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Fem Kritiska framgangsfaktorer dr avgérande.
Den Ideala Arbetsplatsen

Vara foretag och organisationer har under de senaste 50 aren genomgatt en revolutionerande
utveckling, nar det galler fysiska forutsattningar. Informationsflédet har 6kat dramatiskt och en stor
mangd system, verktyg och metoder har ocksa tagits fram for att forenkla arbetssituationen.
Arbetsplatser ar idag i hog grad forskonade fran fysiska skador i en historisk jamforelse. Stressnivan
har dock 6kat och en av anledningarna ar med stor sannolikhet individers kansla av att inte kunna
paverka.

Aktivitetsiver kontra resultatengagemang

En stor mangd information, otydliga forvantningar pa resultat och en hogt uppdriven arbetsintensitet
bidrar i mycket hog grad till manniskors tillstand i organisationer. De flesta anser sig arbeta hart, vara
fullt upptagna och markligt nog ganska oklara 6ver vad de egentligen férvantas uppna i konkreta
resultattermer. Det gor att aktiviteter i hog grad styr dagen. Arbetsuppgifter ska utforas, tider ska
hallas och rapporter ska fyllas med information. Sattet att arbeta har i sa stor utstrackning tagit 6ver
fokus. Olika system sakerstaller att uppgifter utfors pa exakt samma satt gang pa gang och vi riskerar
att cementera att fel saker gors ratt. Det finns en klar skiljelinje mellan att vara aktivitetsstyrd och att
vara malstyrd. Problemet ar att for manga inte har klart for sig skillnaden pa mal och medel.
Skillnaden marks i madnga sammanhang och aktivitetsivrarna anvander uttryck som: ”Vi har tagit fram
en handlingsplan”, medan de resultatfokuserade uttrycker: ”Vi har bestamt vad vi vill uppna”. | bada
fallen har man upptackt nagot som borde férandras. | férsta fallet har man, mer eller mindre
omedvetet, fokus pa att fordndra ett otillfredsstallande nulage. | andra fallet har man klart for sig vad
som bor uppnas och kan darigenom vidta nédvandiga atgarder sa att resultatet blir som forvantat.
Skillnaden i synsatt ar, for manga, konstigt nog, sa pass vag att vissa inte ens forstar skillnaden.

Bonde - industrialist - kommunikator - initiativtagare

Nar samhallet gick fran bondesamhallet till industrisamhallet var det nédvandigt att forenkla
Overgangen. Det var lattare att |ara sig att gora nagra fa saker ratt och vara en del av en helhet som
bara nagra chefer férstod. Fokus var da att fa var och en att géra saker exakt sa som de var
instruerade. Fredrick Taylor var den som satte prageln och man brukar hanvisa till Taylorismen, nar
man beskriver denna era. Vi kan se samma sak idag nar utvecklingslander ar pa vag in i nya skeden.
Da ar det ibland n6dvéandigt att borja pa en grundlaggande niva, dar Taylorismen underlattar
Overgangen fran t.ex. agrar verksamhet till industri och teknik.

| lander som Sverige ar detta arv i dag ett hinder for utveckling. Nar “forslagsverksamheten” nagon
gang pa 1960-talet kom igang, hade man borjat forsta att dven arbetare kunde tanka. Det ansags
dock fortfarande nédvandigt att nagon chefsgrupp, “forslagskommittén”, fick bedéma och avgéra om
det var ett bra forslag. Initiativet var sjalvklart bra, men det ar inte svart att forsta att verklig
kreativitet och nytdnkande hade svart att passera detta nalsdga. Historien visar tydligt att
utvecklingen i de flesta fallen passerar ett stadium, som av omgivningen ansags mer eller mindre
tokig. Hur hade Thomas Edisons idéer kring glodlampan klarat sig i en forslagskommitté, nar det de
facto knappt fanns elektricitet? Under arens lopp, i takt med allt battre utbildning, har chef- och
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medarbetarrollen utvecklats och komplexiteten pa vara arbetsplatser, gor det i princip omojligt for
en enskild individ att ha bade 6verblick och detaljkdnnedom. Fér 50 ar sedan kunde nagra fa dirigera
manga med arbetsuppgifter som tillsammans gav de resultat som férvantades. Det handlade om att
fa manniskor att utfora konkreta arbetsuppgifter pa ett oklanderligt satt. Saker skulle utféras ratt.
N&r managementgurun Peter Drucker pa 60-talet borjade diskutera att inte bara gora saker ratt utan
ocksa att gora ratt saker, borjade man ana vikten av att allt fler forstar vad som ska astadkommas
samt allt mer av helheten i en organisation.

