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Den Ideala Arbetsplatsen — finns den?
Att lyckas med forandringsarbete.

Det &r inte mojligt att lyckas med forandring och utveckling i en organisation, om man inte far
till stand forandrade attityder och ett forandrat beteende i vardagen.

Nya metoder, trebokstavskombinationer och verktyg som forvéntas revolutionera framtiden &r
standigt aktuella i manga organisationer. Dessutom laggs mycket energi pa matmetoder som
ska inspirera och sékerstalla att foretagens mal uppfylls. Det markliga ar att malen i manga
organisationer ar tamligen otydliga. Sarskilt allvarlig &r bristen pa nedbrytning av
overgripande mal, som ar en nodvandighet for att enskilda individer och avdelningar ska
forsta hur de bast ska bidra till foretagens béasta.

Ledningens tydlighet

Formagan att skapa tydlighet kraver dialog, en struktur och en process for att bryta upp befintliga
monster i en organisation. Mal och medel blandas ofta pa ett olyckligt vis och det saknas vana att
formulera mal. Risken &r da att arbetsuppgifter som utfors inte bidrar till 6vergripande mal.
Mojligheten att skapa substantiell utveckling i en organisation beror i hdg utstrackning pa hur
ledningen beter sig. En vd och en ledningsgrupp som beter sig osékert, raddhagset och
forandringsobendget, kommer sjalvklart att hdmma resten av organisationen.

Bristande ledarskap i en organisation ar nagot som kanns och syns. Forsoken att délja uppenbara
tillkortakommanden, nar det géller dialog och delaktighet, ar valkanda. Vanligast ar att ta fram
matmetoder som blir upphdéjda till mal och att férandringsarbete, utan konkreta mal, satts igang.
Da skapas en kénsla av att ndgot gors, ledningen eller projektgruppen kanner sig handlingskraftig
och dvriga chefer och medarbetare tittar forundrat pa och undrar hur lange det ska paga den har
gangen.

Ar Den ldeala Arbetsplatsen losningen?

Framtidens arbetsplatser behover skapa Den Ideala Arbetsplatsen. Arbetsplatser praglade av
engagemang, kontinuerlig utveckling och langsiktigt goda resultat. Det ger forutsattningar for
trygga arbetsforhallanden, handlingsutrymme och en moéjlighet till utveckling av saval individ som
organisation. Konkurrensen dkar standigt och en av de storsta potentialerna i svenska foretag och
organisationer &r gott chef- och medarbetarskap i samverkan - en definition pa bra ledarskap.
Komplexiteten i vara organisationer gor det mycket svart, for att inte séga omajligt, for en enskild
person att sjalv klara av att prestera konkurrenskraftiga resultat. Avgorande ar darfor hur vi lar oss
utnyttja synergier och kompetenser saval internt som externt.

Nya roller

Dagens krav kraver ett nytt ledarskap. Forandringar kraver forandringar i vara mentala kartor. Vi
bor darfor skapa foreteelser som utmanar manniskor att snabbare vaga och vilja andra attityder och
beteenden. Chefer som vill d4ndra séttet att arbeta maste forsta hur manniskor tanker. Framtidens
ledarskap bygger pa att forsta, upptacka, uppmuntra och férdjupa individers och organisationers
insikter i vikten av att tdnka rétt 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 Idmna 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
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innebdr, ar en bra hjalp som motverkar inre och yttre krafter, inklusive den naturliga rédslan for
forandring. Med tanke pa hjarnans komplexitet och varje individs unikitet, &r det timligen
meningslost att forsoka tala om for andra hur de ska omorganisera sitt tdnkande. Det ar betydligt
battre att hjalpa dem till att komma till egen insikt. Da ar det ocksa nodvandigt att skapa ett klimat
som uppmuntrar till kreativitet och nytdnkande. Det handlar om hur vi tanker, vilka attityder vi har
och hur vi beter oss.

