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SOUL REFLECTIONS MOTER | Hans G Karlsson, vd Féréindringsakademin AB

Slamret frin de omkringliggande
borden pd en av stadens offentliga
motesplatser dir vi mottes ar
stundtals  oronbedévande.  Men
Hans sprudlande entusiasm for “sin
sak” tringer igenom bruset. Nir jag
tittar pa klockan har vi sedan Linge
passerat den 6verenskomna sluttiden
for intervjun. Tiden rinner Litt ivag i
umginget med Hans.

— Vad behéver foretagen for att
utvecklas? fragar Hans retoriskt.

— Foretag behoéver hjilp att genomfora.
Teorier och metoder har man i regel
omfattande uppsittningar av och god
koll pa. Det stora felet konsulter gor i
dag dr att man dr for fixerade pa sina
metoder. Inte sillan 4dr ocksa bestillarna
alltf6r metodfixerade.

Ndr Hans arbetade i byggindustrin lirde
han sig vikten av att kunna genomfora och av
att ha en god process for att lyckas.

— Byggindustrin  dr att
genomféra projekt gang pa ging. Det
ir skillnad pa att bygga ett hus och pa
att vara bra pd att anvinda hammare
och spik. Felet manga foretag gor nar
det kommer till att astadkomma en
forindring dr att man blandar ihop
process med metodik. Ett exempel pa
detta dr Balanced Scorecard. Fér manga

van vid

foretag som ABB, American Express, DN, IBM och Volvo.

"Ska du lyckas mdste du vara en
bra ledare — inte bara en god chef”

har att inféra Balanced Scorecard blivit
malet, nir det egentligen dr ett verktyg
och en mitmetod. Metoden kan inte
vara malet for en férindring.

— Det kommer nya metoder hela
tiden men det rider brist pa resultat.
En chef bor fraga sig vad denne gjort
annorlunda sedan han eller hon bérjade
jobba med konsulten, siger Hans.

Och  det
ekonomiska Synsdttet att firandringsarbetet
ska leda till mithara och linsamma resultat
genomsyrar Hans argument. Men dar finns
ocksd en annan overhygelse, en dvertygelse om

Hans ar ekonom i botten.

att en fordndring inte kan lyckas om man inte
Jormidr medarbetare och ledning att dela mdl
och dra at samma hall.

— Det finns en stor potential till
forindring och utveckling i fore-
tagen. Det handlar om att frigéra
engagemanget hos den stora gruppen
minniskor i normalférdelningskurvans
mitt, siger Hans och skissar en kurva
pa en servett.

— 1 varje foretag finns det ett min-
dre antal minniskor som dr djupt
engagerade i1 verksamheten och som
brinner for den. Det finns ocksd en
ungefir lika stor mingd som inte ir
siarskilt engagerade alls. Den stora
gruppen minniskor, kanske en 60

"Det finns en stor potential ill fordndring och

utveckling i foretagen.”

Efter en infernationell karridir inom bl.a. Skanska och Euroc startade Hans G. Karlsson foretaget
Fortindringsakademin AB for 20 dr sedan med syftet att arbeta langsiktigt med foréindringsfragor inom
framforallt stérre foretag. Han ger fortlopande genomforandestad i ett stort antal utvecklingsprocesser for

procent, stir nigonstans mittemellan.
Det dr hos denna grupp det handlar om
att fa upp engagemangsgraden.

— Vad betyder det f6r medarbetarna
att ledningen siger att nu ska vi Oka
omsittningen med si och sd mdnga
procent? Det betyder fér de flesta att
man ser mer arbete, mer press, mer stress
framfor sig — inte ett stimulerande mal
att uppnd. Inte sillan giller detsamma
nir man synar ledningsgruppen: man
tror inte pd malen. Den jakande attityden
ir en lipparnas bekinnelse. Ml maste
rymma ndgot slags personlig nytta.

— Om inte kinslorna ir med kommer
man inte heller att géra det man sagt att
man ska gora for att na de nya malen.
Istallet kommer man att fortsitta som
forut.

Menar du att obalansen mellan de uttalade

mdlen och forvantningarna a ena sidan och
kdnslorna infor dessa d andra sidan skapar
ett osunt klimat?
— Javisst! Ohilsa dr symptomet i
foretaget, inte orsaken. Vem skapar
medvetet ohidlsa i en organisation?
Ingen.

Hur ska man da ga tillviga for att
dstadkomma en  lyckad  forindring, et
[frigorande av potentialen?

— Man maiste borja med att stilla sig
fragan 7vad vill vi dstadkomma?”. Hur
ska det se ut nir det dr bra? Hur ska vi
arbeta? Sitter detta ordentligt, dr alla med
pa det duskade tillstandet, kommer man

»



ocksa snart att se vem som verkligen
vill, vem som kan och vem som gér.

