KOMPIRKSITRETS-NIVRAURR

— 7 lankning og organisation

Kompleksitet — teorien og metoden 1 en neddeskal:

EGENSKABER & INTERAKTION
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ARBEJDSOPGAVER ¢ PROBLEMLOSNING
Det ukendte er det afgorende!

Nar vi arbejder
benytter vi dels velkendte metoder
til handtering af velkendte sagsforhold
— dels nye metoder
til losning af nye problemer
eller afgorelse af nye sagstyper

I sidstnzvnte tilfelde

ma der altsa enten udvikles nye metoder
eller udoves et skon (eng. ‘discretion’)

UKENDT

Metode

KENDT

KENDT UKENDT

Problemstilling

Det kendte, det vi ved og/eller kan
er pr. definition allerede standardiseret:
Det indebarer maske en fysisk
men sjaldent en psykisk anstrengelse

Den psykiske anstrengelse knytter sig altid til arbejdet med det ukendte
som pa én gang opleves som stimulerende og foruroligende



Alle zgte arbejdsopgaver indeholder et sidant element af noget #kend?.
Men storrelsen af dette ukendte kan naturligvis variere meget
— og den tid, der medgar til dets losning,
kan vare vanskelig at estimere.
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ABSOLUT VANSKELIGHED: KOMPLEKSITET

Iflg. Jaques & Co kan en problemstillings grad af kompleksitet
beskrives som en funktion af:

1) Det antal taktorer, der indgar i1 en given problemstilling
2) den hastighed, hvormed de pagzxldende faktorer varierer, samt
3) det omfang, hvori disse faktorer pavirker hinanden
GRADEN AF KOMPLEKSITET ER BESTEMMENDE FOR
EN OPGAVES absolutte SVERHEDSGRAD —

MEN DET UKENDTES KOMPLEKSITET KAN NATURLIGVIS IKKE MALES
(FOR DET IKKE LENGERE ER UKENDT)

Der eksisterer imidlertid ikke nogen antoritativ, vedtagen definition af hvad
der i en given sammenhang udgor ‘en faktor’
— 0g dermed heller ikke nogen alment accepteret
metode 11] at opgore eller male kompleksitet
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Nyere teorier opfatter ‘kompleksitet’ som et overgangs-felt
midt mellem pa den ene side ‘ordnede’ felter og processer
(som kan beskrives relativt kortfattet,
og hvorom der ofte kan gores relativt praecise forudsigelse)
og pa den anden side de non-linewre, turbulente eller ‘kaotiske’ ditto
(som fremtraeder fuldstendigt tilfeldige,
vanskeligt lader sig beskrive
og hvis udvikling forekommer umulig at forudsige)

Nobelpristageren Murray Gell-Mann har foreslaet at det karakteristiske
ved komplekse systemer er at de ganske vist indeholder regelmaessigheder
men at disse ikke kan beskrives kort

Murray Gell-Mann, Quarken og jaguaren
Kgbenhavn 1995: Rosinante [ISBN 87-16-10750-0]




KOGNITIV VEKST

Hos de fleste mennesker kan man
1 lobet af voksenalderen konstatere en
veekst 1 evnen til
integration af viden & fardigheder /
problemlosning / hensigtsmaessig forenkling / kreativitet

Denne vakst viser sig i givet fald som
nivean-spring
dvs. overgangen fra ét niveau til et andet er relativ brat

Niveauernes rakkefolge er altid
imvariant
og overgangen mellem dem altsa
diskontinuerlig

Men NB: Nogle mennesker udvikler sig betydeligt
hurtigere og lengere end andre

Individets kognitive potentiale kraver selvfolgelig
tilegnelse (= indlwring) af viden og fardigheder
for at realiseres — men:
Udviklingstempoet
1 individets integrations- og abstraktions-evner
Sforbliver imidlertid vakstbetinget og kan
torudsiges med stor nojagtighed
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INDRE KOGNITIVE NIVEAUER

Det er muligt éntydigt at identificere og beskrive
et antal kvalitativt forskellige og hierarkisk ordnede
niveaner tor denne kognitive evne til
integration af viden & ferdigheder /
problemlosning / hensigtsmassig forenkling / kreativitet

