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| Introduktion

A. Framtidsslussen i ett notskal

Inom Affarsfornyelse har vi i manga ar utvecklat och férfinat pro-
cesser fOr vuxna i omstéllningssituationer. Var malsattning har hela
tiden varit att forsoka forsta den enskilda individens upplevelse
av en ofrivillig situation av omstéllning, dér vi ska medverka till
att gora problemen till mgjligheter. Idag har vi en val utvecklad
och fungerande metod som vi kallar Framtidsslussen (Se detaljer
i kapitel 8).

Figur.1. I Framtidsslussen ir en lirande process diir minniskor vixer genom
en biittre sjilvinsikt och tydligare malbild.

Vi menar att ingen nagonsin betalat en enda krona f6r att ga en
kurs! Vad man betalar for dr de nya mdjligheter man har efter att
ha genomgatt en utvecklingsprocess. En viktig del, kanske den vik-
tigaste, av denna utvecklingsprocess ér den initiala del som leder
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till en tydlig malbild, en genomtankt strategi och — inte minst: kraft
och energi att ta sig till malet.

Vi som jobbar med Framtidsslussen anser att vi dr i Mgjlighets-
utvecklingsbranschen — vi hjdlper helt enkelt méanniskor att vidga
sina mgjligheter och det gor vi i samverkan med bl.a. utbildnings-

foretag. )

Komfortzon
e medveten kunnighet

L 4 e omedveten okunnighet
Kunskapslyftet
garbetsmarknadspolitiska

atgarder) Validerad komfortzon

* allmén vidgning » omedveten kunnighet
av komfortzon

Individuell utvecklingsplan
o for omstart och nya livsinitiativ
e en utvidvidgning av komfortzonen

Figur 2. Framtidsslussen vidgar individens komfortzon

Fran kort - lang till lang — kort

Den svenska traditionen for hantering av 6vertalighet och arbets-
l6shet, oavsett om orsaken ar strukturell eller konjukturrelaterad
ar vad vi kallar kort —lang. Med det menar vi att man gor en mycket
kort introduktion och analysfas som grovt generellt kan sdgas inne-
béra att individen presenteras en fardig 16sning som nagon annan

tankt ut at honom. Det leder ofta till sloseri med tid genom att allt-
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for lite hansyn tagits till individens forutsdttningar och intressen

vilket leder till lag motivation och “onddiga” studier.

Processtid

N
>

Figur 3. Fran det kortlgnga — brandkarsmodellen — till det langkorta, det
individcentrerade.

Vi har i stédllet fokuserat pa den individuella utvecklingsprocess
som ligger fore ett aktivt sokande av arbete eller studievdgar, som
leder fram till en av individen genomténkt och reflekterad vig mot
framtiden. Vi kallar var modell f6r Framtidsslussen.

Med vart sétt att arbeta och med hjélp av de verktyg vi anvén-
der, kan vi méta varje individ dédr han/hon star och dérifran sti-
mulera och stédja en utveckling mot ett genomtankt mal.

Vi utgar fran en positiv madnniskosyn, som innebaér att vi tror att
alla méanniskor kan och vill utvecklas om férutsattningarna blir de
rdtta. Vi utgar ocksa fran ett kompetensbegrepp, realkompetens,
som vi definierar som en individs samlade f6rmaga att utifran kun-
skaper och erfarenheter 16sa en uppgift eller identifiera och utveckla
en mojlighet.

I den haér lilla handboken beskriver vi hur vi jobbar med
omstéllningsprocesser, hur tankarna bakom var metod ser ut, eller

helt enkelt: varfor vi gor som vi gor.
B. Bakgrund - fran industri till kunskapssamhille

(fran jarnbruk till hjarnbruk)

I manga ar har vi hort politiker och framtidsforskare prata om
Kunskapssamhdllet och det Livslanga Larandet, utan att vi direkt

kunnat se att vi varit ddr. Det &r alltid svart att se nagot man é&r
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mitt uppe i. En akvariefisk, t.ex. vet inte om att han simmar i vat-
ten.

For att urskilja en trend maste man se historien i ett langre per-
spektiv. Gor vi det kan vi tydligt se en 6vergang fran industrisam-
hélle till kunskapssambhaille i slutet av 1900-talet. Redan i den se-
nare delen av 70-talet blev Sverige per definition ett postindustriellt
samhidlle, ddr mindre dn hélften av den arbetsféra befolkningen
arbetade inom industrin.