Aktivitetsivern ar hammande for utvecklingen

Detta kan vara ett dilemma. Vissa manniskor vill helt enkelt ha I6sningar 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 nar det pa sikt ar forodande for individen och for organisationen. Risken finns att
chefer vill visa handlingskraft och fa individer att gora vad de &r tillsagda — vilket i hogsta grad &r
aktivitetsdrivande. Chefer, med strategiskt tdnkande, arbetar istallet med att skapa situationer som
standigt fokuserar pa konkreta resultat och som ger var och majlighet till eftertanke och utveckling
av hjarnans funktioner. Det dr har viktigt att forsta att en duktig korpral inte nddvéandigtvis klarar
av en generals arbete. Vi maste inse att varje roll har sina krav. Problemet uppstar framfor allt nar
en organisation utvecklas och chefer inte utvecklas i minst samma takt. De blir da hinder istallet
for inspiratorer. Kontinuerlig utveckling kraver kontinuerlig utveckling av enskilda individer. Nar
vi pratar om uppnadd inkompetensniva &r 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 forandring och utveckling. Dessutom ar kontinuerlig uppféljning
en forutsattning for utveckling.

Fokus och standig repetition

Forvirring ar forsta stadiet i all inlarning och repetition &r dess moder. Ingetdera &r speciellt
angenama tillstand och maéter darfor ofta motstand. Overtron pa den enkla I6sningen, som inte
kraver nagon insats, ar stor. Repetition och tat uppfoljning ar nédvandigt for att skapa attityder och
beteenden som gagnar bade individ och organisation. Formagan att astadkomma resultat &r den
enda verkliga tryggheten i en organisation. Lojalitet ar bara en av forutséattningarna for langsiktig
framgang. Varje individ maste ocksa sjalv vilja och kunna paverka sin situation, sa att han eller
hon kan kanna entusiasm i sin roll. Det borde vara fullstandigt sjalvklart att vara arbetsplatser &ar en
del av individens kalla till utveckling. Formagan att skapa goda resultat bygger pa engagemang,
intresse och eget ansvar. D4 ar det ocksa nddvandigt att var och en forstar sin roll, vet och
accepterar det som forvantas samt har klart for sig de resurser och befogenheter som féljer med.

Attityder och beteenden ar avgérande

Vi maste vara klara dver 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
onskat resultat. Fragan var och en darfor maste stélla sig ar: Hur vill jag bli uppfattad?

Om inte beteendet ger 6nskad effekt &r det lattare att &ndra det &n att forsoka Overtala omgivningen
att dndra sin uppfattning. Ditt beteende avgor helt enkelt hur du uppfattas.

Steven Covey uttryckte vid tillfélle: ”Du kan aldrig prata dig ur, det du betett dig in 1.”

Varfor gor vi inte som vi sager?

Det &dr ingen tvekan om att insikten kring vad som krévs finns. Litteraturen &r 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 férandring. Motstand mot det som kraver extra insatser &r ofta stort. Det
finns en gammal historia om den smatt berusade som tappat sina nycklar i morkret och under
gatlampans sken soker efter dem. Nagon frdgar dd: ”Var tappade du dem?”” Varvid den sékande
svarade: “Det vet jag inte, men det &r léttare att se hér.”
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Risken &r stor att vi pd samma satt dgnar oss at fel omraden nar vi hela tiden séker 16sningar och
matmetoder for att forandra ett otillfredsstallande nulage. Projekt och nya idéer presenteras ofta pa
bra satt. Projektgruppen har tankt lange, forberett sig val och anvander sig av alla till buds staende
hjalpmedel som powerpoint o.d. Trots goda idéer och oklanderliga presentationer har dock de
flesta, med erfarenhet, fatt erfara att projekt ’runnit ut i sanden.”