Disse niveauer kan anvendes pa alle

videns- og fardighedsomrader

Hvert trin opad overskrider det foregaende
og rummer 1 sig alle de lavere

Antallet af niveauer er endeligt og begranset
(til syv, maske ni — hvoraf de fire overste er sjeldent forekommende)

Disse indre niveauer viser sig bl.a. som specifikkee mdder

at ordne eller strukturere raesonnementer pd

YDRE STRATA FOR OPGAVERS KOMPLEKSITET

Hvert indre niveau giver mulighed for at
lose problemer og handtere ydre projekter eller opgaver
med en bestemt grad af kompleksitet
Disse opgaver kan derfor indordnes pa tilsvarende strata*

*) Ordet stratum (flertal: strata), der oprindelig betyder ‘teeppe’ eller ‘daekke,’ bruges i sociologien ofte
til at betegne lag eller niveauer, som er baseret pa f.eks. status, position, rang, anseelse, indflydelse
e.lign. (I modseetning til ord som f.eks. klasse eller livsform, der i reglen betegner sociale tilhgrsfor-
hold, som er defineret gkonomisk — f.eks. ‘selvsteendig,’ ‘lgsnmodtager,’ ‘arbejdsgiver’ e.lign.)
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KOGNITIV UDVIKLING | VOKSENALDEREN 1:
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Figur 5 Jaques’ vakstlurver (“maturation bands”). Den biologiske alder er angivet langs den
vandrette akse 1 koordinatsystemet. P4 den lodrette akse er til hojre angivet kompleksitets-
handterings-niveauer betegnet med romertallene I-VIII. (Hvert niveau er yderligere inddelt
1 tre ‘pay grades,” markeret med bogstaverne L, M eller H (low, middle, high)). NB: Det
enkelte individs mulige kognitive vakstkurve bevager sig inden for det spand (maturation
bond eller ‘mode’), der udgeres af mellenrummet mellem to af de sort optrukne, kurve-formede
granser.



MENTAL KOMPLEKSITET iflg. ELLIOTT JAQUES & al
KOGNITIV UDVIKLING | VOKSENALDEREN 2:
HYPOTETISK VEKSTKURVE FOR ENKELTPERSON
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Figur 3 Sifremtdet var muligt at gengive en enkelt persons kognitive vakstkurve kunne den
maske se omtrent sidan ud.



3 ORGANISATORISKE RELATIONER

Al organisation handler om
arbejdsdeling og samordning
(specialisering og koordination)

Enhver organisation er ‘lavet af’
tre grundleggende slags forhold

AUTONOMI

= relationen mellem person og opgave

SAMARBEJDE

= horisontale relationer
(hos Henry Mintzberg: Horizontal specialization + mutual adjustment)

LEDELSE

= vertikale relationer
(hos Mintzberg: VVertical specialization + direct supervision)

SAMARBEJDE OG LEDELSE / KONTROL ER

koordinationsformer
(metoder til at skabe samordning)

— AUTONOMI ER PR. DEFINITION DET MODSATTE
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ORGANISATIONSDESIGN 1: AUTONOMI

Den vigtigste (men naturligvis ikke eneste) betingelse for
at en given person vil fole sig motiveret
for at lose en given arbejdsopgave
samt opleve en rimelig grad af generel tilfredshed med sit job
er at opgavernes grad af kompleksitet
for storstepartens vedkommende svarer til
personens aktuelle kognitive kapacitet

— selviolgelig forudsat at personen besidder
(eller far lejlighed til at tilegne sig)
den nedvendige viden og de nodvendige ferdigheder
samt at opgavens karakter overhovedet interesserer ham/hende

Jaques & Co tillegger altsa denne sakaldte
‘intrinsiske motivation’ (= arbejdsopgaven er interessant i sig selv)
storre betydning
end ‘ydre’ motivation i form af f.eks. lon eller status

Men: Hvor dén er fraverende
vil kamp om lon og status fa en unedigt fremtredende rolle...