Komplexiteten har 6kat

Dagens moderna organisationer ar ofta mycket komplexa och det far anses i det ndrmaste omaijligt for
enskilda individer att sjalva ha tillracklig 6verblick och samtidigt tillracklig insikt i detaljer. Dagens
chefer och medarbetare ar intresserade och vill kdnna delaktighet i storre utstrackning och kraver
darfor information och utveckling. Vara arbetsplatser har foljaktligen krav pa sig att informera, ge
forutsattningar och stalla tydliga krav. Nar var och en inte fullt ut férstar sin roll och forvantningar pa
resultat och dar medarbetare premieras for att gora saker ratt, ar det fortfarande mycket latt att en
organisation blir aktivitetsstyrd. De flesta, som inte har konkreta 6verenskomna mal, tenderar att fylla
tiden med aktiviteter, som inte alltid i realiteten bidrar till férvantade resultat. Med tanke pa att vi har
ypperliga system for att rakna ut vad individer kostar, ar darfor stor risk att bli betraktad som en
kostnad, nar det inte klart framgar vad som forvantas i resultat.

Vackra ord riskerar att forleda.

Teoretiskt ar detta inget storre problem. Manga forstar verkligen problemet och vet dessutom hur
det borde vara — Det Onskade Tillstdndet. Fradgan ar: “varfor gor vi inte som vi sager”? Vi kan se att de
flesta féretag och organisationer har foljt boken och i ndgon form tagit fram vision, affarsidé och
overgripande mal. Dessa skrifter tenderar dock att vara mer hyllvdrmare an levande dokument i
verksamheten. Ar de dessutom framtagna av extern hjilp “4gs” de sillan av organisationen och ar
foljaktligen inte mycket till styrinstrument. De &r ofta valformulerade, later bra och forpliktar till
absolut ingenting. Vilket foretag skulle inte kunna stélla sig bakom féljande formulering?

X-bolaget ska forse en krdvande internationell kundkrets
med hégkvalitativa produkter, med tillampning av en
strategi fokuserad pd kdrnaffdren och med inriktning

pé ldngsiktig lbnsamhet och snabb uppbyggnad av
aktiedgarvdrden. Samtidigt som X-bolaget ska vara den
sjdlvklara partnern inom Y-omrdadet ska bolaget behadlla
sin ledande position i miljofragor.

T alla dessa hdnseenden dr malet att X-bolaget ska vara
ledande i Sverige/Europa/vdriden.

Exempel fran Rune Brandinger.

Vi borde med andra ord starta med agare och styrelse och verkligen sakerstalla att dessa ar 6verens
om ett dgardirektiv, som sedan ska formedlas ut i ledning och organisation. Pa sa vis 6kar ocksa
mojligheterna for var och en att arbeta med ratt saker och sédkerstélla att de utfors pa ratt satt.
Information ar dock endast ett medel och ambitionen maste vara att skapa en férstaelse och en
acceptans for vad som férvantas — av alla. Endast da kan vi vara sdkra pa att folja upp ratt saker.
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Den interna lanken

