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DIA-Den Ideala Arbetsplatsen.

Begrepp - definitioner - struktur
DIA-Den Ideala Arbetsplatsen ar ett forhallningssatt som ger forutsattningar for resultat,
kontinuerlig utveckling och engagemang genom bra chef- och medarbetarskap. Arbetssattet bidrar
ocksa till ett battre utnyttjande av befintliga metoder och verktyg. Ambitionen &r att skapa
attraktiva féretag och organisationer som motsvarar de krav och forvantningar som stalls idag och
i framtiden.

Bakgrund

Dokumentet beskriver de erfarenheter kring de forutsattningar som krévs for att vara framgangsrik
inom forandring, utveckling och ledarskap. Varje organisation ar unik och kraver sitt specifika
upplagg. Erfarenheten visar ocksa tydligt att upplagget fungerar inom alla typer av verksamhet,
oavsett bransch eller storlek pa foretag. Anledningen ar helt enkelt att potentialen i de flesta fallen
handlar om attityder, beteenden och delaktighet hos alla i en organisation. Arbetssattet bygger
darfor pa att fa allt fler, helst alla, att kdnna delaktighet och engagemang samt att i hog grad na goda
resultat.

Innehall:
A. DIA-Den Ideala Arbetsplatsen
B. Kritiska framgangsfaktorer
B.1-5. Definitioner
C. Box-modellen
a. Struktur och tips
b. Anvidndningsomraden
D. Malstyrning
a. Malstyrningsprincip
b. Bra mal
c. Malnedbrytning
E. Framgangsrik utveckling
a. Arbetsgang
F. Ledarskap
a. Chef- och medarbetarskap

A. DIA- Den Ideala Arbetsplatsen
Den ldeala Arbetsplatsen ar ett arbetssatt vars mal ar att ge optimala forutsattningar for individer
och organisationer att skapa langsiktig Ilonsamhet och kontinuerlig utveckling.
Den Ideala Arbetsplatsen praglas av motivation, engagemang och langsiktigt goda resultat och
bygger pa en dvertygelse om vikten av att beharska férandring, utveckling och ledarskap. Féretag och
organisationer som inser vikten av att var och en forstar och accepterar sina respektive roller och
darmed ocksa tar ansvar for de resultat/mal som det innebar kommer att vara framtidens vinnare.
Dessa organisationer praglas av gott chef- och medarbetarskap i samverkan. De flesta bade vill och
kan prestera fantastiska resultat nar forutsattningarna finns. Vi behdver ocksa forsta vikten av att var
och en i mojligaste man hamnar pa ratt plats, vilket kraver en bra dialog mellan chefer och
medarbetare. Det innebar att vi behover stélla krav, skapa forutsattningar och ge befogenheter i
paritet med de roller var och en har. Vi behover darfér bade chef- och medarbetarroller med hog
kompetens och eget ansvarstagande.
Under arens lopp har vi kunnat konstatera att det bara finns en gemensam ndmnare nar det géller
forandrings- och utvecklingsarbete: Alla vill i grunden gora ett bra jobb. Okad effektivitet, hdgre
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I6nsamhet, rationaliseringar etc. dr det inte manga som blir motiverade av. Speciellt inte nar de
redan tycker sig ha fullt upp att géra. Daremot attraherar det som bidrar till att astadkomma resultat,
namligen motivation, engagemang och delaktighet, vilket gor att manga pa ett tidigt stadium ar med
och bidrar till framgang. Det 6kar majligheten till langsiktig Ionsamhet och kontinuerlig utveckling .
Kansla av delaktighet och en forstaelse fér vad som ska astadkommas minskar ocksa radslan for
forandring och darmed trogheten i en organisation.

Oavsett bransch och storlek pa foretag aterkommer fem kritiska framgangsfaktorer for att skapa
optimala organisationer. Dessa beskrivs nedan.