Elliott Jagues & Co ville saledes formentlig skrive under pa at
“DEN DER HAR EVNEN, HAR OGSA PLIGTEN!”
— men derimod vare skeptiske over for pdstanden om at
“MAN KAN HVAD MAN VIL...”
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KOMPLEKSITET < POTENTIALE

Opgave for sver:
Ubechagelig selvbevidsthed
og frygt for fiasko

OPGAVES VANSKELIGHED  Svear

Opgave for let:
Ubehagelig
selvbevidsthed og kedsomhed

Let

Lav EVNE (Potentiale) Hoj

En arbejdsopgave
opleves som motiverende i-sig-selv (eng. ‘inrinsic motivation’)
hvis den er #ipas sver (kompleks)
malt i forhold til evnen (potentialet)
hos den person, der skal udfore den

Hvis opgaven er for let, keder man sig
og hvis opgaven er for vanskelig, bliver man bekymret

(eller begynder at spille Karl Smart)

Begge dele ledsages 1 reglen af en ubehagelig form for selvbevidsthed
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ORGANISATIONSDESIGN 2:
SAMARBEJDE ¢ TEAMWORK

Den ideelle ramme
for ligevaerdigt
hotisontalt samarbejde og/eller teamwork
skabes af kombinationen af
samme niveau for kognitiv kapacitet
kombineret med
merkbare forskelle i viden, ferdigheder og personlighed

hos de involverede

NB: Forudsat det primere formal
med samarbeyde eller teammork er
opgave- ¢ller problemlosning

(Somr i f.eks. en projektgruppe)

Huis andre formal
(f.eks.: a * Enighed mellem parter med modsatte interesser,
b bredt engagement eller ‘¢jerskab’ hos en storre kreds
eller ¢ © tilegnelse af ny viden eller nye faerdigheder)
er vigtigere
kan andre principper for gruppens sammensetning
naturligyis vere berettigede
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SAMARBEJDE ¢ TEAMWORK 2:
‘SVERM-INTELLIGENS’?

Elliott Jaques & Co har ikke eksplicit
besvaret spergsmalet om hvorvidt en gruppe personer
der hver iser befinder sig pa samme
kognitive kapacitetsniveau
1 kraft af f.eks. et meget velorganiseret samarbejde
kunne opnd en synergi-effekt, der ville tillade
kuvaliteten at deres problemlosning
at bevaege sig ét niveau hojere op end individernes eget
(analogt til biologiens (etologiens) ‘sverm-intelligens’)

Det er dog ikke vanskeligt ud fra Jaques’ egne tekster

at intrapolere et NEJ, desvarre...*

*) Hvormed ikke er sagt at grupper og teams ikke kan udvikle andre (= horisontale) former for ‘synergi’

NB:
Denne konklusion har indlysende konsekvenser for
vurderingen af organisationers
samlede kapacitet (eller ‘intellektuelle kapital’):
Sely med en optimal struktur
0g optimale arbejdsgange
bliver de nappe bedre end
deres bedste medarbejdere eller ledere
hvad angar problemlosning
0g handtering af komplekse projekter*

*) Hvorimod det naturligvis ville veere absurd (= en benaegtelse af arbejdsdelingens nytte):
1) At afvise at grupper kan udvikle horisontal ‘sveerm-intelligens’
(jvf. Fritz Hayek-citatet nedenfor, i afsnit 1X) — eller
2) at haevde at arbejdsgange eller strukturer er ligegyldige
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SAMARBEJDE ¢ TEAMWORK 3:
EXPERIMENTELLE FORSKNINGSRESULTATER

Jaques & Co er her i overensstemmelse med resultaterne af eksperimentelle
laboratorieforsag over problemlosning og samarbeyde i grupper

OPGAVELOSNING

Nir mennesker i fellesskab skal finde losninger pa et problem

der ikke umiddelbart kan opdeles i mindre enheder
og hvor ingen af de involverede besidder sxrlige forudsatninger
bliver gruppens kollektive resultat noget bedre end
gennemsnittet af de tilsvarende individuelle losninger
1 en kontrolgruppe — men:
Markant darligere end de bedste af de individuelle losninger

UDFORELSE (PERFORMANCE)
Kollektivt resultat generelt bedre end gennemsnittet af individuelle ditto
— athangigt af den type arbejdsdeling, opgaven muliggor

° | g POLITIKADE STRYGEKVARTET
[P]
< | T
::g Subtraktiv Integrativ
&
=
4]
20
i)
g RASLEBOSSE- SKONHEDS-
G E INDSAMLING SALON
Additiv Segregativ
ELEMENTER ELEMENTER
ENS FORSKELLIGE
Princip for arbejdsdeling

