2007-11-22 ForandringsAkademin 1.5

Forandringsarbete ar en konst.

All form av férandring och utveckling skapar motstand hos individer, som har nagot att
forlora i nuléget. Det galler till och med nér nuvarande situationen kanns otillfredsstallande.
”Man vet dtminstone vad man har.” FOrstar man inte det, forstar man inte heller vad som
kravs for att astadkomma utveckling i en organisation.

Ambitionen ar ofta hdg nar det satts igang ett forandringsarbete. Analyser har gjorts, projekt-
grupper tillsatts, mycket tankemdoda laggs ner och ett briljant presentationsmaterial tas fram.
Trots det, har de flesta upplevt att projektmal och ambitioner inte uppnas. Anledningen ér till
mycket stor del att man underskattar vikten av att de som ska gdra jobbet verkligen forstar och
accepterar. Forandringar som foreslas av nagon annan &an individen sjélv tas sallan emot med
gladje och engagemang. Det ar darfor helt avgorande att en dialog pa ett tidigt stadium
kommer till stand. Forandring, i sig, ar dessutom bara ett medel for att astadkomma utveckling,
det vill sdga det resultat som &r ténkt resultat av anstrangningarna.

Dialog for forstaelse och ansvarstagande

Lagg energi pa att skapa ett attraktivt slutmal for vad som behéver astadkommas. Peka pa
nulaget och forklara varfor det inte ar tillfredsstallande. Kom ihag att de flesta pa vara arbets-
platser anser sig arbeta hart och darfor kanner stress infor allt som ytterligare skulle kunna éka
deras arbetsbelastning. Diskutera och skapa en dialog som far varje berord att forsta och
acceptera situationen kring det Onskade tillstandet. Ga darefter tillbaka och se pa nulaget, bli
overens och rita kartan mellan nulaget och det nskade tillstandet. Pa sa vis far vi en karta och
handlingsplan som kan bidra till att bryta vardagens monster och géra det som verkligen behdvs.
Vi far inte mer tid och det ar darfor allt viktigare att tiden anvands pa ett optimalt sétt. Aven i
fortsattningen kommer vi att ha 60 min per timme och den tiden kan anvandas betydligt battre
om vi verkligen forstar och ar 6verens om vad som ska astadkommas.

Ansvar for resultat

Ett foretag dr ingen demokrati och man kan heller inte rgsta sig fram till vad som &r organisatio-
nens mal. Det kravs att dgare och styrelse uttalar forvantningar och att detta i sin tur accepteras av
ledningen som tillsammans med 6évriga organisationen ska astadkomma resultat i motsvarande
grad. Avgorande &r da att ledningen verkligen forstar och accepterar det som uttrycks. Nasta steg
ar att ocksa sdkerstalla att det finns nédvandiga resurser och befogenheter i organisationen. Forst
da kan ledningen ta ansvar for det de &r satta att astadkomma. Dérefter borjar det verkliga arbetet
med att fa organisationen att arbeta med att na de mal som satts upp. Var och en maste forsta och
acceptera sin del i resultatet och ocksa vara beredd att ta ansvar for det. Hart arbete och stress &r
inte det samma som att astadkomma goda resultat. Tvartom, kan upplevelsen av att vara utarbetad
beror pa bristande forstaelse kring vad som forvantas och en kéansla av att inte kunna paverka.
Okad arbetsintensitet riskerar da att bli ett daligt substitut utan att tillrackliga resultat uppnas. Det
ser visserligen ut som att nagot gors, men blir oftast endast en onddig kalla till stress.

Foretag maste astadkomma resultat.

Det ségs att politik &r att vilja. Foretag ar att astadkomma resultat. | konkurrensutsatt verksamhet
ar det till och med helt avgorande. Darfor ar det nédvandigt att allt fler pa vara arbetsplatser lar
sig att forsta skillnaden pa mal och medel. Forst da kommer vi att fa organisationer som arbetar
med ratt saker pa ratt satt. Utan malstolpar pa en fotbollsplan ar det svart att avgora vilka som
presterar bast. Mycket spring och skjutande hjalper inte om det inte sker at ratt hall. Paradoxalt
nog ger tydliga mal darfor ett storre handlingsutrymme. Vi kan da sjalva avgdéra om vi lyckas
och vi blir bedomda efter konkreta resultat och inte bara efter hur hart vi arbetar eller hur manga
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timmar vi ar pa plats. Vi blir da heller inte anklagade for passivitet for att vi stannar upp och
tanker. Mojligheten att arbeta langsiktigt 6kar och stressen att till varje pris visa att nagot gors
minskar patagligt. Tydliga dverenskomna mal gor ocksa att vi kan anvanda kreativitet och
nytdnkande i hogre utstrackning. Darmed Okar effektiviteten och kénslan av att sjalv kunna
paverka, gor att arbetssituationen upplevs som betydligt behagligare.

Kompetens ar att astadkomma 6verenskomna resultat.

