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FAVI: Organisations forandring
 
 
Redegør for forskellen på mekanistiske og organiske organisationsformer samt organisationsstrukturen i FAVI før Jean-François Zobrist blev administrerende direktør i virksomheden.
 
Undersøg hvilken organisationsforandring han igangsatte i virksomheden og hvilken betydning det fik for organisationsstrukturen. 

Diskuter herefter hvilken betydning organisationsforandringerne har haft for FAVI og virksomhedens evne til at håndtere komplekse opgaver og agere i den globale konkurrence.





Bilag A: Fremtidens organisationer. Frederic Laloux. Direction Books. Uddrag af s. 65-67 og 73-74




Bilag A: Om FAVI. Fra bogen: Fremtidens organisationer. Frederic Laloux. Direction Books (uddrag).
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Du skal inddrage bilag samt relevante begreber, teorier og modeller fra undervisningen i din besvarelse
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1 dag er processen hos FAVI meget mere enkel

En gang om ugen mades den person, der sta for salget i for eksempel Audi mini-fabrikken,
med sine holdkammerater og informerer om ugens ordrer. Alle er glade, nar der er mange
ordrer og skuffede, nar der er fa. Planlaegning sker pa stedet, og man bliver ssmmen enige om
leveringstidspunktet. Ind imellem kommer salgspersonen med darlige nyheder: Kinesiske
konkurrenter tilbyder en meget lav pris. Kan vi matche det? Medarbejderne forseger i felles-
skab at finde ud af, om de kan barbere et par minutter af produktionsprocessen. Arbejderne
har hverken faste mal eller chefer og behaver det heller ikke. De tager sig selv af kunder og
konkurrenter og ved, at deres jobs afhanger af, om de ger et godt stykke arbejde og tager
kloge beslutninger. De er stolte af det arbejde, de udfarer, og af deres evne til selv at orga-
nisere tingene.
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Ingen af de venner jeg har, som
arbejder i andre virksomheder,
tror pd, at jeg har lov at kebe

en maskine, der Roster flere
hundredetusinde dollars.

Da jeg udformede
specifirationerne,
forharte jeg mig hos
Pete, en ingenier,
der arbejder i
udviklingsafdelingen,
for at finde ud af
om der er szrlige
bearbejdningskrav til
Premtidige produkter,
som jeg nedt til at

E)&E tage hensyn til.

P
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Helt eerligt,
jeg synes
det er lidt
kreenkende!

-

Aflgnning og bonus

Det behgver ikke at veere kompliceret

Som regel er et af de forste spargsmal folk stiller: Nar der ikke
er nogen chefer, hvem bestemmer sa, hvem der far hvor meget
i len? Hvem far lanforhejelse eller en fed bonus?

Nu vi taler om bonusser: Ingen af de organisationer, jeg
undersagte, tror pa effekten af bonusser til den enkelte med-
arbejder eller til de enkelte team. Et eksempel er FAVI, hvor
ingen far bonusser, ikke engang salgerne. Faktisk arbejder
seelgerne hos FAVI uden fastsatte mal for salget. Mens jeg
skriver dette, gér det op for mig, at jeg nok har tabt nogle af jer:
Seelgere uden faste mal og uden et lofte om en fed bonus, helt
rligt? Men husk lige: Saelgeren hos FAVI—ham fra Audi- eller
Volvo-teamet — mader kollegerne hver uge for at fortaelle om
ugens ordre. Han ser glaeden hos kollegerne, nar der er mange
ordre, og skuffelsen, nar der er fa. Kammeraternes levebrad
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afhanger af en sund ordrebog. Findes der bedre motivation? Fra det blagrenne
perspektiv er det naesten fornaermende at tro, at nogen vil arbejde hardt, bare
fordi, der dingler en gulerod foran deres ansigt. Hvis en person ikke er moti-
veret til at gore et godt stykke arbejde, er der noget i vejen. Lad os undersege,
hvad der kan blokere for en persons indre motivation. | dag accepteres det
pa mange arbejdspladser, at de fleste mennesker ikke er motiverede, og vi
forseger at kabe dem med lafter om fede bonusser (pa trods af at forskning
viser, at bonusser ikke virker eller endda kan virke imod hensigten).**