B. Kritiska framgangsfaktorer (KFF)
Kritiska framgangsfaktorer &r ett begrepp som har anvédnts i manga sammanhang och beskriver det
som anses avgorande for att na vissa resultat. Nar det géaller Den Ideala Arbetsplatsen har vi under 25
ars tid erfarenhetsmassigt kommit fram till fem KFF, oavsett bransch eller féretagsform. Dessa KFF ar
de forutsattningar vi menar ar nodvandiga for att skapa optimala resultat i en organisation. Vi kallar
sattet att tdnka och arbeta: DIA-Den Ideala Arbetsplatsen:

X Vision =
DIA-kartan

Aﬂﬁrsndé/Syfte

f Férutsttningar for framgang

DIA-Den Ideala Arbetsplatsen J

Krlnska framgangsfaktorer
Mal-
und-
mpeten:
styrm"; samarb§ <fokus> @watD Q >

1. Malstyrning. Fa var och en att forsta och acceptera vilka resultat som forvantas samt att det
etableras en tat och effektiv uppfoljning som stéder och bidrar.

Samarbete. En mdjlighet att utveckla synergier.

Kundfokus. Alla har kunder, internt och/eller externt. Vad férvantar de av 0ss?

Motivation. Energi och drivkraft.

Kompetens. Kunskap x vilja x formaga att na resultat.

Bild 1

vk wnN

Satt mal och folj upp forutsattningarna

Vildigt fa i en organisation drivs av 6vergripande mal. Det ar darfor betydligt effektivare att arbeta
med och félja upp de férutsattningar som kravs. Dessa KFF &r smorjmedlen i vara organisationer och
ska darfor malsattas och foljas upp. De ger tidiga varningssignaler om nagot borjar ga ner och skapar
handlingsutrymme for atgarder. | grunden ligger sjalvklart, att dessa KFF pa ett optimalt satt
resulterar i de 6vergripande mal och forvantningar som formulerats och kommunicerats.

B.1 MALSTYRNING/UPPFOLINING

Malstyrning och uppféljning ar i symbios. Utan mal behdver du ingen uppfdljning och utan
uppfoljning behdvs inga mal. Det vi menar med malstyrning ar darfor en process som ér till for att fa
berdrda att forsta och acceptera de mal och konkreta resultat som forvantas. Nar vi satter mal som
ligger pa for hog niva och som inte brutits ner pa avdelning och individniva har vi visserligen satt mal,
men det ar inte malstyrning. Det dr missriktad aktivitetsstyrning. Fungerande malstyrning handlar om
att fa var och en att forsta och acceptera sin roll och de forvantningar pa resultat det innebar.
Forvanansvart manga ar i realiteten aktivitetsstyrda. Att satta tydliga mal som forstas och accepteras
ar nodvandigt om vi forvantar oss engagemang och goda resultat. Effektiv malstyrning bygger darfor
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pa dialog och fungerar forst nar parterna ar 6verens. Utan mal kan vi géra vad som helst — om vi har
rad.

B.2 Samarbete

Samarbete ar en ofta forbisedd resurs. Anledningarna kan vara flera, allt fran bristande forstaelse till
direkt fientlighet mellan individer och avdelningar. Oftast kan varken den enskilde individen eller
den organisatoriska gruppen sjalva astadkomma forvantat resultat. Behoven av stod och hjélp samt
forutsattningar fran omgivningen &r ofta uppenbara. Den synergi som ett bra samarbete kan skapa ar
av mycket stor vikt och maste i allt hogre utstrackning tas till vara. Vi far inte acceptera att individer
och avdelningar undviker att s6ka samarbete. Potentialen for individ och organisation ar stor och kan
vara en avgorande konkurrensfaktor.

B.3 Kundfokus

Varije roll har ndgon form av kund, nagon som &r intresserad av vad som astadkommes. Alla har inte
direktkontakt med externa kunder och det ar darfor viktigt att vi breddar begreppet kundfokus. Det
maste finnas nagon som ar beredd att betala, eller har intresse for, det arbete vi utfér och de resultat
vi forvantas astadkomma. Utan kunder har vi ingen uppgift i en organisation och da riskerar vi att bli
betraktade som kostnader, vilket inte ar lika attraktivt som att framsta som ett bidrag till resultatet i
verksamheten. Genom att vara uppskattade ”leverantérer” pa alla plan blir vi dessutom attraktiva.

