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FORORD

Erhvervspsykologi efterspørges i stigende grad som en nyttig indfaldsvinkel til at forstå og gøre noget ved de problemer, opgaver og udfordringer, som ledere og medarbejdere står overfor i deres daglige arbejde i private og offentlige virksomheder.

Denne bog handler om, hvordan erhvervspsykologien kan bruges i praksis – både af ledere, medarbejdere og konsulenter.

Bogens forfattere er alle erhvervspsykologer og konsulenter med mange års erfaring inden for organisations-, ledelses- og medarbejderudvikling.

Som konsulenter betages vi ofte ved at se, hvordan mennesker folder sig ud, vokser, udtrykker meninger og tager ansvar, når de tildeles en plads og en stemme, der kan høres, og lyttes til af andre medlemmer i organisationen. Vi er også fascineret af, hvordan det er muligt at finde energien hos den enkelte person og bruge dialogen til at skabe en fælles bevægelse i samme retning. Det er vores erfaring, at ledere og medarbejdere rummer langt større viden, færdigheder, kreativitet og vilje til forpligtelse, end de – i de svære perioder i organisationers liv – får mulighed for at bruge. For at kunne udnytte disse muligheder må der være forenelighed mellem den enkeltes personlige mål med at arbejde i den pågældende virksomhed og de organisatoriske mål. Hvor dette ikke er tilfældet, forsvinder energien, og personen flytter sig tankemæssigt ikke ud af stedet.

Erhvervspsykologers arbejde handler i høj grad om at skabe energi og bevægelse i organisationer.

I denne bog belyses fem opgavetyper i hver sit kapitel. For alle gælder det, at Systemisk tænkning er en væsentlig inspirationskilde. Hvordan systemisk tænkning kan bringes i anvendelse inden for en organisatorisk kontekst, har vi behandlet i en tidligere bog (Haslebo og Nielsen, 1997). Her skal det blot understreges, at systemisk tænkning omfatter mange forskellige retninger, som denne bog ikke vil give et dækkende billede af. Derimod er det vores ærinde at belyse en af de igangværende strømninger inden for systemisk tænkning, nemlig vægtforskydningen fra en negativ til en positiv tankegang. Denne vægtforskydning ser sådan ud:





	Fra:
	Til:



	Mangler
	Ressourcer



	Problem
	Mulighed



	Beklagelse
	Forhåbning



	Fokus på individet
	Fokus på relationer



	Monolog
	Dialog



	Beordring
	Befordring



	Træning
	Udvikling




Det er ikke forfatternes synspunkt, at der er tale om et enten/eller, og at det nu drejer sig om at vælge højresiden frem for venstresiden. Pointen er imidlertid, at det gør pokker til forskel, om udgangspunktet for læring, forandring og udvikling tages i problemer, mangler, fejl og fiaskoer, eller om det tages i muligheder, ressourcer og vellykkede præstationer.

Hvem har egentlig fortalt os, at mennesker lærer bedst af fejl? Som vi ser det, er en af vor tids svøber den fatale overbevisning, at vi bedst lærer ved at koncentrere os om alt det, der ikke fungerer, det der ikke lykkes og det, der bekymrer og plager os.

I stedet kunne vi vælge at dyrke højresiden og bruge den nyerhvervede viden og indsigt herfra til at tage fat på de mange alvorlige problemer og mangler, der unægtelig også findes – og det med energi, kreativitet og håb for fremtiden.

Denne bog handler bl.a. om, hvordan en sådan vægtforskydning kan foretages inden for de fem udvalgte opgavetyper.