| stedet for bonusordninger deler mange af de organisationer, jeg undersagte
etevt. overskud med alle. Jeg har naevnt, hvordan maskinoperatererne hos for
eksempel FAVI de fleste ar far udbetalt len for 15, 16 eller 17 maneder takket
veere selskabets overskudsdeling.
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Selvledelse har vist sin vaerdi inden for mange
brancher. For eksempel fungerer en raekke meget
succesfulde fabrikker pa denne made. En af dem er
FAVI-et messingsteberi med 500 ansatte i det nordlige
Frankrig— som blandt andet producerer gearkasse-dele
til bilindustrien. Det blev grundlagt i 1950'erne, og i
artier blev det drevet pa traditionel vis: Der var en
administrerende direkter, et forretningsudvalg (salg,
HR, finans, teknik, vedligehold ..) og i fabrikken en
produktionschef, der bestemte over omrddelederne,
der bestemte over veerkforerne, der bestemte over
holdlederne, der bestemte over arbejderne!

1 1983 blev en ny administrerende direkter udnaevnt:
Jean-Francois Zobrist, en individualist og karismatisk
tidligere faldskaermssoldat, som vendte op og ned pa
FAVI. | dag fungerer FAVI pa mader, der minder meget
om Buurtzorg. Der er 13 selvledende "mini-fabrikker".
De fleste mini-fabrikker betjener en bestemt kunde:
Der er et Volvo team, et Volkswagen team, et Audi team
.. og der er et par produktionsteams (et steberi-team,

et reparations-team) og support-teams (teknik-teamet,
salgs-teamet osv.). Der findes intet ledelsesniveau og
ingen ledergruppe over de forskellige teams, bortset
fra "direkteren" (mere om rollen som "direkter" —
anforselstegnene er bevidste — folger i del 3 i denne
bog).

FAVIs resultater er ret usaedvanlige. Mens konkur-
renterne er flyttet til Kina for at fa billig arbejdskraft,
er FAVI nu den eneste producent i Europa; og den
opretholder en markedsandel pa 50 procent. FAVI's
kvalitet er legendarisk; det samme er overholdelsen
af leveringstiden: Ikke en eneste ordre er leveret for
sentimere end 25 ar. P4 trods af den kinesiske konkur-
rence er FAVIs profitmargin sa hej, at arbejdere arligt
aflennes for 15, 16 eller 17 maneder. Virksomheden
kerer nemlig med overskudsdeling. Der er sa godt
som ingen personaleudskiftning; arbejdstagere, der
har prevet FAVIs made at arbejde p3, kan ikke se sig
selv gd tilbage til traditionelt drevne fabrikker.
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Processen med at ekspedere ordrer illustrerer nok bedst,
hvordan selvledelse forvandlede FAVI

Sadan plejede det at fungere, da .
FAVI blev drevet p3 traditionel vis. Planlegningsafdelingen

En salgsleder modtog ordren fra gav salgsafdelingen et sken Dagen fer produktion lavede

en kunde og instruerede en eller over afsendelsestidspunktet planleegningsafdelingen en
anden i salgsafdelingen om at fare og allokerede maskintid i detaljeret plan for, hvad der skulle
ordren ind i systemet. masterplanen. produceres pd hvilke maskiner.

Medarbejderne skulle bare Denne fragmenterede proces var

dukke op og gere, hvad de fik uigennemskuelig for salgs- og

besked pa. De havde ingen idé kontormedarbejdere sével som
Baseret pd tidsplanen fordelte HR om, hvorvidt ordrebogen var fuld for arbejderne. Hvis en ordre blev
derefter arbejderne i forhold til eller tom, eller hvilken kunde de forsinket, var det sveert at forklare,

maskinerne. producerede til. hvad der var gaet galt.