B.4 Motivation

Manniskans starkaste drivkraft 4r motivation och ar av storsta vikt i en organisation. Det géller att i sa
hog grad som moijligt fa individens egna drivkrafter anpassade till rollen och arbetsuppgifterna.
Behovet av ledarskap, i betydelsen gott chef- och medarbetarskap i samverkan, kan inte 6verdrivas.
Relationer i en organisation paverkas i hog grad av chefers satt att vara, men medarbetarrollen &r
ocksa av stor vikt och en modern organisation bygger pa tillit och fortroende mellan chefer och
medarbetare. Motiverade chefer och medarbetare ar darfor en sjalvklar forutsattning i en
organisation.

B.5 Kompetens

Kompetens tolkar vi som: Kunskap x vilja x férmaga att na éverenskomna resultat. Den enda verkliga
tryggheten i en organisation ar att astadkomma 6verenskomna resultat. Det ar darfor vasentligt att
kompetensbegreppet ocksa involverar malstyrning. Om vi inte vet vad som ska astadkommas, kan vi i
princip arbeta med vad som helst . Utan forstadda och accepterade mal, vet vi inte heller vilken
kompetens som kravs. Kompetens ar en farskvara som standigt maste underhallas pa kort och lang
sikt. Manga har under arens lopp behévt lamna sina foretag och organisationer for att de tillatits att
inte utvecklas. Kompetens okar sjalvkanslan och darmed ocksa motivation och engagemang, medan
radda och osédkra individer tenderar att passiviseras.

C. Box-modellen
Box-modellen ar ett kommunikationsverktyg som skapar tydlighet vid all form av kommunikation.
Metodiken bygger pa vikten av att forsta den avgorande skillnaden mellan mal och medel. Bra
kommunikation ar, i all enkelhet, att bli uppfattad sa som det ar tankt. | foretag och organisationer
med resultatkrav, ar det nodvandigt att fokusera pa att inte bara gora saker rétt, det maste ocksa
vara ratt saker som utfors. Box-modellen dr i sammanhanget ett val fungerande instrument, som ratt
anvant, ger struktur och skapar tydlighet i all typ av dialog.




FoérandringsAkademin Sidad4av9

| Box—modellen”|

Onskat
Tillstand

Foér &
Nackdelar

Prioriterad, malsatt
Handlingsplan

Bild 2.
Struktur och tips.

1. Nuldget och historien ar nagot som ar svart att vara helt eniga om. Vi har alla olika
erfarenheter, talang, bakgrund, referenser etc. Det ar darfor oftast av mindre vikt att fullt ut
enas om det eftersom det skulle ta ofantligt lang tid och knappast bidra mer dn marginellt.
Viktigast ar att vara dverens om att nuldget behdver forandras. Vi far dock inte drabbas av
aktivitetsiver innan vi vet vart vi ska.

2. Nasta fraga bor darfor bli: Vilket ar vart dnskade tillstand? Vad ska vi ha uppnatt nar vi ar
klara? | detta skede kan erfarenheter vara en riskfaktor som begransar malformuleringen.
Det géller att formulera det 6nskade tillstand vi anser nédvéndigt och inte det vi genom
erfarenhet tror vara majligt. Det ar nar delar av historien parad med kreativitet vi skapar
utveckling. Genom att i det 6nskade tillstandet inte begransas av tidigare erfarenheter kan vi
ocksa fa med idéer och tankar som annars latt kvavs av ”att det inte gar” eller ”sa har vi
aldrig gjort”. Ifrdgasattandet kommer i punkt 4.

3. Nar val nuldge och 6nskat tillstand ar etablerade har vi ett gap som behéver fyllas med hur
man ndr malet. Aven har ar det viktigt att kunna och vilja diskutera alla typer av férslag och
tankar som kan bidra, for att i nasta steg se pa for- och nackdelar.

4. |for- och nackdelar varderas forhallandet mellan vad det kostar och vad som ska uppnas. Det
kan da bli aktuellt att justera det 6nskade tillstdndet om t.ex. resursatgangen ar for hog eller
att det 6nskade tillstandet helt enkelt visar sig orealistiskt i dagslaget.