Inden da tegnes imidlertid i kapitel 1: Erhvervspsykologi – et nyt arbejdsfelt inden for psykologien et historisk rids over erhvervspsykologiens udvikling. Først slår Gitte Haslebo fast, at erhvervspsykologi ikke er en ny teori, men et nyt arbejdsfelt, som indkredses og adskilles fra andre psykologiske arbejdsfelter. Dernæst gøres der rede for den brede vifte af opgaver, som erhvervspsykologer arbejder med i dag. Spørgsmålet rejses, hvor gammel erhvervspsykologien egentlig er. Som betegnelse er ordet først brugt i den psykologinterne debat midt i 1980’erne, men erhvervspsykologiens rødder går meget længere tilbage. De væsentlige samfundsændringer, som har givet grobund for fremvæksten af nye former for efterspørgsel efter erhvervspsykologisk viden, gennemgås derefter. Disse omfatter lederuddannelse, psykologiske test og personaleudvælgelse, laboratorietræning, forskning og analyser af arbejdsmiljø og levevilkår, psykisk arbejdsmiljø, personalepolitik og interne konsulentfunktioner og organisationskonsultation. Til slut gøres der rede for, hvordan erhvervspsykologien overlapper andre områder inden for den anvendte psykologi.

I kapitel 2: Samarbejdsproblemer – om brugen af metaforer som forvandlingsbilleder tager Ulla Andersen fat på et af de største områder inden for erhvervspsykologien, nemlig samarbejdstræning, samarbejdsudvikling eller personaleudvikling – kært barn har mange navne. Artiklen indledes med en redegørelse for de metateoretiske antagelser, som indgår i grundlaget for systemisk tænkning, og som er særlig vigtige for forfatterens arbejde som konsulent. Dernæst gøres der rede for begrebet metafor og dets anvendelse inden for organisationsteori og erhvervspsykologisk konsultation. Med denne redegørelse som springbræt beskriver forfatteren sit arbejde med to forskellige konsulentopgaver og sin konkrete anvendelse af tænkningen om metaforer i disse. Artiklen afsluttes med en række mere generelle metodeovervejelser.

I kapitel 3: Organisationskonsultation, når virksomheder fusioneres gennemgår Gitte Haslebo først nogle danske og internationale forskningsresultater om udbredelsen af virksomhedsfusioner og om de psykologiske reaktioner på fusionen blandt ledere og medarbejdere. Det er forfatterens synspunkt, at denne forskning overvejende tager udgangspunkt i en problem- og mangeltænkning. Heroverfor står en aktør- og ressourcetænkning, som forfatteren finder velegnet til at kaste et nyt lys over de psykologiske dynamikker i organisationer, der bliver fusioneret. Nogle centrale begreber i denne tænkning gennemgås. Herefter beskriver forfatteren en konkret konsulentopgave, som handlede om at yde konsulentbistand til to sektorforskningsinstitutioner, der – på grundlag af en politisk beslutning – skulle fusioneres. I konsulentbistanden indgik udviklingen og gennemførelsen af en personalekonference med ca. 350 deltagere. Til slut gør forfatteren rede for, hvordan systemisk tænkning inspirerede til den konkrete metodeudvikling og for perspektiverne heraf for ledere.

I kapitel 4: Kompetenceudvikling i projektgrupper indleder Arne Vestergaard med en problematisering af de måder, kompetencebegrebet bruges på. Han skelner mellem på den ene side kvalifikationer, der inden for en lineær forståelsesform betegner egenskaber ved individet – egenskaber, der er målbare og kan efterprøves på en objektiv måde. Og på den anden side kompetencer, der inden for en cirkulær forståelsesform afgrænses til at omfatte kvaliteter, som viser sig i handlinger og i bestemte relationer. Det er forfatterens pointe, at medarbejderudvikling kan omfatte aktiviteter, der sigter enten mod udviklingen af kvalifikationer eller kompetencer, og at det er vigtigt at gøre sig klart, hvilken betydning og hvilket formål, der er tale om. Herefter gennemgår forfatteren en konsulentopgave, som drejede sig om at yde konsulentbistand i en virksomhed for at sikre en kompetenceudvikling for projektmedarbejdere. Der gøres både rede for begivenhedsforløbet og for de metodeovervejelser, som udspringer af den cirkulære forståelsesform.