| soreke | Organaton

Finns det 6verhuvudtaget ett dgardirektiv i féretaget? Om inte betyder det att malet ar att tjdna
pengar — inget annat. Finns det andra ambitioner maste det uttryckas av dgarna. Styrelsen har

darefter till uppgift att fa ledningen att forsta och acceptera kraven och darefter vidta nédvandiga
atgarder. Dessa atgarder ska da genomfdras av det vi kallar organisationen, som i sin tur maste forsta
vad kraven innebdr, att de accepteras samt att det finns rimliga méjligheter att uppna éverenskomna
resultat. Nar allt detta ar pa plats har vi med stor sannolikhet dynamiska organisationer som ar val
rustade for att skapa goda resultat.

Lat oss utga fran att de flesta foretag har beskrivit sin vision, sin affarsidé och sina mal.

DIA-kartan |

Affarsidé/Syfte

(__Férutséttningar for framgang |

i

DIA-Den Ideala Arbetsplatsen ]

Y g ) gy

Forsta fragan ar om denna information ar kommunicerad och férstadd i styrelsen och ledningen. Om

sa inte ar fallet kan vi heller inte forvanta oss att 6vriga i organisationen kommer att forsta och
acceptera. Nasta fraga ar hur organisationen ska fas att genomféra nédvandiga atgarder.
Erfarenheten visar att forvanansvart manga organisationer brister i att fa ut budskapet pa ett satt
som verkligen bidrar till utveckling. Detta blir naturligtvis tydligast nar skillnaden mellan nuldge och
det framtida 6nskade tillstandet ar relativt stort. Manga delprojekt tenderar att tyna bort, nar inte
insikten om vad som ska astadkommas ar tillrdckligt stor. De flesta anser sig namligen fullt upptagna
och ibland ocksa radda for att ta till sig nya arbetsuppgifter och darmed nédvandig utbildning och
utveckling. Pa sikt ar forhallningssattet forodande for saval organisation som for individen. Risken ar
stor att kommande utvecklingsprojekt redan fran borjan mots med skepsis och mer eller mindre
starkt motstand. Enskilda individer, i denna typ av organisationer, lagger sig ocksa till med en attityd
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som praglas av en viss tillfredsstallelse att man ater igen inte lyckades. Det &r inte svart att forsta att
en sadan organisation kommer att ha det svart att klara en konkurrensutsatt situation.

Framgangsrik utveckling
Framgangsrik utveckling foljer ett klart monster. Det ar helt enkelt nédvandigt att passera ett antal
steg i ratt foljd for att na framgang.

Framgangsrik utveckling

Uthallighet
och gladje

Utbildning Xy
Tréning 4

"Inlroduklionlp S =
resentation _ Projekt, slutmal och %)
—férvéntningar

Presentation av en organisations vision, affarsidé och mal gérs ofta i ett storre sammanhang, dar
ahorarna far mycket lite tid till kontemplation och férstaelse. Samma sak galler for projekt.
Projektledningen har lagt ner mycket tid p& att tinka, diskutera och analysera. Ovriga berérda
forvantas forsta helheten i samband med en kort presentation. De som inte forstatt, bryr sig inte och
de som forstatt borjar fundera pa vad det innebar for dem sjalva. Ska de acceptera att behéva sldppa
det de idag gor bra, for att gbra nagot de dnnu inte kan, eller annu varre behdva lagga pa ytterligare
arbetsuppgifter? Situationen ar till synes nagot dverdriven. Det ar dock en realitet i allt for manga
sammanhang. Ovanstaende figur visar hur en framgangsrik utveckling gar till.

1. Presentation/introduktion.
Forst och framst maste presentationen géra klart vad som ska uppnas. Det kan inte nog
papekas hur viktigt det ar att Det Onskade Tillstdndet (OT) klart uttalas. Dessutom bér ett
nuldge beskrivas, sa att var och en verkligen forstar att det ar skillnad. Kommunikation ar
knepigt och varje budskap, som inte ar tydligt, riskerar att missforstas. Varje budskap bor
darfor ha en tydlig malsattning som i forsta steget ska forstas av berorda.