5. |sista steget beslutas om det dnskade tillstandet ocksa ar det vi ska uppna. Skulle det visa sig
att det 6nskade tillstandet inte holl mattet, behdver vi enas om ett justerat mal. | bada fallen
ar nasta steg en prioriterad handlingsplan. Denna handlingsplan ska da identifiera de
aktiviteter som kravs samt vad som ska uppnas for att na maluppfyllelse. Lagg ocksa market
till att dessa aktiviteter i sin tur ska malsattas. Malnedbrytningen sker darfor i steg som
sakerstaller varje niva (se bild 5).

Anvandningsomraden:

1. Kommunikation. Kommunikation paverkar attityder och beteenden i hog grad. Kverulans och
allméant tyckande bidrar inte till utveckling och ar ett tecken pa bristande kommunikation. Ett
enkelt satt att forbattra dialogen ar att alltid komplettera ett otillfredsstallande nuldge med
ett 6nskat tillstand. Da far vi en tydlighet kring vad som ska astadkommas och inte bara
forandra nuldget. Kommer vi dessutom med forslag pa atgarder, kan vi i hog grad avskaffa
"ansvarslost tyckande” och istéllet skapa en kultur med ansvar och engagemang.

2. Utvecklingssamtal. Satt upp fokusomraden i nuldge respektive 6nskat tillstand. Beakta gapet
och bli 6verens om hur fortsattningen ska se ut. Enkelt, strukturerat och funktionellt som kan
forstas och anvandas av alla pa alla nivaer.

3. Projektarbete. Sitt upp malsatta, periodiserade handlingsplaner baserade pa Box-modellen.
Vi kan pa sa vis “rita kartan” och fa berorda att forsta vad som ska astadkommas.

4. Moten. Saval kallelse som genomférande av moten underlattas av strukturen. Det gar till
exempel dessutom att bestamma moten att bara handla om nuldget eller det 6nskat
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tillstdndet. Overhuvudtaget visar det sig kunna effektivisera méten och méteshantering pa
ett avgorande satt, nar vi gor moten till nagot som kdnns meningsfullt och bidragande.
Konflikthantering. Nuldget ar subjektivt och var och en har sitt. Det dr da ofta svart att skapa
ett gemensamt nuldage mellan parter i konflikt. Erfarenheten visar att det fungerar betydligt
battre att fokusera pa ett gemensamt dnskat tillstand och forsoka bli 6verens om det. Om
inte annat blir vi pa det klara om det bara ligger en “sjukdomsvinst” i det eller om det finns
en arlig ambition att na forlikning. | normala fall, bland “relativt friska” manniskor brukar
man till och med kunna enas om att man ar éverens om att man inte ar 6verens om nulaget.
Kundkontakter. Saval internt som externt ar det av stor betydelse att fokusera pa den effekt
kunden vill eller borde ha. Det ar betydligt effektivare dn att diskutera hur och vilka medel
som ska anvandas for att bara forandra nuldaget. Kunden far da dessutom ta stallning till den
effekt eller resultat diskussionen handlar om och inte bara en férandring eller en kostnad.
Kreativitet. Satt barriarbrytande mal (Railo), som inte alla tror ar mojliga men kanske
nodvandiga och avgérande for organisationens framtid. Gor darefter nulagesanalysen och ta
fram nédvdndiga hur som sakerstaller maluppfyllelse. Gor sedan analysen kring fér- och
nackdelar. D3 har du formodligen fatt fram en hel del goda idéer och tankar som kan vara till
nytta i den fortsatta processen, dven om det ursprungliga malet visade sig orealistiskt. | de
flesta fallen blir malen under alla omstandigheter hogre satta och dessutom har det byggts
upp ett engagemang under processens gang.

Fusioner. Sammanslagningar i foretag, organisationer och liknande far enastaende
férutsattningar nar man bérjar med ett gemensamt Onskat Tillstdnd. Det minskar risken att
hamna i kostsamma diskussioner kring “om vi ska gora pa vart eller ert satt”. Prestigen
minskar och energin kan anvandas till att tillsammans forma framtiden.

