &t det hallet. Trots att de 4tminstone i de privata kunskapsforetagen
faktiskt lever av intakterna, kan en del av proffsen ha svart att forsta betydelsen
av sddana triviala blanketter som behovs for att kunna fakturera eller fa ut
semesterlonen.

Forvaltarna och proffsen brukar darfor siallan ha sd mycket att prata om och
de enda gdnger de tréffas ar nar ekonomichefen jagar proffsen med semesterlis-
tor, tidrapporter etc. Det dr ingen bra plattform for omsesidig forstiende
kommunikation.

Eftersom organisationer som domineras av proffsens varderingar sallan har
mycket till 6vers for regler eller rutiner som uppfattas som kreativitetshamman-
de brukar darfor ekonomiavdelningarna regelméssigt vara latt hunsade. For
den ekonomichef som vill utvecklas kan ofta det enda alternativet vara att lamna
organisationen fOr att ga till ett annat storre foretag.

Det hir ar tragiskt, eftersom gruppen forvaltare ar ledningens framsta resurs
nar det galler att vidmakthdlla och utveckla strukturen i organisationen, dvs det
viktiga strukturkapitalet. (Det kommer mer om strukturkapitalet i kapitel 4.)

Ndgra enkla dtgarder for att uppmuntra forvaltargruppen kan vara:

e Lt dem vara med i proffsens arbetsmoten.

e Involvera forvaltarna i ledningsmotena.

e Tag aldrig oppet proffsens parti mot forvaltarna.

* Var generos med investeringar i forvaltarnas system for redovisning eller
saljstod.

¢ L4t forvaltarna vara med pa proffsens studieresor och liknande.

» L&t forvaltarna bilda grupper {or erfarenhetsutbyte med forvaltare i andra
kunskapsforetag.
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Tjanstemdnnen

Den har gruppen brukar domineras av kvinnor. Det ar bokforare, assistenter,
sekreterare, receptionister, telefonister. Jamfort med proffsen ar de inte sarskilt
kunniga i reklam eller arkitektur eller vad det nu ar som kunskapsforetagets
affarsidé gar ut pa.

Deras uppgift ar att vara stodjande, att assistera de professionella handlag-
garna eller cheferna. De har alltsd ingen egen kompetensbas som ger dem status
1kunskapsforetaget. Det spelar ingen roll hur duktig en sekreterare ar att skriva
maskin eller redigera brev, i kunskapsforetaget uppskattas hon inte efter
fortjanst. Det beror pa att den enda kunskap som rdknas dr den kunskap som
affarsidén bygger pa. I reklamforetaget ar det alltsd reklam. Aven om en duktig
dataexpert av ndgon outgrundlig anledning skulle jobba i reklambyrén, t ex
med de egna datasystemen, skulle han/hon ocksd hamna i den har kategorin.

Situationen blir annorlunda om sekreteraren tar jobb pa ett sekreterarforetag,
typ Kontorsjouren eller Teamwork. Dar ér sekreterarkunskapen en del av
affarsidén. Den duktiga sekreteraren hos Teamwork hamnar darfor i proffsru—
tan 1 matrisen for det foretaget.

Bildar missndjesgrupper

Tjanstemannen i kunskapsforetagen brukar dessvarre ofta ha en dalig chef,
antingen ar det ett f d proffs som inte tar sin chefsroll pa allvar, eller ens har
formagan till det. Eller s ar ofta chefen en missndjd ekonomichef som sjalv
kannersig dsidosatt och inte uppskattad efter fortjanst. En sddan person ér heller
ingen bra chef.

Vad hander med manniskor i en organisation som inte uppskattar deras
formdga? Och som dessutom ofta har en ddlig chef? Jo, de sluter sig samman,
bildar en missnojesgrupp och utvecklar typiska “under-dog-symptom”. Det har
ar alltsd ofta den enda gruppen i foretaget som tar regelbundna kaffepauser, en
kvart pd formiddagen och en kvart pd eftermiddagen. Och da far man inte prata
jobb!

Den har gruppen brukar ocksad ofta komma fram med sma krav: ”Vi vill ha
ergonomiska stolar”, eller: ”Vi behover antistralfilter pa vdra gamla dataskar-
mar” och: ”Vi vill ha en interntidning for vi far aldrig nagon information!”

Dessvarre har de ratt i alla sina klagomal. De ar t ex den simst informerade
gruppen i foretaget. Men det beror inte pd ndgon illvilja fran proffsens sida utan
helt enkelt pa oformaga att kommunicera —och att informationen tar for lang tid.

Tjanstemdnnens

kunskap uppskattas

inte eftersom den
inte tillhor affars-
idén.
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Tva personer kan fa
samma information
men bara den ena ar
informerad.

"Helvetet stingdes
2 minuter for ti-
digt.”
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Problemet ar att det reella informationsutbytet sker pa arbetsmoten, i korri-
dorer och med ndgra enkla kodsignaler som bara de invigda forstar. For en
konsult som moter en annan konsult i korridoren kanske det bara racker med ett
tecken med tummen for att signalera att han har tagit hem den offert som de
tidigare pratat om. For receptionisten betyder detta tecken ingenting, eftersom
hon inte dr informerad om det tidigare sammanhanget.

Bada far samma information men bara den ena ar informerad.

Om receptionisten ocksd skall kdnna sig informerad maste hon fd en lang
forklaring om det som hande dar innanfor de stangda dorrarna. Och det hinner
inte proffset for han har ju sd mycket viktigare saker att skota. . .