2. Forstaelse/insikt.

Hort och sett, men inte forstatt eller bryr mig inte, ar inget bra betyg pa en ambition att utveckla

en organisation. Varje presentation maste darfor foljas av ett sdkerstallande av att budskapet

verkligen uppfattats sa som tankt ar. Forst da ar fragan om acceptans meningsfull. De som redan

da véljer att inte acceptera, maste antingen Overtygas eller ocksa eventuellt skiljas fran

organisationen. Handlar det om nagot som involverar alla, finns det inget utrymme for att nagon

passar i en konkurrensutsatt verksamhet. Forstaelsen &r med andra ord inte nog. Det maste
ocksa finnas en insikt kring vad det innebér for var och en, som de ocksa kan ta stéllning till.
Forst nar saval insikten som acceptansen har infunnit sig, ar det meningsfullt att ge sig pa serios
utbildning och traning. Alla insatser innan dess maste fokusera pa att skapa forstaelse och
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acceptans. Erfarenheten visar tydligt pa att utbildning far en avsevart mycket stérre
genomslagskraft om forstaelsen, insikten och acceptansen finns. Motstandet dr annars ofta stort
och har en hammande effekt, som riskerar att fa projekt att haverera. Steg 3 ar darfor att sakra
acceptans.

3. Acceptans.
Forstaelsen och insikten skapar kénslor. Vissa blir radda och osékra, andra blir upprymda och
engagerade. Skillnaden brukar ligga i den enskildes egen tro pa maojligheten att kunna lyckas.
Det ar darfor ocksa avgorande att utveckla ett gott ledarskap som stddjer och hjalper chefer och
medarbetare till att vaga utvecklas. Vi maste ocksa ta hansyn till att olika individer behdver olika
insatser for att kunna ta till sig utbildning och traning.

4. Utbildning/traning
All utbildning och traning bor ha ett klart syfte som uttalar vad deltagaren ska kunna bidra med
efterat. Det racker inte med kunskap. Vilja och formagan att uppna 6verenskomna resultat ar
minst lika viktigt. Kompetens kan darfor beskrivas som: Kunskap x Vilja x Formaga att na
overenskomna mal. Nar en introduktion gors sa att forstaelse och acceptans infunnit sig, blir det
darfor tamligen tydligt om utbildningen och tréaningen gett forvantat resultat. Bidrar insatserna
till att individen utvecklas och darmed kan utveckla organisationen, sa kan vi forutsatta att
projektet ar pa god vag. | detta skede kan vi ocksa se om ytterligare insatser behdver sattas in.
Att fortsatta som vanligt och tro att det ska bli annorlunda &r naivt. Framtiden kraver att vi
standigt vagar och vill utvecklas.

5. Utveckling
Utveckling ar definitionsmassigt jobbigt. Utbildning och traning kraver energi, tar tid och manga
riskerar att ge upp for tidigt. Valbefinnandet infinner sig forst nar man uppnatt den en ny niva
och foljaktligen klarar av det man inte klarat tidigare. Denna utveckling ar ocksa grunden till
nasta steg — engagemang.

6. Engagemang
Motivation och engagemang ar individens viktigaste drivkraft. Nyckeln ligger i att fa chefer och
medarbetare att kdnna det for organisationens verksamhet i sa hog utstrackning som mojligt. En
affarsidé, ett projekt eller en arbetsuppgift som praglas av motivation och engagemang utfors
naturligtvis med stor effektivitet. Formagan att skapa resultat bidrar dessutom till ytterligare
motivation och pa sa vis far vi en positiv utvecklingsspiral.

Den Ideala Arbetsplatsen® - finns den?