Malstyrning

Malstyrning ar en av de manga pagaende aktiviteter i organisationer som paradoxalt nog ofta saknar
syfte och mal. Det racker inte att utfora saker ratt, da ar vi aktivitetsstyrda. Vi maste ocksa vara sakra
pa att det ar ratt saker. Malstyrning ar till fér att varje individ ska férsta, acceptera, ha nédvindiga
forutsattningar i sin roll och i hdg grad na sina mal. Det dr ocksa en forutsattning for att kunna halla
det vi lovar och leverera de resultat vi kommer 6verens om. Inférandet av en effektiv malstyrning
kraver dialog och interaktion och ansvaret ett delegerat resultat 6vergar nar bada parter ar dverens
om vad som ska astadkommas. Bra kommunikation dr nédvandigt och malstyrningsprincipen bor
darfor folja den struktur som visas i bild 3 for att vara effektiv.

1.

Malstyrningsprincip

upptb\'\“‘“g
Overenskommelser

.q
ns,

U t‘\“ete‘

e
Acceptang pefo®

Bild 3.

Tydliga mal som kommuniceras och forstas av bada parter (S.M.A.R.T. bild 4.)ar en bra
forutsattning for forstaelse och acceptans. Utmanande mal kréaver dessutom dialog och bra
ledarskap samt tydliggér behovet av resurser och befogenheter.

Resurser och befogenheter. N6dvandiga resurser och befogenheter dr grundforutsattningar
for att acceptera delegerade mal.
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3. Acceptans av mal och forutsattningar ar en férutsattning for ansvar.

4. Ansvar innebdr att halla det som lovats och 6verenskommits. Uppdragsgivaren eller
motsvarande maste kunna lita pa att den utlovade leveransen astadkoms. Det bor ocksa vara
en kvalitetsfraga att i hog grad na éverenskomna mal. Eventuella avvikelser ska pa ett tidigt
stadium diskuteras for att undvika obehagliga 6verraskningar.

5. En strukturerad uppfoljning med fokus pa avvikelser ar en nédvandig ingrediens i effektiv
malstyrning. Ratt utford ar den ett stod och en hjalp att i hog grad na sina mal. Ansvarig bor i
rimlig tid diskutera risker och eventuella behov av att férandra ett dverenskommet mal. Det
kan handla om att andra kvantitet, kvalitet eller tid. Mojligheten att 6ka resurser, for att
lyckas &r ocksa ett alternativ. Negativa 6verraskningar ska dock alltid undvikas. Det skapar
nervositet och oro som inte gagnar nagon. Avgorande &r att vi haller det vi lovar och ar
Overens om.

6. Overenskommelse och konsekvensanalys behdvs pé alla plan. Det dr nddvéndigt att var och
en forstar vikten av att kunna lita pa varandra. En organisations kultur och klimat praglas i
hog grad av hur man beter sig nar det galler malstyrning. En konkurrensutsatt organisation
maste helt enkelt vara tamligen sikra pa vad som ska uppnas och att det ocksa sker.
Malstyrning ar dessutom inte minst ett satt att veta om man gor ett bra jobb.

Bra mal ar smarta:

Bra mal
Specifil(t
Mtbart
Acceptabelt
Realistiskt

Tidsatt

Bild 4.

Begreppet smart ar en strukturerad avstamning for att sakerstalla forstaelse och acceptans. Nar vi
verkligen anvander begreppet och diskuterar ett mal pa detta satt, satter vi en standard for bra mal.

Specifika sa att de forstas.

Matbara i en 6verenskommen form.

Acceptabla, med hansyn taget till kompetens (kunskap - vilja - féormaga).

Realistiska och darmed mojliga for berdrda parter att uppna. De kan ibland vara nédvandigt
att satta utmanande mal som krédver extraordinara insatser och utveckling. Vi ska ocksa vara
medvetna om att olika individer har olika forutsattningar. D3 ar ledarskap av stor betydelse.
5. Tidsatta med saval slutmal som avstamningsmal pa vagen (delmal). Pa sa vis far vi ocksa ett
tidigt varningssystem infor slutlig maluppfyllelse.