Ndgra grepp for att stodja tjanstemannagruppen kan vara:

 Uppfostra proffsen till attinse tjainstemédnnens betydelse for hela organisatio-
nen.

* Ge dem speciell uppmérksamhet vid alla festliga tillstallningar.

» Organisera speciella ”fringisar”, extra formaner, for dem: (Proffsen ser till att
fa sina egna.) :

e Gedem mojlighet till erfarenhetsutbyte med tjanstemén i andra kunskapsfo-
retag inom deras specialomrdde.

o Lat dem forkovra sig genom kurser inom sitt omrdde. Alla uppskattar
skicklighet i en sddan har organisation.

e Lat dem vara med pa proffsens arbetsméoten ibland sé att de ldr sig en del av
yrkesjargongen.

e Lat dem dka med pa studieresor.

Exemplet scenarbetarna

Den finlandssvenske regissoren Ralf Langbacka skrev i ett temperamentsfullt
inlagg i DN september 1988:

— Under mitt 30-driga teaterliv har jag inte traffat pd en teater som fungerar
s& illa som Operan i Stockholm. Bristande disciplin och oordning pa scenen
forekommer i ofattbar utstrackning. Det handlar om ett gruppegoistiskt sokan-
de efter egna fordelar och som omojliggor ett verkligt team-work. Det konstnar-
liga arbetet forefaller vara glomt for linge sedan.

Ralf Langbackas utbrott kom dagen efter att hans forestallning av Don
Giovanni saboterats i slutscenerna av att scenarbetarna i protest mot standiga
overtidsuttag, avslutade sitt arbete exakt kl 22.30 — ca 2 minuter innan Don
Giovanni skulle nedstiga i helvetet.
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aterstod ingen annan mojlighet an att sd gott det gick forsvinna ut i kulisserna,
skrev Ralf Langbacka.

Han konstaterar emellertid att trots overtidsblockaden stannade anda ett
antal scenarbetare kvar och firade premiarforestallningen med champagne pa
overtid.

~ Alla personalgrupper staller krav for egen del, solister, hovkapellet, koren,
scenarbetarna. Men {4 staller krav pa sig sjalva och pa det konstnarliga arbetet.”

Det ar fackforenings- och grupptankandet som fattar konstnarliga avgoranden.
|
|

[ - Helvetet var alltsd stangt och for Carl Johan Falkmans Don Giovanni

Scenografin forstordes redan i byggnadsskedet pga att det materiel som skulle
anvandas, ett grovt metallnat, forkastades av scenarbetarna med motiveringar
som forefoll hamtade ur Gronkopings Veckoblad. Materialet var “farligt”, det
var ”for hart for scenarbetarnas hander” och “det sdg for tungt ut”. Med dessa
motiveringar forsinkades arbetet ca 2 manader. Natet transporterades sedan till
Finland, dar det inte ar sa farligt och inte ser sa tungt ut och inte heller ar for hart.

— All konst mdste i viss man vara en dans pd slak lina. Men lindans blir en “Konst dr en dans pa
omojlighet om den som utdvar den skall vara utrustad med skyddshjalm, slak lina.”
flytvast, gasmask och fallskarm.

Det ar bara en grupp som undgar Ralf Langbackas avrattning; solisterna.

- Jag ar medveten om att det ocksd i den gruppen finns ett liknande
gruppegoistiskt tinkande, men solisterna maste ta ansvar atminstone nar de
star pd scenen. Dar kan man inte gomma sig bakom ndgra avtal eller regler.

Scenarbetarna svarade: “Regissoren mdste vara medveten om att for den
konstnarliga personalen ar produkten det primara, medan vi betraktar vart
arbete som —ett arbete. Vara villkor ar helt annorlunda an artisternas. Det racker
med att se vdra omkladningsrum. Det luktar sd illa dar att vi kan inte ha vara
privata klader dar.”

Ledaren

Ledarna ar kunskapsforetagets viktigaste personer. Ofta finns det faktiskt flera
ledare, badde informella och formella. Hela nasta kapitel agnas at ledaren.
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Sex personliga rad

Om det som star i det hir kapitlet verkar rimligt sd borde det foranleda foljande
sammanfattande rad:

10.

11.

12.

13.

Proffsens varderingar (pa gott och pa ont) ar styrande i alla kunskapsfo-
retag. Du mdste som ledare lara Dig forstd krafterna och tygla dem, annars
tar proffsen makten och Du reduceras till en forvaltande chef.

I ett kunskapsforetag som inte leds blir det alltid konflikter mellan de tre
personalgrupperna proffs, tjanstemén och forvaltare. Du maste balansera
dessa grupper.

Forvaltargruppen ar liten och ofta bortglomd men den dr foretagsledning-
ens basta bundsforvant for att halla ithop organisationen. Ledarens upp-
gift &r att uppmuntra dem. (Se ett antal detaljrdd ovan.)

Tjanstemédnnen ar en utsatt grupp med ldg status trots att den ar mycket
nodvandig for organisationens 6verlevnad. Ledarens uppgift ar att stodja
dem. (Se ett antal detaljrdd ovan.)

Proffsen ar den viktigaste gruppen darfor att de drar in intakterna.
Ledarens uppgift ar underlatta for deras arbete samt halla deras aktivite-
ter inom affarsidén.

Se upp med den vertikala arbetsdelningen. Kanske kan assistentjobben bli
en del av proffsens karridrtrappa istallet for att bli ett “kvinnoproletariat”.