Hur gar man da tillvaga? Det finns inga enkla I6sningar. Attityder och beteenden &dr dock avgérande.
Vara arbetsplatser praglas fortfarande allt fér mycket av ”dem och vi”. Erfarenheten visar pa fem kritiska
framgangsfaktorer (Kff), oavsett bransch och storlek pa organisation. Dessa omraden ar avgérande nar
det géller att i hog grad na organisationens mal och férvantningar. De dr dessutom grundbultar i det vi
kallar Den Ideala Arbetsplatsen. Arbetsplatser och organisationer praglade av chefer och medarbetare
som ar val rustade for att arbeta med férandring, utveckling och ledarskap och med en ambition att
alltid kunna mota och paverka framtiden. De nar dessutom sina mal i hog grad.
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Den Ideala Arbetsplatsen bygger pa fem Kritiska framgangsfaktorer
och ar néodvindiga forutsattningar for framgang.

( Affarsidé/Syfte ’

Mal 1 Mal 2 Mal 3

[ Forutsattningar for framgang ]
DIA-Den Ideala Arbetsplatsen
J Kritiska framgangsfaktorer |

Mal- ‘
r?iin ompetens
g amarbet

Kan det vara sa enkelt? Ja, med stor sannolikhet skulle de flesta foretag dramatiskt forbattra sina

chanser att kontinuerligt lyckas om man foljer upp pa dessa framgangsfaktorer.

Malstyrning

Forvirringen kring mal och medel &r stor och manga foretag och organisationer ar i realiteten
"aktivitetsstyrda”. Medarbetare mats pa att de ar pa plats under vissa tider, utfor faststallda
arbetsuppgifter (befattningsbeskrivningar), foljer faststallda rutiner etc. Syftet med malstyrning bér
alltid vara att fa chefer och medarbetare att férsta och acceptera sina respektive roller och darmed
ocksa férvantningar pa resultat. Vissa rutiner och strukturer maste naturligtvis finnas. Det ar dock inte
vagat att utmana och fraga om inte det i manga fall hdmmar kreativitet och nytdnkande. Med tydlig
malstyrning blir fokus inte bara pa att géra saker ratt. Det blir samtidigt ett sjalvklart krav att ratt saker
gors ratt.

Samarbete

Samarbete och synergi dr en outnyttjad potential i manga féretag och organisationer. Vi behover inte
dlska varandra i en organisation. Det borde dock vara en sjalvklarhet att samarbetet vid varje tillfélle ska
gagna formagan att skapa goda resultat. Intressant ar att alla mycket val vet om de har nagon eller
nagra de inte kan samarbeta med. Foljaktligen borde en 6verenskommelse om att var och en ska ha
tillrackligt bra samarbete med berérda innebéara ett ansvar att ta tag i problemet. | realiteten brukar det
dock vara mer komplicerat. Det kan darfor ibland behovas ett visst stod nar det géller att bearbeta ett
daligt forhallande. | svara fall kan det dven vara nédvandigt att andra ett organisatoriskt férhallande, om
det inte gar att andra pa en situation, som hammar majligheten att na goda resultat.

Kundfokus
Avgorande ar att allt som gors i en organisation har nagon form av kund. Det maste finnas nagon
internt eller externt som direkt eller indirekt ar intresserad och foljaktligen beredd att betala for
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insatsen. Vision och affarsidé bor sjalvklart inriktas pa ndgon form av kundnytta och darfér ar kundfokus
en sjadlvklarhet i varje organisation som vill framsta som framgangsrik.

Motivation och engagemang

Manniskans starkaste drivkrafter ar motivation och engagemang och de ar av storsta vikt i en
organisation. Det galler att i s hog grad som maijligt fa individens egna drivkrafter anpassade till rollen
och arbetsuppgifterna. Behovet av ledarskap, i betydelsen gott chef- och medarbetarskap i samverkan,
kan inte 6verdrivas. Relationerna i en organisation paverkas i hog grad av chefers satt att vara.
Medarbetarrollen ar ocksa av stor vikt och en modern organisation bygger pa tillit och fértroende
mellan chefer och medarbetare.