R. S. Baron, N. Kerr & N. Miller, Group Proces, Group Decision, Group Action
Buckingham 1992: Open University Press [ISBN 0-335-09862-2]
J. H. Davis, “Group decision and social interaction: A theory of social decision schemes”
Psychological Review, 80 (1973), pp. 97-125
Ivan D. Steiner, Group Process and Productivity
New York 1972: Academic Press [ISBN 0-12-665350-X]

© 2005 Nikolaj Lunge ¢ cand.psych. « Overgaden neden Vandet 5 B + 1414 Kgbenhavn K ¢ 32 967 967 + lunoe@centrum.dk



ORGANISATIONSDESIGN 3: LEDELSE

I11 \
\'%

II II II

Den vigtigste (men naturligvis ikke eneste) betingelse for
at en given chef og en given medarbejder
vil fole sig gensidigt tilfredse med deres indbyrdes forhold
er at chefen befinder sig ¢7 (men NB: £un ét)
niveau hojere end medarbejderen mht. aktuel kognitiv kapacitet

Hvis chefens og medarbejderens konkrete viden og ferdigheder
desuden er indbyrdes moderat horisontalt forskudte
vil dette normalt vaere en yderligere fordel

Dette strukturelle forhold vil da pavirke samspillet (processen)
mellem chef og medarbejder pa to mader:

1) De opgaver og problemer

som chefen spontant foler trang til at uddelegere

vil vere de samme som dem medarbejderen

spontant finder interessante og tilpas udfordrende

2) Chefen vil vere tilbojelig til
at benytte argumenteri stedet for magt
— og medarbejderen opleve at chefens rad er vaerd at hore pa

Huis dette strukturelle forbold er funktionelt indrettet

vil f.eks. forskelle i gemyt eller personlighed (T)
normalt udspilles pa et niveau der opleves som stimulerende

— NB: Dette galder dog ikke regulwre personlighedsbrist (-T)
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NI ASPEKTER AF LEDERROLLEN

/’ 7 s\\
4 \
K\AV/_\)
<. <. 7 >

1 - LOSE EGNE OPGAVER/PROBLEMER

som medarbejderne ville have vanskeligt ved at lose sely
men hvis natur de forstar, og hvis losning ogsa de har gavn af

2 + ‘SETTE KONTEKST’ / OPSTILLE RAMMER
for medarbejderes opgave/problemlosning
som giver medarbejderne en passende (adwkvat) kombination
af trihed 7/ at lose opgaven efter eget Jugement’
og ansvar (‘accountability’) for deres losning

3 * UDDELEGERE OPGAVER
til medarbejdere
som udgor en passende udfordring
for medarbejdernes ‘kognitive arbejds-kapacitet’
0g som disse derfor hverken oplever som kedelige (= for lette)
eller steerkt frustrerende (= for vanskelige)
men som interessante
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4 + RADGIVE eller VEJLEDE
medarbejderes konkrete opgave/problemlosning
I det omfang disse udtrykker behov herfor

— eller lederen sely skonner det nodvendigt

5 * ‘MONITORERE’ RESULTATET

af medarbejderes opgave/problemlosning

og give en tilbagemelding (feed-back’) — f.eks. ros!

6 * EVALUERE

medarbejderes generelle ‘performance’

(ikke hver dag — men f.eks. én gang om dret)

7

‘Monitorere,” befordre og bidrage til medarbejderes
GENERELLE UDVIKLING
dels ved a) forage deres (indlwrings-baserede)
viden, ferdigheder og erfaring
gennen f.eks. daglig vejledning, job- og opgaverotation eller kurser
— dels ved b) vare opmarksom pd foroget kognitiv arbejds-kapacitet
(Som resultat af indre vaks?)