I kapitel 5: Virksomhedsintern lederudvikling tager Kit Sanne Nielsen fat på at belyse ledelsesudvikling og udvikling af nye ledelseskompetencer som led i en organisationsudvikling. Kapitlet gennemgår kort lederuddannelsesudviklingen i Danmark og klarlægger de nuværende forandringer i organisationer, der efterspørger nye kompetencer hos ledere. Lederudvikling ses i kapitlet på baggrund af en systemisk forståelsesramme, og forfatteren beskriver organisatoriske og psykologiske kompetencer, som den moderne organisation efterspørger hos sine ledere. Herefter redegør forfatteren for den måde, de traditionelle lederuddannelser og kurser i dag gennemføres på, og belyser, hvorfor organisationerne ikke får ordentlig valuta for de penge, som bruges på lederkurserne. Herefter gives et bud på, hvordan andre metoder og perspektiver i den systemiske tænkning kan forbedre lederuddannelserne og øge effekten i det konkrete ledelsesarbejde.

I kapitel 6: Individuel ledersupervision – når lederen arbejder med sig selv i relation indleder Jane Palm med at klarlægge, hvad individuel ledersupervision er. Supervisionssamtalen beskrives i systemisk perspektiv, og der lægges især vægt på supervisionskontraktens funktion og betydning. Herefter tager Jane Palm fat på spørgsmålet om, hvordan vi skal forstå selvet, og hvad det vil sige, at lederen arbejder med sin personlige udvikling som leder. Individorienterede teoretiske forklaringer på selvet stilles over for, hvordan selvbegrebet forstås i systemisk tænkning, og konsekvenserne for individuel supervision af ledere drøftes. Forfatteren redegør herefter for de begreber og metoder fra systemisk tænkning, hun især har fundet nyttige i arbejdet med at hjælpe lederen videre med sig selv, sine relationer i organisationen og sin forståelse af organisationens måde at fungere på. Dette belyses bl.a. gennem illustrationer af supervisionsforløb inspireret af forfatterens egen praksis, hvor det meget konkret beskrives hvilke metoder, forfatteren selv anvender.

Det er vores ønske med denne bog at invitere ledere, medarbejdere og konsulenter, psykologer og ikke-psykologer, undervisere og studerende – og alle interesserede – til at være med i det fælles projekt, der handler om at styrke offentlige og private virksomheders muligheder for at fungere som organisationer, der skaber energi, fælles bevægelse og gode resultater for brugere, kunder og klienter.