For oss som lever i ett tidigare industrisamhaélle mérks kunskaps-
samhadllet som en stdandigt pagaende process av forandring, lar-
ande och utveckling. Sedan 60-talet har en kontinuerlig avbe-
manning av tillverkningsindustrin skett och de nya jobben har fram-
for allt tillskapats inom sektorer som service, tjdnster, information
och kunskap dér tyngdpunkten ocksa forskjutits fran storskaliga
till smaskaliga organisationer.

Genom att ny teknik utvecklas kan allt farre anstallda i industri-
foretagen producera allt mera, vilket leder till att en vixande del
av befolkningen stélls utanfor industriproduktionen.

Vi vet med sidkerhet att denna process kommer att fortga och
leda till att méanniskor hamnar i omstéllningssituationer som kré-

ver engagemang, foretagsamhet samt vilja och férmaga till larande.

C. Den nya synen pa kunskap och lirande

I perspektivet livslangt ldrande kommer kompetensbegreppet att
omprdovas pa nytt. Vilka kompetenser ska man inkludera i begrep-
pet "Kompetenser for livslangt larande”? Vi anvédnder begreppet
realkompetens, som dr en manniskas samlade férmaga att med
alla sina kunskaper och erfarenheter som grund, 16sa ett problem,
eller identifiera och utveckla en mgjlighet. Vi har valt att dela in

realkompetens i fyra kompetensomraden, som utkristalliserats i

vart arbete med vuxna ménniskor i det Livslanga Larandet: &mnes-
kunskaper, personlig kompetens, social kompetens och
koordinationskompetens. En ndrmare beskrivning av dessa finner
du i kapitel 4.

Vi menar att dessa kompetensbegrepp maste finnas med i allt

arbete som ska inga i eller forbereda for Livslangt Larande.

Till "Trial and success"
Figur 4. I en omstartssituation kriivs snabba framgangar for att stiirka lusten
Vi vill med denna “handbok” fémedla en medvetenhet och kun-

skap om:
e hur sjdlvbilden hos en ménniska utvecklas, d.v.s. hur man

vaxer som vuxen

* att sjalvbildsutvecklingen baseras pa upplevelsen av fram-

gang (trial and success snarare &n trial and error)
¢ att ett livslangt ldrande krédver en positiv sjdlvbild

¢ attdet finns metoder som &r béttre &n andra nér det géller att

utveckla manniskor som individer
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e att dessa metoder ofta &r resurssnala och sannolikt effekti-

viserar kompetensutvecklingen

e att det livslanga ldrandet férutsétter en tilltro till f6rmagan

att lara

¢ att kunskaper maste upp till forstaelse eller insiktsnivan
for att vara till livslang glddje och nytta (kunna appliceras i

nya situationer)

e att all effektiv inldrning far sin energi i motivation och lust

for att lara

¢ att upplevelsen av ldrandet forstarks genom ett discipline-
rat genomforande av reflektioner kring vad man lart, vilka

slutsatser man kan dra o.s.v.

D Malsattning och vardegrund

Nér man utan att sjdlv vélja det blir “den ofrivilliga golfaren” fast
inom grenen omstéllning och ldrande, stéller det stora krav pa mig
som individ och pa den process som ska stimulera och stédja mig.
Vi som jobbar med Framtidsslussen har lang erfarenhet av att méta
manniskor i omstéllningssituationer av olika slag.

Nar vi gar in i en organisation som star inf6r en omstéllning har
vi foljande malsdttning med var insats:

* bdésta mojliga 16sning for varje individ
* minsta mdjliga stérning pa den lokala arbetsmarknaden

* storsta majliga goodwill for foretaget for ett ansvarsfullt
agerande mot medarbetarna (downsizeing with dignity)

I en foranderlig varld ar vardegrund och affarsidé det mest
langsiktigt stabila i en organisation.
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2. Arbetslivets totala forandring

Nya forutsattningar i ett foranderligt arbetsliv

I Sverige och andra hogutvecklade lander har man sedan slutet av
1900-talet 6vergatt till ett arbetsliv med platta organisationer dér
man individuellt eller i arbetslag tar ansvar f6r hela arbetsprocesser
och stindigt lever med en osdkerhet da arbetet fortlspande for-
andras. Ytterst lite detaljstyrning av arbetsledare och chefer fére-
kommer och skrivna instruktioner kan bara vara malstyrande, da
varje nytt projekt dr olikt alla tidigare.

