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Executive Summary

Stadig flere virksomheter forlater rigide stillingsbeskrivelser til fordel for en

ferdighetsbasert organisasjon (skills-based organization). Det er et riktig

og nødvendig steg: det gir bedre rekruttering, mer fleksible karriereveier og

en organisasjon som tilpasser seg raskere.

Men mange står i fare for å gjøre en kostbar feil. De forveksler

forutsetningen for verdiskaping med selve verdiskapingen. En ferdighet

har ingen verdi før den brukes til å løse en konkret oppgave som kunden er

villig til å betale for.

Dette notatet argumenterer for en enkel, men grunnleggende distinksjon:

Organisasjonen må ledes og organiseres etter oppgaver
(tasks) – men rekrutteres og utvikles etter ferdigheter
(skills).
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MIRA-rammeverket er metodikken og den semantiske teknologien som

kobler disse to perspektivene sammen.

KAPITTEL 01

Stillingsbeskrivelsens fallgruve

Tradisjonell organisering bygger fortsatt på logikk fra industrisamfunnet: man

tegner en boks i organisasjonskartet, skriver en stillingsbeskrivelse og leter

etter en person som passer inn i formen.

I dag endrer oppgaver, kundekrav og markeder seg fra uke til uke, mens

stillingsbeskrivelsen står stille. Det gir tre velkjente problemer:

KAPITTEL 02

Den ferdighetsbaserte bølgen – og blindsonen

Svaret fra mange ledende virksomheter er å kartlegge hva medarbeiderne

faktisk kan, i stedet for å låse dem til titler. Det har store fordeler:

Men stopper man her, bygger man inn to alvorlige spenninger:

Kunstige grenser. «Det står ikke i stillingsbeskrivelsen min» hindrer

initiativ og samarbeid.

—

Dårlig ressursbruk. Én avdeling har ledig kapasitet mens

naboavdelingen er overbelastet.

—

Urealistiske krav. Man leter etter en «enhjørning» som skal fylle 100 %

av en tenkt rolle, i stedet for å løse oppgavene som faktisk haster.

—

Det synliggjør skjulte talenter og anerkjenner hele mennesket.—

Det åpner for nye karriereveier og mer treffsikker opplæring.—

Det gjør rekrutteringen mer inkluderende, fordi man vurderer hva folk

kan – ikke bare hvor de har jobbet.

—



A. Forventningsfellen hos medarbeiderne

Når arbeidsgiveren ensidig løfter frem skills, oppfatter mange det som et løfte:
«Du skal få jobbe med det du kan og har lyst til.» Når hverdagen krever

rutinearbeid og akutte leveranser, oppleves det som et brutt løfte – og

motivasjonen faller.

B. Det teoretiske biblioteket

En virksomhet kan ha hundrevis av kartlagte ferdigheter i HR-systemet. Men

vet ikke lederne hvordan dette blir til hvem som gjør hva på mandag morgen,

forblir det et kostbart prosjekt uten effekt på bunnlinjen.

KAPITTEL 03

Team-analogien: hvorfor finnes vi?

Det er flott å jobbe i et godt team. Vi trives, bygger relasjoner og

feirer suksess sammen.

Men det er ikke derfor vi har team. Vi har team for å
løse oppgaver som ingen klarer alene.

Slik er det også med kompetanse. Skills er middelet – det handler om

mennesket, kapasiteten og læringen. Tasks er målet – det handler om

oppdraget, kunden og verdiskapingen.

En moden organisasjon må derfor beherske to tankesett samtidig:



Område Tankesett Spørsmålet som styrer

Rekruttering, læring og
karriere

Skills-

basert

Hva kan menneskene våre, og

hva kan de vokse inn i?

Organisering, bemanning
og prioritering

Task-

basert

Hva må gjøres nå for å skape

verdi for kundene?

KAPITTEL 04

MIRA: den semantiske broen

Tradisjonell rekruttering kobler én kandidat mot én stilling. MIRA bryter

begge sider ned i mindre byggeklosser:

Figur 1. Det todelte speilet. Skills hører til individet og styrer rekruttering og utvikling. Tasks
hører til organisasjonen og styrer organisering og allokering. MIRA kobler de to.