Februar 1998

Gitte Haslebo og Kit Sanne Nielsen
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1. ERHVERVSPSYKOLOGI – ET NYT ARBEJDSFELT INDEN FOR PSYKOLOGIEN
af Gitte Haslebo
1.  HVAD ER ERHVERVSPSYKOLOGI?
Erhvervspsykologi er et nyt arbejdsfelt for psykologer. Arbejdsfeltet er kendetegnet ved, at psykologi bringes i anvendelse i et samarbejde med ledere og medarbejdere med udgangspunkt i deres ønsker om problemløsning, forandring og udvikling. Der er tale om ledere og medarbejdere i organisationer, der har til formål at producere resultater, såsom materielle goder, serviceydelser, viden, afgørelser osv. Denne produktion klares på basis af en kontraktbestemt arbejdsindsats, som kan have mange forskellige former: Fuldtidsansættelse, deltidsansættelse på freelance basis, tidsbegrænset konsulenttilknytning mv. Med denne brede opfattelse inkluderes hele den offentlige sektor, de private erhvervsvirksomheder, interesseorganisationer, humanitære organisationer, selvejende institutioner mv., men ikke f.eks. frivillige organisationer, hvor der netop ikke er tale om lønnet arbejde.
Der er flere vigtige konsekvenser af denne tilsyneladende indlysende og lidt kedsommelige indkredsning af erhvervspsykologien. For det første forstås erhvervspsykologien ikke som en ny psykologi eller en ny teori, men netop som et nyt arbejdsfelt. Hermed rejses det interessante spørgsmål: Hvilke dele af psykologien kan bringes i anvendelse i psykologers praksis i organisationer? Hvilke teorier og metoder er nyttige? På hvilke områder er der behov for nye teorier og metoder? Hvordan udvikler erhvervspsykologer begreber og metoder i deres praksis? Det er disse spørgsmål, denne bog handler om.
For det andet skal det understreges, at erhvervspsykologer arbejder med ledere og medarbejdere, dvs. mennesker, der har en formel og psykologisk kontrakt med organisationen om levering af resultater på nærmere specificerede betingelser. Herved sker der en afgrænsning fra de grupper af mennesker, som organisationen er til for – det være sig kunder, brugere, klienter eller borgere. Når jeg holder foredrag, ynder jeg at beskrive erhvervspsykologien som et område, hvor psykologen arbejder med voksne, sunde og normale mennesker, der bakser med helt almindelige problemer, bekymringer, håb og drømme i deres arbejdsliv. Hertil hører ønsket om at gøre sit arbejde godt således, at man kan se sig selv i øjnene hver dag, at man kan synliggøre sine kompetencer over for sin leder, og at kunden eller klienten bliver tilfreds.
For det tredje skal det fremhæves, at erhvervspsykologer arbejder ud fra en respekt for den forretningsmæssige side af organisationens liv. Organisationen er til så længe, den tjener nyttige formål for mennesker udenfor. Organisationen eksisterer kun så længe, der er kunder til dens produkter eller klienter til dens ydelser. Sagt på en anden måde, så er organisationen ikke til for ledernes og medarbejdernes skyld alene. Det er en af udfordringerne for erhvervspsykologen at holde sig på vejen og undgå de to grøfter: Den ene, hvor al opmærksomhed rettes mod samarbejdet, de menneskelige relationer og trivslen, og opgaverne glemmes, og den anden, hvor al opmærksomhed rettes mod opgaverne, og de menneskelige relationer glemmes. Erhvervspsykologer arbejder med mennesker i en bestemt organisatorisk kontekst, og denne kontekst skal altid medtænkes.
For det fjerde indebærer ovenstående indkredsning, at erhvervspsykologer tilrettelægger deres arbejdsindsats med udgangspunkt i organisationens ønsker om problemløsning, forandring og udvikling. Dette er nemmere sagt end gjort. »Organisationen« er jo en abstraktion, der strengt taget ikke kan ønske noget. Organisationen består af mange aktører, hvoraf erhvervspsykologen typisk kun har kontakt med en lille del. Set fra erhvervspsykologens perspektiv omfatter denne del kontaktpersonen, rekvirenten, deltagergrupperne og resten af organisationen. Erhvervspsykologen skal ikke alene forholde sig til de forskellige opfattelser og ønsker hos de aktører, hun kommer i direkte kontakt med, men også tænke på eventuelle afsmittende virkninger på resten af organisationen. Hvorledes erhvervspsykologen kan navigere i denne mangfoldighed af virkelighedsopfattelser, forklaringsmodeller og ønsker til fremtiden, har jeg tidligere behandlet (Haslebo og Nielsen, 1997). Her er det tilstrækkeligt at understrege, at erhvervspsykologen må holde et vågent øje på de etiske aspekter af ethvert valg af indgangsvinkel, tema og metode.
2.  HVAD ARBEJDER ERHVERVSPSYKOLOGER MED I DAG?