Regulere og understotte

MEDARBEJDERNES SAMARBEJDE
om opgave/ problemlosning samt deres generelle indbyrdes forhold

herunder f.eks. losning eller anden handtering af konflikter

Yde en vis

ELEMENTAR OMSORG
og tilvejebringe et gunstigt klima
i afdelingen/kontoret/organisationen

© 2005 Nikolaj Lunge « cand.psych. « Overgaden neden Vandet 5B ¢ 1414 Kgbenhavn K « 32 967 967 « lunoe@centrum.dk
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‘MANAGEMENT’ OG ‘LEADERSHIP’

Det engelske sprog muligger som bekendt en skelnen mellem
‘management’ og ‘leadership’

De to gloser er blevet defineret pa talrige mader
En af dem foreslér
at lederen er manageri den udstrakning han/hun:
1) Uddelegerer, ‘leverer kontext’ for,
superviserer og kontrollerer
arbejdsopgaver
samt 2) uddanner, vejleder og radgiver
personer (medarbejdere)

— men ogsa: At lederen kun er leader
i den udstraekning han/hun selv evner at
lose problemer
der ogsa er problemer for hans/hendes medarbejdere
(men som disse nxeppe selv kunne lose)

Kvaliteten af det forste er grundlaget for
medarbejdernes oplevelse af lederens #roverdighed
— kvaliteten af det sidste er grundlaget for
deres oplevelse af hans/hendes /legitinitet

“An immense problem is one where you do not even know how to ask
discrete questions that will lead you to solutions to the problem ... Immense
problems define leaders. They are faced by, approach and sometimes solve
immense problems ... Each leader is defined by approaching a problem that
is in turn only defined by a vision of what will be when the problem no
longer exists.” — G. Fredrick Bolling
Leadership and Immensity

Aldershot 1996: Gower
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ORGANISATIONS-DESIGN 4:
HOJ >SMAL ./ FLAD ¢>BRED?

Hvad er bedst:
At den enkelte chef har relativt fa medarbejdere
(et sakaldt snevert ‘span of control’)
saledes at han/hun kan kende sine medarbejdere godt
og fa et personligt forhold til dem
— eller at organisationen har relativt fa niveauer
siledes at informationer og beslutninger
ikke er for lenge om at passere op eller ned gennem hierarkiet?

Hyvis organisationen er stor, kan man ikke fa begge dele

Elliott Jaques & Co anbefaler
at organisationens lodrette dimension (antallet af ‘strata’) udformes forst
— men er imod almene organisations-‘ideologiet’
hvad enten disse anbefaler ‘flade’ eller ‘stejle’ organisationer,
og mener at bade antallet af etager (‘strata’) 1 organisationen
og antallet af medarbejdere pa de enkelte etager
kun kan fastlegges ud fra den absolutte og relative fordeling
af den samlede mangde af arbejds-opgaver
efter deres grad af kompleksitet

[\ /\\/

Hierarkier behover z&ke vare pyramide-formede:
Nogle har kun brug for ganske fa medarbejdere pa de nederste strata,
andre behover maske slet ikke de overste,
en tredje gruppe bor udformes som en omvendt pyramidestub
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OPTIMAL ORGANISATION

Overensstemmelse mellem opgaves kompleksitet og kognitiv kapacitet hos
person (leder eller medarbejder) = grundlag for motivation og arbejdsglade

AUTONOMI

Samme kognitive kapacitet (= kompleksitetshandterings-niveau)
- men komplementar viden og komplementare feerdigheder

SAMARBEJDE

‘Leader’-aspekt af lederrolle / 7 s\ ‘Manager’-aspekt af lederrolle:

(losning af mere komplekse v/ v Uddelegering, kontext-
problemer end v\ tilforsel, supervision og
medarbejdere) | rpy kontrol af mindre komplekse

\
- grundlag for leders V opgaver

legitimitet (‘credibility’)

<. <. 7 >

/

\ Vv 2

11 II II

LEDELSE




STRUKTURELLE DYSFUNKTIONER 1:
AUTONOMI

Unterforderung:
Opgavers kompleksitetsgrad for lav
1 forhold til persons (medarbejders eller leders) kognitive kapacitet:
Kedsomhed, demoralisering, flugt (evt. ‘fancy footwork’)
— Dette gar altsa mest ud over personen

Uberforderung:
Opgavers kompleksitetsgrad for hoj
1 forhold til persons (medarbejders eller leders) kognitive kapacitet:
Forsimplet problemformulering og -losning
+ stress, demoralisering eller forsvarsmekanismer
— Dette gar altsa ud over bade person og opgave
men i forste omgang nok mest over opgaven
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STRUKTURELLE DYSFUNKTIONER 2:
SAMARBEJDE & TEAMWORK