Anledningen beror till stor del att man missar vasentligheter i hur manniskor fungerar. Det tar tid att
tanka, sa professor Bodil Jonsson i en bok. Var och en som forvantas bidra till resultat maste fa sin
tid att ta till sig, begrunda och forsta ett budskap. Allt for ofta underskattas detta behov och
projektets nasta steg brukar vara utbildning. Det ar darfor inte ovanligt att individer kommer pa
utbildning utan att veta vad som forvantas av aktiviteten. Detta ar ett exempel pa “aktivitetsstyrning”
som ar mycket olycklig for organisationen i allménhet och tankt projekt i synnerhet. Utbildningen
kanns bortkastad och belackarna kan an en gang konstatera att det inte gick denna gang heller. De
inblandade é&r frustrerade och har fatt erfara hur trég organisationen ar. | realiteten ar det en ganska
sund instéllning till forandring och nytankande. Vi kan alla tacka vara forfader att de just var lagom
nyfikna, med en sund skepsis mot det de inte forstod. Vi maste helt enkelt fa de som ar inblandade
att forstd och acceptera vad som forvantas astadkommas. | nedanstaende bild kan vi se de steg som
maste tas for att uppna framgangsrik utveckling (bild 1).

Framgangsrik utveckling
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Bild 1.
Introduktion/Presentation
Tydliggor vad som forvantas uppnas. Lagg upp presentationen for att fa ahorarna att kanna
attraktion och intresse. Fa dem att forsta pa det satt du vill att budskapet ska uppfattas.

Forstaelse

Nagon form av dialog ar nédvéndig. Ge forutsattningar for var och en, inom rimliga gréanser, att ta
till sig vad budskapet innebar for dem. Om budskapet ar tydligt ar fragorna manga. Kommer jag att
hinna, kommer jag att kunna etc. Det &r darfor av stor vikt att budskapet &r attraktivt. Den ké&nslan
och insikten 6kar mojligheten till acceptans.

Acceptans

Forstaelsen ar inte tillrackligt. Att fortsatta som vanligt och tro att nagot forandras ar naivt.
Acceptans handlar i manga fall om att minska oron infér framtida krav. Vi maste darfor skapa en
miljo som gor att manniskor vagar arbeta med forandring och utveckling. Da kravs saval
utbildning som tréning.
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Traning

Utbildning utan traning okar i basta fall insikten. Insikt och forstaelse ar dock inget som sjélvklart
skapar utveckling. Det vet alla som roker, ater fel, tranar for lite etc. Det &r dessutom manga pa
vara olika idrottslaktare som anser sig ha mycket stor insikt kring hur ett lag borde spela. Med all
respekt vet vi ju att denna insikt mycket sallan omsatts i praktiken. Det ar helt enkelt nédvandigt
att omvandla teori till praktik och darigenom utvecklas.

Utveckling

Lat oss i detta ssmmanhang definiera utveckling som nagot vi nu kan utféra som vi inte klarat
tidigare. Transformeringen tar tid och kréaver en hel del arbete. Inte minst att upphdra med nagot
man dr bra pa ar svart att acceptera, for att istallet géra nadgot som &r svart och ovant. En klassiker
ar nar hojdhoppare 6ver en natt 1968 tvingades inse att den gamla metoden inte langre var
konkurrenskraftig och en annan ar den sa kallade V-stilen, som helt andrade forutsattningarna, i
backhoppning. | bada exemplen tvingades kompetenta utévare, mer eller mindre b6rja om for att i
fortsattningen kunna gora sig gallande. Alla klarade inte det och tvingades ldgga av. Det ar tungt
att utvecklas i motsats till att repetera invanda aktiviteter. Nar val utvecklingen ger resultat och vi
nar en ny plata infinner sig engagemanget.

Engagemang

Motivation och engagemang ar avgoérande drivkrafter hos individer. Tillstandet ger energi och kan
bidra till enastaende prestationer, saval individuellt som i organisationer. Engagemang &r ocksa en
viktig del i kompetens, i betydelsen kunskap, vilja och formaga att leverera 6verenskomna resultat.
Med forstaelse, acceptans, traning, utveckling och engagemang ligger vagen oppen for sista steget
I att skapa resultat — genomforandet.

Genomfdrande

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

”Den basta tidpunkten att plantera ett trad ar for 20 ar sedan. Nést bést &r nu”.
Kinesiskt ordsprak
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 fackforeningar 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. Foréandring, utveckling
och ledarskap &r konster som borde vara en naturlig del av livet. Férandring ar nagot vi utsatts 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?

Uppsala i november 2007
Hans G Karlsson