Oppgavekartlegging: Alle reelle oppgaver i virksomheten kartlegges,

med beskrivelse av hvilket kompetansenivå som kreves.

—



Dimensjon Tradisjonell modell MIRA-modellen

Utgangspunkt Stillingsbeskrivelsen Oppgavene som finnes i

virksomheten

Matching Kandidat mot stilling Kandidat mot hele

organisasjonens behov

Struktur Følger avdeling og

hierarki

Uavhengig av siloer

Resultat Én avdeling får hjelp Hjelpen havner der behovet er

størst

KAPITTEL 05

Eksempelet: én ansettelse, tre flaskehalser

Tenk deg en virksomhet der markedsavdelingen, salgsavdelingen og

supportavdelingen alle er overarbeidet. Alle tre lederne trenger en ny

medarbeider, men daglig leder har budsjett til kun én.

Semantisk oversettelse: Oppgavene oversettes til krav om

ferdigheter, uavhengig av hvilken avdeling eller tittel de tradisjonelt har

hørt til.

—

Matching på tvers: Kandidater og medarbeidere matches mot hele

virksomhetens oppgavebehov – ikke mot én boks i organisasjonskartet.

—



Silomodellen (Én avdeling får stillingen – 40 % fylles med mindre viktig arbeid):

Marked: Kritiske oppgaver (60 %) Fylloppgaver (40 %)

MIRA-modellen (Kandidaten matches mot akutte oppgaver på tvers):

Marked (40 %) Salg (40 %) Support (20 %)

Med én ansettelse får tre avdelinger avlastning, og hver lønnskrone går til

oppgaver som faktisk betyr noe. Det betyr ikke at alle problemer er løst –

men den samlede beredskapen og verdiskapingen i virksomheten blir

vesentlig bedre.

KAPITTEL 06

En ny ledermodell

Når oppgaver flyter på tvers av avdelinger, oppstår et nytt problem: en

medarbeider trenger en leder, og lederen «eier» som regel en avdeling.

Jobber du for tre avdelinger, men rapporterer til salgssjefen, er det lett for

markedssjefen å se deg som en lånt ressurs.

Løsningen er å dele lederrollen i to:



Rolle
Har ansvar
for

Hva rollen gjør

Coach
(People

Lead)

Mennesket Følger opp trivsel, samlet arbeidsbelastning,

utvikling og lønn. Står utenfor avdelingene og

beskytter mot «140 %-fellen», der flere ledere

krever alt på en gang.

Oppgave-
eier

Leveransen Definerer kvalitet, krav og frister for

oppgavene. Bestiller kapasitet i stedet for å eie

faste personer.

Dette er ikke en reform for reformens skyld. Det er en nødvendig

konsekvens av at arbeidet organiseres rundt oppgaver – og en måte å sikre

at medarbeideren ikke blir overbelastet når flere avdelinger trenger hjelp.

KAPITTEL 07

Fra stillingskatalog til operativsystem

En moderne stillingskatalog er et godt fundament. Men den skaper først

verdi når den blir brukt i den daglige styringen. Med MIRA blir katalogen et

levende verktøy som gir:

Oversikt over kapasitet: hvilke oppgaver mangler folk akkurat nå?—

Treffsikker opplæring: hvilke ferdigheter bør medarbeiderne lære,

basert på oppgavene som kommer?

—

Målrettet rekruttering: nye medarbeidere ansettes med ferdigheter

som har konkrete oppgaver å kobles til.

—

Tydelige forventninger: medarbeideren forstår hvilken oppgave

ferdighetene skal løse – og hvor veien videre går.

—



AVSLUTNING

Konklusjon

Den ferdighetsbaserte tilnærmingen er fremtiden for hvordan vi forstår og

verdsetter mennesker. Men verdi skapes først når ferdigheter blir til løste

oppgaver.

Virksomhetene som lykkes, vil være de som kombinerer de to perspektivene:

skills i møte med mennesket, tasks i møte med driften. Det gir

organisasjoner som er mer smidige og lønnsomme – og medarbeidere som

ser den direkte verdien av det de gjør hver dag.

«Vi utvikler skills for menneskene. Vi organiserer etter
tasks for kundene. MIRA kobler dem sammen.»