PwnNPE

Formulering av mal

Det ar avgorande att skilja pa mal och medel. Malstyrning bygger pa konkreta férvantningar pa
resultat och aktivitetsstyrning pa att utfora tilldelade arbetsuppgifter pa ratt satt. Varje arbetsuppgift
ska i mojligaste man presenteras i form av férvantat resultat eller effekt. Det dr dessutom lampligt
att beskriva nuldget for att skapa forstaelse for varfor det kravs en forandring. Lagg maérke till att det
inte alltid ar nédvandigt att vara 6verens om nuldget. Vissa kan tycka att det ar bra som det ar. Box-
modellen (avsnitt C) ar ocksa har ett effektivt satt att skapa tydlighet och arbetsgangen vid
malformuleringen bor ga till enligt féljande mall:
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1 Det forvantade resultatet ska kommuniceras, stammas av och accepteras av den som ska ha
ansvaret for att resultatet uppnas. Resultatet bor dessutom delas upp i delmal (periodisering)
dar en strukturerad uppféljning ocksa ska finnas.

2 Den ansvarige ska i sin tur formulera, garna tillsammans med den eller de som ska gora
arbetet, vad som kravs for att sdkerstalla resultat (“rita kartan”), den handlingsplan som
anses nodvandig for att resultat ska uppnas. Det innebar att den ansvarige maste tanka
igenom mal och medel och att det kan fordras andra aktorer, som i sin tur forstar och
accepterar sin roll och férvantningar pa resultat. Pa sa vis far vi transparens och varje
uppdragsgivare far en form av kvitto pa att den ansvarige ocksa forstatt hur resultatet ska
uppnas.

3 Den nedbrutna handlingsplanen/nédvandiga aktiviteter ska i sin tur i hog grad besta av
konkreta mal/forvantningar pa resultat. Pa s vis lar vi oss att delegera resultat/effekt och
undviker darmed aktivitetsstyrning.

Malnedbrytning

| bild 5 &r det 6vergripande malet 100. Chef/projektansvarig eller motsvarande har da, garna i
samverkan, identifierat fyra nodvandiga aktiviteter som tillsammans ska ge detta mal. Han eller hon
delegerar da ut konkreta resultat som tillsammans ger det 6vergripande 100. Darefter ar den
viktigaste uppgiften att sdkerstalla att var och en forstar och haller vad som blir 6verenskommet.
Né&sta steg ar for de som accepterat delegeringen att i sin tur fundera pa vilka aktiviteter och resultat
som sakerstaller att de i sin tur nar sina respektive mal. Pa sa satt fortsatter malnedbrytningen dar
var och en tar ansvar for resultat och bidrar till det 6vergripande malet. Arbetssattet innebar ocksa
att tdnka igenom vad som kravs, vem som ar lamplig att genomfdra uppdraget och hur en tat
uppfoéljning ska ga till. Det som inte dr tankt blir inte gjort. En strukturerad malnedbrytning ar helt
enkelt nédvandigt i en komplex varld.

Malnedbrytning

Bild 5

E. Framgangsrik utveckling
Formagan att kommunicera budskap dr avgérande. Det som inte kan kommuniceras finns inte. For
att underlatta kommunikation rekommenderas Box-modellen (bild 5)som struktur. Det géller inte
bara malformulering utan ar ocksa i hog grad anvandbart i samband med moten, utvecklingssamtal,
diskussioner etc.
Grundprincipen, vid all form av kommunikation, ar att skapa struktur, forstaelse och nagon form av
pataglig effekt i form av dndrade attityder eller beteenden. Det finns ibland en ohdlsosam iver att till
varje pris visa handlingskraft och visa att nagot gors. Det kan visa sig forodande att vidta atgarder,
som visserligen férandrar nuldget, men pa intet satt I6ser problemen eller skapar en positiv framtid.
Den typen av aktivitetsiver vill vi istdllet ersatta med resultativer .
Problemet uppstar framfoér allt nar analysen visar ett otillfredsstédllande nulage och férsta fragan ar;
hur ska vi forandra det? Da ar vi inne i ett aktivitetstdnkande utan att forst beakta vad som ska
uppnas istallet. Detta forfarande ger kortvarigt en kansla av handlingskraft, men visar sig ofta vara
direkt kontraproduktivt i langden. Det ar egentligen bara i akuta situationer, om ens da, som det gar
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att férsvara att bara forandra nulaget. Nar vi definierat det 6nskade tillstandet kan vi dessutom fa
berorda att kdnna delaktighet, kunna paverka och dessutom vidta optimala atgéarder.