Utplacerings- Rekryterings- Kompetens- i Rekryterings-

process process forsorjnings- process process
process
Foretag A Foretag B Foretag B Foretag C

Figqur 5. 1 Framtidsslussen forsoker vi om mojligt att viva ihop det
utplacerande foretagets process med det rekryterandes.

I ett modernt foretag pagar — i princip — tre stdndiga processer for
larande:
* den forsta dr en rekryteringsprocess som anpassar
jobbstkandes kompetens till ingangskraven

® den andra dr en kontinuerlig kompetensférsorjnings-
process

* den tredje dr en utplaceringsprocess f6r de som 6nskar eller
av nagon anledning tvingas ldmna organisationen

Den ena organisationens utplaceringsprocess fasas ihop med nésta

organisations rekryteringsprocess. Ju béttre och tidigare denna ihop-

11



fasning kan ske, desto béttre kan man anpassa atgérderna for att
fora en individ fran en organisation till en annan. Lirandet ingar
som en naturlig del av vardagen och sker till en mindre del som
organiserade utbildningar/kurser som man ”aker till”.

En vidxande andel av alla nya jobb uppstar i sma och medelstora
foretag - ofta inom omradet tjanster och service. I dessa sma fore-
tag efterfragas bredare kompetens. Aven om mindre féretag ocksa
behover specialister, sa dr behovet av kompetensbredd mycket tyd-
ligare dn i de storre foretagen. En tekniker i ett litet foretag behover
ocksa begripa lite ekonomi och marknadsféring t.ex. I de mindre
foretagen dr det ocksa ett tydligare krav pa social kompetens, da
man jobbar néra kunder, ofta i ndtverk med andra smaforetag och
dessutom inom foretaget jobbar i projekt och arbetslag.

Aven stora organisationer upptrader alltmer som manga sma
foretag i ett samverkande nétverk. Vad man strévar efter dr en op-
timal kombination av det stora foretagets rika resurser och det lilla
foretagets snabbhet och flexibilitet.

Idag dr omvarldsperspektivet ett helt annat. Sverige dr pa ett
patagligt sitt en del av varlden och vi paverkas av det globala
skeendet. Kraven pa fardigheter och kunskaper kan inte med pre-
cision férutsdgas i nagot langre perspektiv.

Vad vi sdkert kan sdga dr att vi i denna historiska brytningstid
mellan industri- och kunskapssamhaélle kommer att befinna oss i
ettlivslangt ldrande och fa uppleva manga férandringar bade i var

egen situation och yrkesroll och i omvérldens férutsittningar.

Forandringen av arbetsplatsernas organisation - orsa-
ken till nya kompetenskrav

Kraven pa nya kompetenser gar enklast att hiarledai den totala
férandring av arbetsplatsens organisation och styrning som skett
under de sista 15 - 20 aren.
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Néar man pratar om organisationer tidnker de flesta pa de
organistionsplaner som man ofta blir forevisad vid studiebesck.
Sjélv har jag manga ganger vid foretagsbesok blivit ford till ett kon-
ferensrum dér varden visat sin organistionsstruktur pa en stordia.
Imanga fall har jag undrat om dessa formella linjevdagar med manga

nivaer ocksa fungerar i verkligheten. Troligtvis inte!

Formell och informell organisation

Manga undersokningar visar att stora och tunga organisationer
fungerar sa pass bra som de gor pa grund av alla informella infor-
mations- och beslutsvédgar. Nar man vill utveckla en organisations-
struktur bor malséttningen givetvis vara att fa den verkliga, opera-
tiva, organisationen att &ven bli den formella pa papperet.

De stora férandringar vi sett under de senaste 15 - 20 aren, med
okande intensitet de sista 5- 10 aren, har sin grund i att hierarkier
med langa beslutsvégar inte fungerar ldngre. De dr anpassade till
en tid nar férandringarna skedde langsamt och planerat. Nar en
verksamhet kunde baseras pa en enda produkt under decennier.