For at gøre det hele lidt mere konkret vil jeg indledningsvis nævne, hvilke typer af arbejdsopgaver erhvervspsykologer arbejder med i dag. Denne sammenstilling er udarbejdet på basis af mine mange års erfaringer både som ledelseskonsulent, underviser, uddannelseschef, personaledirektør og organisationskonsulent. Jeg har både set på mine egne opgaver og på de opgaver, som kolleger og samarbejdspartnere i branchen har beskæftiget og beskæftiger sig med. Jeg har næppe fået alle arbejdsopgaver med, men i første omgang er mit formål blot at illustrere, hvor bred viften af arbejdsopgaver er. Senere i dette kapitel vil jeg belyse, i hvilken historisk rækkefølge disse arbejdsopgaver har udviklet sig, og hvorledes der er sket en stadig differentiering af det erhvervspsykologiske arbejdsfelt.
For de fleste af de nedenfor nævnte arbejdsopgaver gælder det, at der er en arbejdsgiver, der betaler for erhvervspsykologens arbejde, enten via løn til den i virksomheden ansatte erhvervspsykolog eller via honorar til erhvervspsykologen som ekstern konsulent. Det er som hovedregel ikke deltagerne selv, der betaler. Dette afspejler den asymmetri, der er i erhvervspsykologens relationer til en organisation og dens medlemmer: Det er den øverste ledelse, der har hovedansvaret for den organisatoriske opgaveløsning og for lederes og medarbejderes arbejdsvilkår og muligheder for faglig og personlig udvikling. Det er dermed også den øverste ledelse, der må bære det økonomiske ansvar, mens de ledere og medarbejdere, der inddrages i de planlagte aktiviteter, deltager i kraft af deres ansættelse i organisationen og bidrager med deres betalte arbejdstid, deres ressourcer og engagement.
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Det er også et fællestræk ved de fleste af arbejdsopgaverne, at de løses inden for en konkret organisatorisk sammenhæng. De spørgsmål, som er personligt relevante for de deltagende ledere og medarbejdere, er vokset ud af en bestemt organisatorisk dagligdag og må belyses og diskuteres i forhold til denne. Når arbejdsopgaven f.eks. handler om organisatorisk konfliktløsning, drejer det sig således ikke om at nå frem til en almengyldig viden om konflikter i organisationer, men om at finde veje til at skabe ny indsigt og nye handlemuligheder i forhold til de konflikter, som de pågældende ledere og medarbejdere oplever og ønsker at blive bedre til at håndtere. I andre tilfælde er initiativtageren en interesseorganisation, som ønsker at få et bestemt problem belyst for medlemmerne generelt, og som derfor iværksætter et forsknings- eller udviklingsprojekt med erhvervspsykologisk bistand. Problemet belyses i flere virksomheder med henblik på at skabe større viden og ideer til nye tiltag. Når dette er sket, kan interesseorganisationen vejlede og rådgive sine medlemmer på en mere effektiv måde.
3.  HVOR GAMMEL ER ERHVERVSPSYKOLOGIEN?
Lad mig straks slå fast, at nedenstående udlægning af erhvervspsykologiens historie i Danmark er min udlægning. Som psykologistuderende i 60’erne og arbejdende psykolog fra 1970 har jeg i kraft af mine ansættelser og selvstændige virksomhed haft nogle interessante udkigsposter. Jeg har været en del af denne historie både som medskaber og iagttager. Jeg er mig meget bevidst, at al perception og hukommelse er selektiv, og vil derfor understrege, at der sikkert kan skrives mange andre meningsgivende historier om erhvervspsykologiens rødder og tilsynekomst. Jeg håber, at min beskrivelse kan være en inspiration hertil.
Midt i vores arbejde med denne bog dukkede spørgsmålet op i mit hoved: Hvor gammel er erhvervspsykologien egentlig? Jeg kunne ikke besvare spørgsmålet. Det kunne de kolleger, jeg spurgte, heller ikke. Dette spørgsmål og det manglende svar førte også til nogle mere filosofiske overvejelser: Hvordan er vi stand til at opfatte små gradvise ændringer? Hvornår bliver mange små nydannelser til et mønster, og hvem ser det først? Hvornår blev begrebet erhvervspsykologi brugt første gang? Hvem opdagede først elementer og konturer af det nye arbejdsfelt: Kunderne og brugerne? Psykologerne? Dansk Psykolog Forening? Psykologiuddannelserne? Hvad er en passende afstand for at kunne få øje på noget nyt? På psykologiuddannelserne er erhvervspsykologi (endnu) ikke blevet defineret som en selvstændig del af den anvendte psykologi. Dette er måske forståeligt ud fra den betragtning, at afstanden fra universiteterne til den konkrete opgaveløsning i virksomhederne er temmelig stor. Omvendt kan man måske sige, at afstanden mellem de implicerede psykologer, som er dybt begravet i den konkrete opgaveløsning, er så lille, at det i første omgang er svært at få øje på nye tendenser og nye mønstre i noget, der er ved at blive til et nyt arbejdsfelt.
Erhvervspsykologerne
Herefter satte jeg mig for at gå lidt grundigere til værks med hensyn til at opklare de mange spørgsmål om erhvervspsykologiens tilsynekomst.
OPS/images/f0046-01.png
Pada-
gogisk
psykologi