| bilden framgangsrik utveckling (bild 6) kan vi se vikten av tydlighet, forstaelse och acceptans.
Manga vackra och pakostade presentationer har under arens lopp genomférts utan att forvdantade
resultat uppnatts. Storsta anledningen ar att inte tillrdcklig hdnsyn tagits till om ahérarna verkligen
forstatt budskapet och vad det innebér fér dem som forvantas gora jobbet. De flesta anser sig idag
vara fullt upptagna och ser nya budskap som en belastning. Risken ar darfor stor att allt fér manga
helt enkelt varken har tid eller lust att ta till sig budskapet. Utan vilja och engagemang hjalper inga
metoder eller verktyg.

Framgangsrik utveckling

— Uthallighet
och gladje

4.Utbildning/
Traning

— projekt, slutmal och
- forvintningar

Bild 6.

Lagg marke till att pilarna 2-4 ar markerade och anledningen ar att de ar de mest kritiska. Det finns
en overtro pa metoder och verktyg, som gor att manga inte tillrackligt beaktar framfor allt 2-3 innan
utbildning och traning satts in.

Arbetsgangen bér darfér vara foljande

1.
2.

Presentation. Budskapet presenteras och syftet/malet/effekten preciseras

Forstaelse. Tillrdcklig tid avsatts for att bertrda ska forsta vad budskapet innebér for dem.
Forst da kan vi forvanta oss en reaktion.

Acceptans. Nasta fraga blir om berdrda accepterar. Blir svaret nekande ar det knappast
meningsfullt att ga vidare med utbildning, traning och utveckling. Har satts ledarskapet pa
prov och vikten av dialog kan inte 6verskattas. Alternativet kan vara att individen inte kan ga
in i den nya roll de andrade kraven innebar. Ett beslut maste dock tas om nasta steg.
Utbildning/Traning. Forst i detta steg &r utbildning verkligt effektiv. Det finns en 6vertro pa
metoder och verktyg som forvantas kunna ersatta forstaelsen for budskapet och
acceptansen, dar malet oftast blir att utbildningen i verktyget eller metoden ar genomférd pa
korrekt vis. Det skapar inte noédvandigtvis varken forstaelse eller acceptans och féljaktligen
riskerar vi att de flesta fortsatter som vanligt. Det ar darfor nodvandigt att forst sdkerstélla
att steg 1-3 har uppnatts innan steg 4 sétts in. Det ar inte sarskilt effektivt att férsoka utbilda
nagon som inte forstar, vill férsta och heller inte accepterar budskapet.

Utveckling. Utbildning och traning bor i hog grad individanpassas med klara mal och vilken
kompetens som ska uppnas. Olika manniskor reagerar olika och behéver dessutom olika stdd
och hjalp. Manga kdnner ocksa oro att inte kunna klara av nya férvantningar och ocksa har
kommer vikten av bra ledarskap in i bilden. De flesta individer kan utvecklas men hindras
ibland av radsla att inte kunna. Nar rimliga férutsattningar och stod ges, far vi dock i de flesta
fall mycket goda resultat. Den utveckling det innebar for individen ar dessutom en starkt
motivationshéjande faktor.

Engagemang. Manniskor som utvecklas och kdnner engagemang i sin roll ar av stor betydelse
for en organisation. Nar kontinuerlig utveckling blir en naturlig del i vardagen &r vi ocksa val
rustade att ta hand om framtida hot och mgjligheter.