— Men f6r att f6rstd hur man ska arbeta
for att na det Onskade tillstindet maste
man givetvis ocksd analysera nuldget.
Nir man gor det kommer méinga att
finna att de har alla verktyg for att arbeta
effektivare i form av system, strukturer
och processer men att de anvinds lite
eller daligt. Det dr svért att fa manniskor
att arbeta effektivare men det dr sillan
det dr verktygen eller metoderna som ar
problemet. Det ir relationella problem
mellan minniskor och oférmagan att
skapa resultat.

— Nir det dr i relationerna bristerna
sitter
emotionella drivkrafterna, vilket kriaver

krivs en fokusering pa de
diskussion minniskor emellan. Och
att fora dialog dr manga chefer och
medarbetare ovana vid.

Du anvinder dig av begreppet Den ldeala
Avrbetsplatsen. VVad dr det?
— Den Ideala Arbetsplatsen dr nam-
net pd min process for att i ndgra
enkla steg hjilpa fOretaget att na det
6nskade tillstindet genom att frigbra
sin inneboende men outnyttjade kraft.
Vi konsulter kan inte ta ansvar for
genomférandet men vi kan ta ansvar f6r
processen att nd dit.
— Nirmanvil natten 6verenskommelse
om det Onskade tillstindet, alltsa det
resultat man tillsammans ska skapa,
“hur?”. Nir
man nystar 1 ’hur:et” kokar forslagen
ganska snabbt ner i ett fatal kritiska
framgangsfaktorer. Det intressanta dr
att dessa faktorer ir desamma oavsett

kommer genast fragan

vilket féretag du analyserar.

— De kritiska framgangsfaktorerna du
har att arbeta med for att nd det 6nskade
tillstindet 4r oftast kundrelationer, mal-
styrning, kompetens, motivation och
engagemang. Det dr dessa som ska
malsittas. Motivation och engagemang
ar viktiga faktorer att arbeta med
for att fa de 60 procenten mitt i
normalférdelningskurvan att frigéra sin
dolda potential.

Men  kan man  madlsitta  motivation och
engagemang?

— Ja men inte pa en skala, som jag
ibland har fitt se. Antingen dr du
motiverad eller inte. Frigan dr om vi
pa var arbetsplats ska vara motiverade?
Det handlar igen om dialogen, for
motivation och engagemang dr i hog
grad en relationell friga. Medarbetare
maste  vilja motiverade och
engagerade.

— Syftet dr att avskaffa det ansvarslosa

vara

tyckandet, att vi ska ta ansvar for vir
motivation. Kidnner vi inte motivation
for att na det Onskade tillstindet bor
vi nog fundera pa om vi inte ska syssla
med nédgot annat.
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Det dr vad Den Ideala Arbetsplatsen
handlar om. Cheferna maste ge stéd
och uppmuntran att gora nya saker pa
nya sitt, att stotta manniskor att limna
komfortzonen. Om vi fortsitter att géra
endast det vi dr bra pa och pa det sitt
vi alltid gjort, istillet for att géra det
nédvindiga och pa nya sitt, kommer vi
aldrig att nd de 6nskade resultaten.

— Cheferma maste dirfér vara med pa
forindringen och dess konsekvenser
tll 100 procent. Vd maiste
uppdragsgivare och bira ett djupt
engagemang  for  att

vara

transformera
verksamheten.

Det liter som att det ar cheferna som ar den
svaga lanfken.

"Mofivation och engagemang dr viktign fakiorer
att arbeta med for oft fd de 60 procenien mitt
i normalfordelningskurvan att frigora sin  dolda

potential.”

Det liter ju bra. Men inte sillan kan ju
bristen pa motivation och engagemang hinga
samman med uppfattade missforballanden pa
arbetsplatsen, t.ex. 7 relation till chefen.

— Visst. samtidigt
acceptera att vi har olika roller och
respektera dem. Vi miste fOrstd och
acceptera befogenheter och resurser.
Men samtidigt dr inte detta statiskt.
Roller forindras kollegialt. Alla maste
dirfor ta ansvar for att dndra beteenden
och attityder.

— En viktdg forklaring till
motivation

Men vi madste

svag
engagemang  ar
bristen pa delaktighet. Jag menar, att
inte fa kidnna moijligheten att paverka

och

férdummar. Hir har givetvis cheferna
ett stort ansvar att ta.

Vad mer ska cheferna koncentrera sig pa?
— Cheferna maste ge férutsittningarna
att lyckas att nd det 6nskade tillstindet
och kontinuerligt mita utvecklingen.

— Ja, cheferna dr ofta den svaga linken.
Det tryter ifriga om chefernas vilja och
beredskap infér konsekvenserna. Ty
cheferna sitter i den svira sitsen att de
aldrig kan siga nej till rimliga atgirder
som leder till de 6verenskomna malen
och samtidigt vara kvar. Men vi méste
i sammanhanget ocksd beakta att
medarbetare som inte vill dr ett stort
hinder inte bara for chefen, utan for
hela organisationen

— Men detir ju egentligen en friga om
bra ledarskap, dvs. symbiosen av gott
chefskap och gott medarbetarskap. @
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