Laering.
Pavirkning.
Processer. o
Social- Klinisk
i Roller. Personli i
pskabg' Normer. udvikling, psyk0|09|
Magt. o Krise.
Konfiider,  ETDVETVs Dot

psykologi  ubevidste.

idsmili Organisa-

Arbejdsmilo. tionskulturer.
Samarbejde. Ledelse
Stress. o

Laerende
Udbraendt-
ool org.

Arbejds- Organisations-
psykologi psykologi





OPS/images/f0062-01.jpg





OPS/images/copy.jpg
PSYKOLOGI
PEDAGOGIK





OPS/images/pub1.jpg
EIIXTIRE psykologiserien

DANSK PSYKOLOGISK FORLAG





OPS/images/f0026-01.png
1960’erne

1970’erne

1980’erne

1990’erne

Lederuddannelse

Psykologiske test og
personaleudvaelgelse

Laboratorietreening

Forskning og analyser
af arbejdsmiljo
og levevilkar

Psykisk arbejdsmiljo

Personalepolitik og
interne
konsulentfunktioner

Organisations-
konsultation






OPS/images/f0045-01.png
Forstaelse
af organisa-
tionen

Forstaelse
af mennesker i
organisationen

Arbejds- og
organisations-
psykologers
professionelle
roller

Psykologintern
debat

1960%erne Generel viden Deltagere i Traener. Begejstring

Eks. : Almenggrelse af | udforskning af Underviser. Alt kan lade sig gere.

Laboratorie- organisatoriske processer. Hvordan overfare

traening processer. og anvende den nye
indsigt i hjemme-
organisationen?
Metodespargsmal

1970'erne Organisationen | (Med)arbejdere Forsker. Sortsyn

Eks. som arbejds- ses som infor- Underviser. Intet kan lade sig gore

Forskningog | plads. manter og ofre for Ekstern kritik som

analyser af Arena for keb og | darlige vilkar. forandringsstrategi

arbejdsvilkar salg af arbejds- Vil vi have beskidte

kraft. haender?

Politisk/ideologiske
sporgsmal

1980’erne Organisationen Ledere og Forsker. Tvivl

Eks.: som strategisk medarbejdere Underviser. Vil vi som faggruppe

Personale- ledelses- med formelle Ekspertradgiver. bidrage til ledelse

politik og instrument roller og opgaver. Formidler af og virksomhedens

interne psykologisk viden. succes?

konsulent- Proceskonsulent. Hvordan bevarer vi

funktioner vores psykolog-
faglige identitet?
Kan vi finde ud af det?
Fagpolitiske og teo-
retiske spargsmal

1990‘erne Kontekst- Ledere og Underviser. Nysgerrighed

Eks.: afhaengig medarbejdere som | Formidler af Hvad kan lade sig

Organisations- | organisations- dialog-partnere psykologisk viden gere — hvornar?

konsultation forstaelse. og medskabere Proceskonsulent. hvordan? med hvilke

af fremtiden Systemisk resultater?
organisations- Hvordan laerer vi af
konsulent erfaringer og seetter

ord p metoder?
Etiske sporgsmal
Metodesporgsmal.






OPS/images/f0020-01.png
Leder-
Erhvervsrettede bedemmelse.
psykologiske test.
Rekruttering.
Individuel

Udvzelgelse. ledersupervision. ~ Konsulent-

uddannelse.
Karriereradgivning

Undervisning af af afskedigede.

erhvervspsykologer.

Genplacering. Ansaettelse.
Psykisk arbejdsmiljo.
Udbraendthed. -
Organisationsanalyse.
Lederuddannelse.
Konsultation til interne

Klimaundersogelse. konsulentfunktioner.
Ledelsesudvikling.
Samarbejdstraening. Psykologisk
Udvikling af peptalk.

T, organisationskultur.

Kompetenceudvikling.
Problemrapporter.
Formidling af
Indforelse af personale- organisationspsykologisk
politiske redskaber. viden.

Organisatorisk
Organisationskonsultation  konfliktlesning.
(f.eks. ved strukturaendring,
fusion, opgavezendringer).





OPS/images/cover.jpg
m

XCXTIETY psykologiserien>

DANSK PSYKOLOGISK FORLAG





OPS/images/pub.jpg
'DANSK PSYKOLOGISK FORIAG
Koabrostrade 3 1 sal 1210 Kebenhavn K
45 4546 0050

e dptdk