Kompetens

Kompetens i bemarkelsen: Kunskap x vilja x formaga att na éverenskomna resultat. Den enda verkliga
tryggheten i en organisation ar att astadkomma éverenskomna resultat. Nar det galler kompetens ar
det darfor vasentligt att kompetensbegreppet ocksa involverar malstyrning. Om vi inte vet vad som ska
astadkommas, kan vi i princip arbeta med vad som helst — mer eller mindre utan kompetens.
Symbiosen mellan malstyrning och kompetens ar darfor sjalvklar. Utan forstadda och accepterade mal,
vet vi heller inte vilken kompetens som kravs. Kompetens ar dessutom en farskvara som standigt
maste underhallas pa kort och lang sikt. Allt for manga har under arens lopp behovt I1amna sina foretag
och organisationer for att de tillatits att inte utvecklas (sic). Kompetens ar darfér ocksa nagot som i hog
grad paverkar sjalvkanslan och darmed ocksa motivation och engagemang. Radda och osékra individer
tenderar att passiviseras.

Att lyckas med utveckling
Det ar inte majligt att lyckas med fordandring och utveckling i en organisation, om man inte far till stand
forandrade attityder och ett férandrat beteende i vardagen.

Nya metoder och verktyg som forvantas revolutionera framtiden ar stéandigt aktuella i manga
organisationer. Dessutom laggs mycket energi pa matmetoder som ska inspirera och sakerstalla att
foretagens mal uppfylls. Det markliga ar att malen i manga organisationer ar tamligen otydliga. Sarskilt
allvarlig &r bristen pa nedbrytning av 6vergripande mal, som dr nédvandigt for att enskilda individer
och avdelningar ska forsta hur de bast ska bidra till féretagens basta.

Ledningens tydlighet

Formagan att skapa tydlighet kraver dialog, struktur och en process for att bryta upp de delar av
befintliga monster i en organisation, som hindrar utveckling. Mal och medel blandas ofta pa ett
olyckligt vis och det saknas vana att formulera mal. Risken ar da att arbetsuppgifter som utfors inte
bidrar till 6vergripande mal. Méjligheten att skapa substantiell utveckling i en organisation beror
darfor i hog utstrackning pa hur ledningen beter sig. En Vd och ledningsgrupp som beter sig otydligt,
raddhagset och férandringsobenaget kommer sjalvklart att hdmma resten av organisationen. Energin
och drivkraften maste darfér finnas i ledningen.

Bristande ledarskap i en organisation dr nagot som kanns och syns. Férsoken att délja uppenbara
tillkortakommanden, nar det géller dialog och férmagan att skapa delaktighet, ar vadlkdnda. Vanligast
ar att ta fram matmetoder som blir upphéjda till mal och att férandringsarbete, utan konkreta mal,
satts igang. Da skapas en kansla, hos vissa, att nagot gors och ledningen eller projektgruppen kdnner
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sig handlingskraftig, medan 6vriga i organisationen forundrat tittar pa och undrar hur lange det ska
paga den har gangen.

Nya roller, chef och medarbetare

Dagens krav kraver ett nytt ledarskap. Férandringar kraver forandringar i vara mentala kartor. Vi bor
darfor skapa foreteelser som utmanar ménniskor att snabbare vaga och vilja dndra attityder och
beteenden. Chefer som vill andra sattet att arbeta maste forstd hur manniskor tanker. Framtidens
ledarskap bygger pa att forsta, upptacka, uppmuntra och férdjupa individers och organisationers insikter i
vikten av att tanka ratt och ha mentala kartor som uppmuntrar till kreativitet. Den som har fel mental
karta kommer inte att vara flexibel nog for framtidens krav.