Formel ligestilling, 1 adekvat, 1 for hoj kapacitet
Gunstig variant: Kollega med hojeste kognitive kapacitet
tiltager sig rolle som uformel leder
Ugunstig variant: Medarbejder med laveste kognitive kapacitet
oplever kollega med hejere kapacitet som irriterende,
defokuseret, flyvsk, upalidelig

Formel ligestilling: 1 adekvat, 1 for lav kapacitet:
Medarbejder med hojeste kognitive kapacitet
(men uden formel autoritet)
oplever opgaven som unedigt besvarligt

fordi han/hun har kollega ‘pé sleb’

Teammwork
Medarbejder med hejeste kognitive kapacitet
men uden formel autoritet

bliver jordet’ af kolleger under gruppearbejde
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STRUKTURELLE DYSFUNKTIONER 3:
LEDELSE

I \
\'4

s\ <\\ /’7 ,’7
N Vv 2
1 11 11

Medarbeydere og leder har samme kognitive kapacitet
Gunstig variant: Medarbejdere betragter leder som harmles
Ugunstig (og mere sandsynlig) variant: Medarbejdere betragter leder som uduelig,
leder kan ikke ‘skabe kontekst,” ikke vejlede, beholder bedste opgaver selv
og udvikler forsvarsmekanismer (f.eks. bedreviden eller evasiv adfard)

IV \

111 11 I

Leders kognitive kapacitet mere end 1 nivean over medarbejderes
Gunstig variant: Leder slider sig selv op som ‘stottepadagog’ og ma lose alle
stratum I1T-opgaver selv (foruden hans/hendes legitime stratum IV-opgaver)
Ugunstig (og mere sandsynlig) variant: Medarbejder oplever leder som
fuld af ‘varm luft’ og ansvarsforflygtigelse
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STRUKTURELLE DYSFUNKTIONER 4:
ORGANISATION

\

v \
\

s S 7 7
N 1/7 A\ A %
II1 " 111 11

<. < 7 R
\ Vv v
11 I I

Hyvis organisationen har flere niveauer
end medarbejdernes kognitive kapacitets-niveauer
eller forskellene 1 opgavernes grad af kompleksitet berettiger,
ma flere niveauer nedvendigvis bemandes med personer med samme kapacitet
Dette medforer kronisk, strukturelt betinget uklarhed,
forsinket eller forsimplet opgavelosning,
magtkamp samt emotionelle skeermydsler
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ORGANISATIONS-ANALYSE EKSEMPEL 1:
LEDER/MEDARBEJDER & MEDARBEJDER/MEDARBEJDER-PROBLEMER
1 EN LILLE FARMACEUTISK TEST-ENHED

Ledende farmaceut
Anslaet Jaques-niveau: 4
Anslaet Jaques-modus: 4

Arbejdsopgaver: ll1+1V
V: Udviklingsarbejde
T (MBTI): ENTJ
Belastet

Farmaceut Farmaceut
Anslaet Jaques-niveau: 2 Anslaet Jagues-niveau: 2
Anslaet Jaques-modus: 3 Anslaet Jaques-modus: 2

Arbejdsopgaver: || Arbejdsopgaver: 1l (+lII)
T (MBTI): ESTJ T (MBTI): ISTJ
Tilfreds -T: Idylliserende
Frustreret, trist

Klinisk assistent Klinisk assistent,
Anslaet Jaques-niveau: 2 korrespondent
Arbejdsopgaver: | (+11) Anslaet Jaques-niveau: 2
Interesser: Marketing Arbejdsopgaver: | (+11)
T (MBTI): ESTP T (MBTI): ISFP
Let frustration Let frustration

PROBLEMER:
Niveau 4-leder kan ikke uddelegere stratum III-opgaver
2 medarbejdere med niveau 2-kapacitet udferer overvejende stratum I-opgaver
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STRATEGISK PERSONALEPLANLAGNING:
VEAEKST-MONITORERING, TALENTPULIJE