Da behovdes inte flera beslut fattas per tidsenhet dn att man
kunde f6lja beslutsvégar i fyra - fem hierarkiska steg.

Nér nu férandringstakten skruvats upp och kraven pa beslut
per tidsenhet 6kar, maste man finna andra sétt att styra och fatta

beslut. Myndigheter

Kunder ; Finansidrer
Konkurrenter — Intern organisation < Politik
Teknikutveckling Marknadstrender

Figur 6. Omviirlden styr organisationernas utveckling!
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Vilken kompetens beh6ver medarbetarna ndrmast kunderna ha for
attuppfylla deras kravspecifikation? Har kommer bade ren yrkes-
kompetens och personliga egenskaper som servicevilja m.m. in.
Nar den hér nivan i organisationen, ddr den avgorande verk-
samheten bedrivs, dr utvecklad kommer nasta steg inat: Vilken hjalp
vill medarbetarna i den kundnéra nivan ha inifran féretaget?
Med dessa svar som grund far man utveckla lednings-, stabs-
och servicefunktioner inne i organisationen. Och bedéma vilket

larande och vilka kompetenser som behover utvecklas dar.

Administration - ad ministre = till verksamhetens
tjanst

” Administrator” har ju i manga fall anvénts ndrmast som ett skalls-
ord och jamstallts med byrakrat. Varje féretag beh6ver dock en dn-
damalsenlig och effektiv administration. For att komma dithéan
maste administrationen betrakta den operativa verksamheten som
sin kund.

Det kan hér vara pa sin plats att notera ordet administrators
sprakliga ursprung. Administratér kommer fran latinets ministre
som betyder tjanare och ad som betyder till. Korrekt Gversatt bety-
der alltsa ordet administrator ”till tjanst” vilket vi bor ha i minnet
nér vi bygger organisationer.

Det dr ocksa viktigt att informationen inom organisationen fung-
erarialla riktningar och att kundernas méjligheter att paverka verk-

samheten alltid beaktas.
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En modern organisation maste ses som en levande
organism

"Fran revolution till evolution”

Betrakta den nya organisationen som en levande organism som
standigt maste anpassa sig till den miljé (=omvaérld) den lever i. En
sadan organisation blir aldrig fardig - den férdndras standigt.

Det ar klokt att mera kontinuerligt se Gver sin organisation och
gora mindre anpassningar till nya krav fran omvérlden, &n att vart
tionde ar gora drastiska férdndringar. Kom ihag att den storsta
tryggheten for personalen ligger i att verksamheten har en organi-
sation som ligger rdtt mot omvérlden!

En organisation som spjdrnar emot och férsdker leva statiskt i

en dynamisk omvaérld dr en otrygg arbetsplats att vara anstalld i!

Den nya organisationen maste vara intelligent, d.v.s.
vara larande

Med intelligens i sammanhanget menar vi andamalsenlighet. For
att uprdtthalla sin &ndamalsenlighet maste man verka adaptivt,
d.v.s. ldra sig av de standiga erfarenheter man gor i sitt vardagsar-
bete.

Att inte bara lata erfarenheter och gjorda lirdomar fladdra ivag
till ingen nytta utan i stillet utveckla modeller f6r hur de kan komma
organisationen till del.

Om varje enskild individ behaller sina erfarenheter for sig sjalv
lar sig inte organisationen nagot. Det adr detta man maste finna
modeller och rutiner for. Hur ska vi systematisk reflektera 6ver vad
vi gjort och lart? Hur ska vi utvardera resultat? Hur ska vi bed6ma
vad som gatt bra eller gatt mindre bra?

Var - i vilket forum - och pa vilket sétt ska vi gora organisatio-

nens larande?
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Fran industrimodeller till informationsmodeller

Hela den produktionstekniska organisationen i ndringslivet dr un-
der snabb férandring dédr den moderna informationsteknologin har

ett avgorande inflytande.