Anledningen till att sa manga i alder 50+ har tvingats lamna sina arbetsplatser, beror med stor sannolikhet
pa att de tillatits att inte utvecklas.

Insikter maste komma inifran och kan inte ges till individer som slutsatser. Det &r bara det egna
engagemanget som kan skapa en kansla av att kunna vara med och paverka. Den energikick det innebar,
ar en bra hjalp som motverkar inre och yttre krafter, inklusive den naturliga radslan for forandring. Med
tanke pa hjarnans komplexitet och varje individs unikitet, 4r det tdmligen meningslost att forsoka tala om
for andra hur de ska omorganisera sitt tinkande. Det ar betydligt battre att hjalpa dem till att komma till
egen insikt. D3 ar det ocksa nodvandigt att skapa ett klimat som uppmuntrar till kreativitet och
nytankande. Det handlar om hur vi tanker, vilka attityder vi har och hur vi beter oss.

Aktivitetsivern dr himmande for utvecklingen

Detta kan vara ett dilemma. Vissa manniskor vill helt enkelt ha |6sningar presenterade, vilket dock
sjalvklart hindrar dem fran att sjalva utvecklas. Det ar frestande att visa sig duktig och ge dem det de vill
ha, dven nér det pa sikt ar férodande for individen och fér organisationen. Risken finns att chefer vill visa
handlingskraft och fa individer att gora vad de ar tillsagda — vilket i hogsta grad ar aktivitetsdrivande.
Chefer, med strategiskt tankande, arbetar istdllet med att skapa situationer som standigt fokuserar pa
konkreta resultat och som ger var och mdjlighet till eftertanke och utveckling av hjarnans funktioner. Det
ar har viktigt att forsta att en duktig korpral inte nédvandigtvis klarar av en generals arbete. Vi maste inse
att varje roll har sina krav. Problemet uppstar framfor allt ndr en organisation utvecklas och chefer inte
utvecklas i minst samma takt. De blir da hinder istdllet for inspiratorer. Kontinuerlig utveckling kraver
kontinuerlig utveckling av enskilda individer. Nar vi pratar om uppnadd inkompetensniva ar det att
stagnerat — i basta fall. Var utveckling hanger mycket pa hur vi tanker. Hjarnforskare pratar idag om vikten
av fokus, vilket ocksa paverkar hjarnans férmaga att arbeta med férdandring och utveckling. Dessutom ar
kontinuerlig uppféljning en forutsattning for utveckling.

Fokus och stindig repetition

Forvirring ar forsta stadiet i all inldrning och repetition ar dess moder. Ingetdera ar speciellt angendama
tillstdnd och moter darfor ofta motstand. Overtron pa den enkla I16sningen, som inte kréver n&gon insats,
ar stor. Repetition och tat uppfoljning ar nédvandigt for att skapa attityder och beteenden som gagnar
bade individ och organisation. Férmagan att astadkomma resultat dr den enda verkliga tryggheten i en
organisation. Lojalitet ar bara en av forutsattningarna for langsiktig framgang. Varje individ maste ocksa
sjalv vilja och kunna paverka sin situation, sa att han eller hon kan kdnna entusiasm i sin roll. Det borde
vara fullstandigt sjalvklart att vara arbetsplatser ar en del av individens kélla till utveckling. Férmagan att
skapa goda resultat bygger pa engagemang, intresse och eget ansvar. Da ar det ocksa nédvandigt att var
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och en forstar sin roll, vet och accepterar det som férvantas samt har klart for sig de resurser och
befogenheter som foljer med.

Attityder och beteenden ir avgéorande

Vi maste vara klara 6ver att vara beteenden ar det som syns och det som vi blir bedémda pa. Det racker
inte med goda tankar. Kan vi inte i handling visa dem, sa ar sannolikheten stor att du inte far 6nskat
resultat. Fragan var och en darfor maste stalla sig ar: Hur vill jag bli uppfattad?