Nuldget pa vara arbetsplatser ar ofta val analyserat. Det finns mangder av valskrivna bocker och
artiklar som pa ett habilt satt beskriver dagens situation. Dessutom finns det otaliga metoder och
verktyg som mater och lovar att stélla saker och ting till ratta. Dessa hjalpmedel ar ofta akademiskt
oantastliga och skulle formodligen ocksa bidra i betydligt storre utstrackning om de anvéandes pa
det satt som var tankt. Trogheten i att fa manniskor att lara sig nya saker ar dock en realitet och om
de inte forstar varfor de ska lara sig, ar det ofta pa gransen till omojligt. Utbildning, i sig, skapar
inte formaga att astadkomma resultat. | basta fall ger den insikt och kunskap. Forst nar den omsatts
i konkreta handlingar skapas resultat. Lat oss darfor definiera kompetens som: kunskap, vilja och
formaga att astadkomma Gverenskomna resultat.

Lugnare tempo — hdgre resultat

Framtidens arbetsplatser kan harigenom komma att préglas av hégre resultat med samma arbetsin-
sats. Fokuseringen pa resultat ger mojlighet till reflektion och stallningstagande. Har jag ratt
kompetens, resurser, befogenheter etc. for att kunna ta ansvar for de resultat som min roll kréaver?
Utan dverenskommelse om mal finns inget att ta ansvar for. Manga arbetsuppgifter och en viss
arbetstid kan svarligen ersatta nddvandigheten av tydliga 6verenskomna mal. Att ha mycket att
gora inger dessutom en falsk trygghet. De som inte arbetar med konkreta mal i organisationens i
ké&rnverksamheten riskerar alltid att bli 6verflodiga. Darfor ar det av stor vikt for den enskilde
individen, att verkligen forsta och acceptera vad som forvantas. Hur manga hart arbetande har inte
under senare ar fatt lamna sina arbetsplatser for att de inte langre behdvs? Utan mal kan du arbeta
med vad som helst och utan kund eller uppdragsgivare, som ar beredd att betala, riskerar du att
arbeta med nagot som ar onodigt. Alternativen ar da att fa nagon att vilja betala for det du gor eller
och borja gora det som nu efterfragas. En reflektion &r att allt man kan och ar bra pa ar latt och att
det darfor ar en bra kombination om det jag &r bra pa ocksa ar det som jag forvantas astadkomma.
Att arbeta hart med fel saker gagnar ingen.

Det behovs darfor ocksa en bra kommunikation som Iar skilja pa mal och medel. Box-modellen
(bild 1) &r ett sddant kommunikationsverktyg for att skapa struktur och tydlighet.

Box-modellen®|

Nuldge Onskat
9 Tillstand

Hur?

For &
Nackdelar

Prioriterad, mélsatt
Handlingsplan

(Bild 1)




2007-11-22 ForandringsAkademin 3.5

Struktur och ett gemensamt sprak

For att fa ett gemensamt sprak och en struktur som alla kan forsta behévs nadgon form av metod
som fungerar. Vi har kunnat konstatera att Box-modellen (bild 1) val fyller detta krav under
forutsattning att anvandaren forstar skillnad pa mal och medel (sic). Manga fascineras av sina egna
idéer och verktyg kring hur férandringen ska ga till och riskerar pa sa satt att missa vad som ska
astadkommas. Med bra kommunikation och tydliga mal kan var och en i betydligt hogre grad agna
sig at att astadkomma konkreta 6verenskomna resultat. Det skapar i sin tur framgang, savél hos
individen som i organisationen.

Framgangsrik utveckling

Alla metoder som bidrar till resultat &r acceptabla. Vissa underlattar mer an andra och det finns inga
enkla l6sningar. Det vi kan konstatera &r att alla framgangsrikt genomférda projekt och forandrings-
arbeten har ett tydligt monster. Foljer vi utvecklingsstegen (bild 2) sa kan vi se vad som kravs. Det
spelar ingen roll hur vél genomtankt budskapet ér, eller vilka hjalpmedel vi &n anvander, om vi inte
lyckas na fram med budskapet till dem som ska gora jobbet. Misslyckanden beror ofta pa att man gar
fran introduktion till utbildning direkt, utan att sékerstélla forstaelse och acceptans. Da &r inte
motivationen speciellt hog och sannolikheten att insatsen ger forvantat resultat minskar patagligt.
Overtron p& metoder och verktyg ar stor och inte minst konsulter forsoker garna paskina att det finns
enkla fungerande metoder i deras verktygslada.

Man blir dock inte nédvandigtvis en bra snickare bara for att man lar sig att anvanda hammare.
Sannolikheten &r dock stor att du kommer att leta efter spik. Forstaelsen och acceptansen for vad
som ska astadkommas ar darfor avgorande for framgang.