Genomforande av nédvandiga atgarder, kontinuerlig utveckling och goda resultat ar det
foretag och organisationer dverlever pa. Det bor darfér anses som en skyldighet att standigt
arbeta med dessa fragor.
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Framgangsrik utveckling (avsnitt E) i kombination med Box-modellen (avsnitt C) &r en utmarkt grund
for ett effektivt synsatt nar det géller att skapa tydlighet och forstaelse.

Ledarskap

Ledarskap ar en kombination av gott chef- och medarbetarskap i samverkan. Chefsrollen handlar om
att inspirera och intressera. Den bygger i hog grad pa att fa medarbetare att kinna motivation och
engagemang i sin roll, vilja utvecklas och utveckla samt att i hég grad na sina mal. | sin tur bygger
medarbetarrollen pa ansvarstagande och en vilja att utveckla och utvecklas samt att i hog grad na
o6verenskomna mal. Dialog och respekt for varandras roller &r en sjélvklarhet och bada parter har i
sina respektive roller ett ansvar for att detta uppnas. Det &r ett chefsansvar nér det inte fungerar,
men medarbetarens vilja till utveckling ar en nédvandig forutsattning for framgang. Diskussioner ska
alltid kunna foras kring nulage/historia, det 6nskade tillstdndet samt hur vi dstadkommer resultat.
Oppenhet och transparens ar férutsittningar fér en bra dialog. Det dr ocksa en sjalvklarhet, nar
beslut val &r fattade, att de ocksa foljs . Ett foretag ar trots allt inte en demokrati och en chefs roll ar
darfor att efter basta formaga fatta beslut och fortjana sin position som ledare.

Chef- och medarbetarrollen

Vi behdver modernisera synen pa chef- och medarbetarrollerna. Dagens organisationer ar sa pass
komplexa att ingen enskild individ kan forvantas ha saval 6verblick som detaljkunskap i tillracklig
utstrackning. Det gor att forstaelsen for respektive roller och ansvarsférdelningen dem emellan
maste vara helt klar.

1. Chef- och medarbetarrollen bygger pa dialog och respekt for varandras roller.

2. Beslut ska férankras hos berérda och varje mal och férvantan pa resultat ska forstas och
accepteras innan ansvar kan forvantas.

3. Dialog ska strukturellt foras i tre dimensioner, nuldge - onskat tillstand — hur *. Syftet ar att i
hog grad skapa tydlighet och 6ka forstaelsen.

4. Utvecklingssamtal * ska genomforas regelbundet och ska kdnnas meningsfulla for bada
parter.

5. Kontinuerlig uppféljning av motivation, engagemang och formagan att leverera resultat
enligt faststalld plan. Utéver en arlig attitydundersokning ar det lampligt att respektive
avdelningar ett antal ganger per ar “tar tempen” genom att stalla fragor i organisationen
kring:

a. Hur narvi de Kritiska framgangsfaktorerna?

b. Ivilken grad var och en nar sina mal (halla vad vi lovar)

c. Ledarskap, (inspiration, intresse och engagemang). Delaktighet och utveckling.

d. Minienkat som ett stéd i vardagen och en férberedelse for arlig attitydundersdkning.

Den ldeala Arbetsplatsen ar en ambition att skapa framtidens organisationer och foretag. Vi behover
fa till stand attityder och beteenden baserade pa modernt tdnkande, en forstaelse och acceptans for
respektive roller samt vikten av samverkan. Konkurrens och 6kade krav i allmanhet gor att vi maste
hitta former fér manniskor att samverka och vilja ta ansvar i allt hogre grad. Vi behover ocksa forsta
vikten av ratt person pa ratt plats och samtidigt lara oss att kontinuerligt arbeta med férandring,
utveckling och ledarskap. Da kommer vi ocksa att vara battre rustade for omgivningens standiga
forandring och var egen férmaga att skapa utveckling. Det ar Den Ideala Arbetsplatsen.

Uppsala 2010-02-03
Hans G Karlsson

*Se Avsnitt C. Box-modellen, anvandningsomraden.