POTENTIAL PROGRESS DATA SHEET . P
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Strategisk (langsigtet) personaleplanlegning baseres pa monitorering af medarbejderes og lederes
kognitive vekst, samt udviklingen 1 (eller pavirkningen af) deres znteresser.
Taktisk (kortsigtet) personaleplanlegning fokuserer overvejende pa lereprocesser og handterer
med udgangspunkt i ovenstaende f.eks. uddannelse, jobrotation o.lign.
Oversigter som denne kan stotte personalekontoret i saidanne bestrabelser.
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JAQUES-RELATEREDE WEBSITES

De fleste konsulenter som arbejder med E[s idéer, er tilkenyttet
The Global Design Organization Society:

www.globalro.org/
Elliott Jagues’ egne hjemmesider:
wWww.requisite.org

www.casonhall.com

Andre Jagues-relaterede websites:
www.tli360.com
www.capelleassociates.com
www.bioss-international.com
www.maconsultancy.com
www.enhancer.se
www.levinsoninst.com
www.organizational.com
www.canadiancentre.com/ccls.htm

www.gwu.edu/~ceep/videos.htm
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Elliott Jaques, 18 * I * 1917 — 8 « I1I * 2003, udgav to nye boger i 2002 og var aktiv som
konsulent og forelaser indtil fa dage for sin dod.

EJ havde bade en medicinsk, en socialvidenskabelig og en psykoanalytisk uddannelse. Han
tog sin B.A. Honors Science grad pa universitetet i Toronto, sin M.D. pa John Hopkins
Medical School og senere en Ph.D.-grad i social science fra Harvard.

Under 2. verdenskrig gjorde Jaques tjeneste i den canadiske haer, hvor han bla. var beskaf-
tiget med udvalgelse af officerer. I 1946 var han med til at grundlegge Tavistock Institute of
Human Relations i London. Her startede han sit ‘action research’ samarbejde med The
Glacier Metal Company og dettes leder Wilfred Brown, hvilket bl.a. resulterede 1 nogle af de
torste forseg med selvstyrende grupper 1 industrien. Samarbejdet varede helt til 1977 og er
beskrevet i en lang rekke boger og artikler. Den kendteste nok er The Changing Culture of a
Factory tra 1951, hvormed han som den forste lancerede begrebet ‘virksomhedskultur.’

Jaques forlod Tavistock 1 1952, angiveligt fordi han felte, at man her lagde for megen vagt
pa studiet af dynamikken 1 og mellem enkeltgrupper, og for lidt pi undersogelsen af
overordnede sociale strukturer. I 1965 blev han leder af School of Social Sciences ved Brunel
University, hvor Jaques senere fik sit eget Institute of Organization and Social Studies. Dette
institut blev den ydre ramme om arbejdet med det mere kognitivt orienterede forsknings- og
udviklingsprojekt, der er beskrevet pa de foregiaende sider.

Senere vigtige samarbejdspartnere i Jaques-gruppens fortsatte action research har vaeret det
australske mineselskab CRA Ltd. (nu Rio Tinto Ltd.) og US Army Research Institute for the
Behavioral Sciences.

Jaques gik i (lere)analyse hos Melanie Klein, og praktiserede ved siden af sit ovrige arbejde
selv som halvtids-psykoanalytiker frem til 1977. I psykoanalytiske kredse er han dels kendt
for (1 artiklen “On the Dynamics of the Social System” fra 1953) at have introduceret den
tanke, at sociale systemer (f.eks. den praktiske tilrettelaeggelse af arbejdsopgaver) samtidig kan
fungere som psykologiske forsvarsmekanismer, der skal dempe forskellige former for angst;
dels for (i artiklen “Death and the Midlife Crisis” fra 1965) som den forste at have lanceret
udtrykket midtlivskrise, der jo senere er gaet ind 1 dagligsproget.

Jaques skrev 21 boger, hvoraf nogle af de seneste er: Reguisite Organization: The CEO’s Guide
to Creative Structure and Leadership (Arlington, VA 1998: Cason Hall, ISBN 1-886436-04-5),
Excecutive I eadership. A Practical Guide to Managing Complexity (s.m. Stephen D. Clement, Oxford
1991: Basil Blackwell, ISBN 0-9621070-1-8), og Human Capability: A Study of Individual Potential
and its Application (s.m. Kathryn Cason, Falls Church, Virginia 1994: Cason Hall ISBN 0-
9621070-7-7).
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