Framgéangsrik utveckling
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1. Introduktion/Presentation

Det laggs ofta ner mycket arbete och resurser pa formen nér ett projekt eller forandringsarbete
presenteras. Power-point regerar och det ena bildspelet ar finare &n det andra. Denna fas
brukar kunna prickas av som val genomford och att alla fatt ta del av introduktionen. Det
racker dock inte att malgruppen har hort och sett. En grundforutsattning ar att de som berors
ocksa har forstatt budskapet. En bra introduktion ska ha syftet/malet i fokus. Rimligen bor det
ocksa handla om att vilja paverka attityder och beteenden for att sakerstalla maluppfyllelse.

2. Forstaelse
Forst nar de berérda inte bara har hort och sett utan ocksa forstar budskapet och vad det
onskade tillstandet &r, finns det forutsattning for utveckling. Olika individer behéver harvidlag
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olika forutsattningar och olika tid att tanka och ta till sig det som kravs for framgang. Radda
och osakra individer stannar redan vid introduktionen eller vid bristande forstaelse. Det ar latt
att inse att motstandet dkar hos individer som varken forstar eller accepterar. Att i det laget
forvéanta sig ansvar speglar okunnighet. Innebdrden blir med stor sannolikhet att ett projekt i
basta fall blir forsenat eller i varsta fall misslyckas. Forstaelse ar darfor en forutsattning for
nasta steg — acceptans.

3. Acceptans

Nar mal och forutsattningar ar forstadda och accepterade, infinner sig den sjalvklara fragan, -
paverkar det mig som individ? Att fortsatta som vanligt och forvanta sig annorlunda resultat
ar naivt. Utveckling kraver nytankande och &ndrade attityder och beteenden. Forstaelsen och
acceptansen staller ocksa fragor hos individen. Kommer jag att klara de nya kraven, far jag
utbildning och tréning? | detta skede &r det vanligt med negativa reaktioner, eftersom det kan
finnas en saval medveten som undermedveten oro att inte langre racka till. Nasta steg ar
darfor att fa de som ska gora jobbet att vaga och vilja ta till sig utbildning och traning. En
avgorande kompetens i detta skede &r ledarskap.

4. Traning

Avgorande ar att berorda verkligen inforskaffar nédvandig kompetens. Ofta krdvs att varje
individ, inom rimliga granser, ges mojlighet till anpassad utbildning och traning. Andrade och
utokade krav kan ibland innebdra att det blir uppenbart att en individ inte kommer att vara
lamplig for en viss roll. Det ar darfor nodvandigt att saval chefer som medarbetare forstar
vikten av ratt person pa ratt plats. Utveckling kraver nyfikenhet och féormaga till nytdnkande.
Endast teori racker inte och traning ar darfor nyckeln till att fa manniskor att utvecklas saval i
sitt satt att tdnka som att kunna prestera konkreta resultat.

5. Utveckling

Att utvecklas innebér att man lar sig att dstadkomma resultat man inte klarat tidigare. | foretag
och organisationer racker det inte med att forsta saker och ting. Det ar férst nar vi kan visa att
vi nar resultat, aven nar forutsattningar forandras, som verklig utveckling uppnatts. Detta
stadium ger ofta a stor tillfredsstéllelse. Kénslan av att prestera konkreta resultat och att
lyckas med det man inte tidigare klarat ar mycket motiverande. Det dkar individens tillforsikt
och ar darfor ocksa en tillgang infor framtiden. Det i sin tur skapar det bésta av drivkrafter,
namligen motivation, entusiasm och engagemang.

6. Engagemang

Motiverade och engagerade chefer och medarbetare dr en organisations storsta tillgang. Varije
gang individer och organisationer kanner engagemang sa Okar ocksd majligheten att na
langsiktigt goda resultat. Engagemanget for sin roll, gladjen att fa vara med och kénna stolthet
i sitt arbete, samt att fa kdanna framgang i organisationen ar drivkrafter som knappast kan
Overvérderas.

7. Genomfdrande

Forst nar alla stegen uppnatts kan vi rakna med framgangsrik utveckling i en organisation.
Framgang foder framgang och att upptacka att man lart sig nya arbetsuppgifter och lyckats
skapa resultat man inte tidigare klarat ar starkt motiverande.
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Ord pa vagen

Ha alltid fokus pa vad som ska astadkommas och anvand de verktyg, metoder och idéer som
ger resultat. Lagg bort prestige och erfarenheter som hindrar utveckling. Stod och hjalp bade
unga och gamla i organisationen att utveckla sina tankar och idéer. Skilj pa mal och medel
och inse att vi alla ser olika nulagen, beroende pa bakgrund, alder kén mm. Med information
kan man i de flesta fallen i tillracklig utstrackning bli 6verens om ett acceptabelt och ibland
inte helt 6verenskommet nuldge. Nar vi kommer till vad som ska astadkommas &r det dock
avgorande av att vi verkligen ar 6verens. Forst nar vi forstar och accepterar det 6nskade
tillstandet, kommer vi att kdnna motivation och engagemang. Det ar en konkurrensfaktor som
ingen organisation med ambitioner bor tacka nej till.

Uppsala
Hans G Karlsson