Om inte beteendet ger 6nskad effekt ar det lattare att dndra det an att forsoka 6vertala omgivningen att
andra sin uppfattning. Ditt beteende avgor helt enkelt hur du uppfattas.

Steven Covey uttryckte vid tillfalle: ”Du kan aldrig prata dig ur, det du betett dig ini.”

Varfor gor vi inte som vi sdger?

Det &r ingen tvekan om att insikten kring vad som kravs finns. Litteraturen ar fylld av analyser, goda rad
och metoder som mer an val racker for att kunna skapa Den Ideala Arbetsplatsen. Insikt ar dock ingen
garanti for forandring. Motstand mot det som krédver extra insatser ar ofta stort. Det finns en gammal
historia om den smatt berusade som tappat sina nycklar i mérkret och under gatlampans sken soker efter
dem. Nagon fragar da: ”Var tappade du dem?” Varvid den stkande svarade: "Det vet jag inte, men det ar
|attare att se har.”

Risken &r stor att vi pa samma satt agnar oss at fel omraden nar vi hela tiden soker 16sningar och
matmetoder for att foréndra ett otillfredsstallande nuldge. Projekt och nya idéer presenteras ofta pa bra
satt. Projektgruppen har tankt lange, forberett sig val och anvander sig av alla till buds stdende hjalpmedel
som PowerPoint o0.d. Trots goda idéer och oklanderliga presentationer har dock de flesta, med erfarenhet,
fatt uppleva att projekt “runnit ut i sanden.”

Genomférande

Att na uppsatta mal dr i hog grad motiverande. Det skapar dessutom en kansla av framgang som i sin tur
foder framgang. Féretag och organisationer som malmedvetet arbetar med att fokusera pa standig
utveckling och kontinuerligt goda resultat kommer att ha organisationer som ar val rustade fér framtidens
planerade utveckling och omgivningens standigt pagaende forandring.

”Den basta tidpunkten att plantera ett trad ar for 20 ar sedan. Nast bast ar nu”. Kinesiskt ordsprék

Framtiden skapas nu

Det ar hog tid att vi alla inser vikten av att skapa attraktiva arbetsplatser, dar chefer och medarbetare
arbetar tillsammans med engagemang och entusiasm. Agare, styrelser, ledningar, organisationer och
fackféreningar kan och bor alla bidra till vara framtida arbetsplatser.

Den gamla sanningen, att vi idag upplever det vi planerade eller inte planerade igar, galler an. Vi har all
anledning att gora vad vi kan for att allt battre klara framtidens krav. Forandring, utveckling och ledarskap
ar konster som borde vara en naturlig del av livet. Férandring ar nagot vi utsétts for och ett medel for att
skapa utveckling. Ledarskap, i betydelsen chef- och medarbetarskap i samverkan, ar forutsattning for
konkurrensformaga och effektivitet. Vi har insikten, vi har forstaelsen for vad som kravs. Varfor gor vi inte
som vi sager?
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Lat oss starta nu.
Vi har forutsattningar att skapa framgang och konkurrenskraft i vara organisationer. Organisationer, dar

chefer och medarbetare tillsammans arbetar fér en gemensam framgang har sjalvklara fordelar. De lar sig
att arbeta med planerad utveckling och ar rustade for omvarldens forandringstakt. Ledarskap, chef- och
medarbetarrollen i samverkan, ar en forutsattning for skapandet av goda prestationer. Potentialen ar stor
och det kan nog utan overdrift pastas att de foretag som bast klarar av att arbeta med férandring och
utveckling kommer att vara framtidens vinnare. Tillsammans kan vi skapa framtidens arbetsplatser.
Arbetsplatser praglade av engagemang, kontinuerlig utveckling och langsiktig framgang — Den Ideala
Arbetsplatsen. Lat oss gora det nu.

Uppsala i februari 2008

Hans G Karlsson




