GUIDELINIE TIL MOBIL ARBEJDSKRAFT

TIME-OUT FOR TRADI
SAMARBEJDE |

Som personalechef for

kender Ulrik Wilbek beting
arbejdet til at fungere, na
star. Nu er det firmaerne:
Distancearbejdet har preecist
tion for personalechefern
som ofte ikke er der fysisk

bejdsfaellesskab. Og hvord

[o]

Af Helle Sgndergaard Direktgr Partner HR, projektleder for Virtuel Mobilitet

Maske er armene stadig ikke er kom-
met helt ned efter herrernes EM
handboldsejr 27. januar, men det er
alligevel tid til en eftertanke, som per-
sonalecheferne kan bruge, nar en ny
situation skal tackles. Vi kan leere af
Ulrik Wilbeks utallige eksempler pa
time-out, nar taktikken skulle aendres.
Lige efter blev der nemlig scoret, sa
englene holdt op med at synge og sa
handbold pa TV i stedet for. | virksom-
hedernes helt ngdvendige time-out
skal der nu ogsa laegges en ny taktik.
Det traditionelle samarbejde er ikke
leengere optimalt. Situationen har
2ndret sig. Vi har faet mere distan-
cearbejde. Tre ting presser pa for aen-
dringer, som personalecheferne ma
forholde sig til:

* | et gget virtuelt jobfeellesskab er
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arbejdstider og -steder ikke afggrende
mere. Det har alt for fa firmaer taget
hgjde for i den traditionelle holdopstil-
ling. Mange har holdspillere pa delvise
hjemmearbejdspladser, men mangler
strategier for de scoringer, som man
bgr opnad sammen.

* Arbejdskraftmanglen dominerer
dagsorden for bl.a. Dansk Industri,
men de faerreste har lagt strategi for,
hvordan fleksibilitet i arbejdssted og
tid kan vaere en del af Igsningen for
at tiltreekke kvalificeret arbejdskraft
til holdet — og ikke mindst fa kunder.
Selv i store, traditionelt organiserede
virksomheder stiger kravet om at kun-
ne levere dggnet rundt — alle ugens
dage. Ellers zapper kunden videre.
For de mindre virksomheder, som vi
far stadigt flere af, er kundernes krav

til fleksibilitet blevet afggrende i kon-
kurrencen med stgrre virksomheder.

* Endelig er innovationen s& ngdven-
dig, at det er gkonomisk selvmord at
presse kreative, mere utilpassede
mennesker til at arbejde pa bestemte
tidspunkter og steder. Hvis en medar-
bejder udvikler en ide bedst klokken 4
om morgenen, sa lad resultatet teelle
frem for at bebrejde medarbejderen,
at han forst mgder klokken 11 den
dag. Den fremtidsorienterede arbejds-
giver lader de ansatte udfgre arbejdet,
sa det passer til deres livsstil.

For nylig har The Economist analy-
seret verdens organisationer i under-
sggelsen "The new Organization”.
Undersagelsen peger pa, at flade
strukturer og mere samarbejde er ten-
densen nu. Konklusionen er hard:

Helle Sendergaard,
Direkter Partner HR,

projektleder for Virtuel Mobilitet

ser dukke op
selvfglgelig ikk
Lige preecis di
out til at aendre taktikken.

Lad malene talle!

Grundlaeggende skal malene teelle
mere! Det betyder, at ledelserne ma
stille skrappere krav, som skal belgn-
nes, nar de nas. Mange bruger arsmal
og arsbonus. Kunne det ske maned-
ligt?

Et skeerpet malfokus vil automatisk
skubbe stive, innovationsbremsende
samarbejdsformer ud.

Processen er i gang mange steder.
Det har jeg oplevet som leder for det
EU-stottede projekt "Virtuel Mobili-
tet”, der skabte guidelines til ledelse
af virtuelle arbejdspladser — samt via
opgaver for viksomheder som ECCO,
BMW og Knowentia. Til gengeeld op-
lever jeg stadigt flere iseer mindre
virksomheder, som slet ikke udnytter
mulighederne for fleksibilitet.

Men det er ogsd en mental bryde-

kamp: | stedet for at opfatte nye, vir-

tuelle samarbejder som snigende
iftslanger, s& ma virksomhederne

ed at begyn

emning

taler om benchmarking af produktivi-
teten. Der skal fglges op pa malene,
sa arbejdsgiver og arbejdstager ved,
hvad der er leveret. Eksempelvis, hvor
mange kontrakter skal medarbejderne
indga? Hvor mange kundesamtaler
skal de nd? Hvordan skal arbejdstiden
veere?

Med i de mal hgrer ogsa styring af
fleksibiliteten, sa ingen far 80 timers
arbejdsuge og stress.

Kamelerne

For at na sa langt skal der dog sluges
et par kameler pa begge sider af bor-
det:

Medarbejderne og deres fagforeninger
skal opgive en foraeldet opfattelse af,
at de sa havner i kontrollens spaende-
trgje. En ny frihed kompenserer nem-
lig for det: Medarbejderne far sterre
kontrol over maden han/hun arbejder
péa og fleksibilitet i, hvornar — og hvor

er fri af tid og sted. Fremtidens net-
vaerksmenneske lever af at kommuni-
kere med masser af mennesker. Hele
dagen. Det kraever netop fleksible,
virtuelle samarbejdsformer, som ager
medbestemmelse og selvledelse.
Undersggelser viser heldigvis, at de
samarbejdsformer giver tilfredshed.
Qg tilfredshed kan afleeses direkte pa
bundlinjen. Det er der ikke mange fa-
lelser i. Det er bare sund fornuft.

Nye samarbejdsformer handler altsa
om malfokusering og nye ledelsesop-
gaver: Vi skal fodre medarbejderne
med tilstraekkelige informationer og fa
de nye tanker spredt i virksomheden
samt skabe maleredskaber for de nye,
gode ideer — og redskaber til at belgn-
ne dem.

Virksomhederne har virkelig brug for
en time-out, hvor sadan en ny strategi
for samarbejdet kan give flere scorede
mal, end konkurrenterne kan levere. m

MAJ 2008 —45 ——