Den férdndringsprocess som pagar kan symboliseras av nedansta-

ende:

Fran: Till:

Centralisering Decentralisering
Uppdelning Integration

Mekanik Informationsteknik
Standardisering Mangftald

Hierarkiska kolosser Autonoma enheter i nitverk
Regelstyrning Malstyrning

Tabell 1. Overgripande trender

Fran stor- till smaobjektsorganisation

Den hierarkiska organisationsstrukturen &r anpassad till att fung-
era i storskaliga verksamheter med langsamma férandringar och
fa beslut att fatta per tidsenhet. I dessa kolosser dr specialiseringen
hard nér det géller den lilla del av det totala antalet anstédllda som
har kvalificerad kompetens. De flesta anstallda har inte nagon ho-
gre kompetens och behéver heller ingen sadan. Deras jobb i de stora
organisationerna ar enkelt manuellt arbete i verkstad, pa kontor,
eller i lager och distribution.
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Under dessa och endast dessa omstandigheter ar
hierarkien effektiv.

Nar omstandigheterna dndras radikalt blir hierarkien i stallet ett
hinder. De nya f6rutsattningarna, som med 6kad hastighet slar ige-
nom i en allt storre del av arbetsmarknaden é&r f6ljande:

e Kunderna/uppdragsgivarna blir mer individuella
* Man bestéller manga sma objekt i stéllet for ett stort

e Produkter och tjanster blir mer komplexa och kraver stérre

kompetens av alla som &r inblandade i verksamheten
e Okvalificerade uppgifter minskar och kvalificerade 6kar
e Krav pa hog kvalité stdlls pa hela verksamheter

e Verksamhetens férmaga att arbeta uthalligt vad galler

miljohédnsyn 6kar

Nya krav pa arbetslivet fran ungdomen

Samtidigt med att dessa férandringskrav kommer fran kunder/
uppdragsgivare, sa kommer andra krav fragn de unga ménniskor
som nyanstélls. Till skillnad fran den generation som nu gar i pen-
sion vill de unga ménniskorna se ett hdgre virde i det man gor -
forutom att man far 16n. Man vill uppleva att man medverkar i
nagonting viktigt. Man vill kdnna respekt f6r det man gér och man
vill vara stolt 6ver resultatet. De unga vill ocksa uppleva méjlighe-
ten till personlig utveckling och de vill vara involverade i och kdnna
delaktighet i verksamhetens utveckling.

Enligt den stora attitydundersékning bland ungdom som bl.a.
Bi Puranen jobbar med kan man sédga att den franska revolutio-

nens budskap: Liberté, egalité, fraternité har ersatts av orden:
Frihet Mangfald Tolerans
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Allt detta ssmmantaget (och sédkert finns ytterligare goda argument)
gor att den gamla hierarkiska organisationen blir till ett hinder i
verksamheten. Med de nya férutsittningarna som omvaérlden ger
maste man ha en enkel, flexibel organisation med snabba besluts-
végar. Det betyder att medarbetarna “pa golvet” far ett mycket
storre ansvar, vilket krdver en stérre kompetens ( se vidare i kapit-
let om kompetenser).

Tanka-nivaer Arbetsprocessens steg
Planera & utvardera Utvérdera Planera

SN

Figqur 7. Iden hierarkiska organisationen, som varit praktisk och effektiv i
industrieran, var den genomsnittlige medarbetaren en anonym resurs utan
mbojlighet till paverkan och engagemang. For stora projekt och langa serier var
detta den ideala organisationen.

Arbetsprocessens steg

r Tanka
M3l, samordning, stéd / \
Tanka, planera,

I:l_ gbra, utvirdera S Utvardera Planera

../

Figur 8. I en modern organisation for stor flexibilitet och snabba beslut kriivs
bredare kompetens, korta beslutsviigar och en vilkommunicerad viirdegrund
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Nya krav pa foretagen

Vad krdvs da av foretagets organisation om det ska fungera pa den
nya “smaobjektsmarknaden” ?

Ska man fungera med manga sma projekt som pagar parallellt,
maste man ha en kraftigt decentraliserad organisation med manga
sjalvstandiga enheter. Man kan ju inte gdrna ¢ka antalet arbetsle-
dare tillrackligt f6r att leda alla projekt pa traditionellt sett utan har
kravs en utvecklad decentralisering av beslutsfattandet. Organisa-
tionen anpassas standigt till nya férutsdttningar sa att man knyter
ratt resurser till varje projekt i de olika faserna.

For personer med negativ sjdlvbild och dalig sjalvtillit kanns
det givetvis skrammande och jobbigt att ofta hamna i nya gruppe-
ringar och standigt fa ldra sig nya saker. Fér den som ddremot har
en god sjélvtillit upplevs detta i stdllet som mycket stimulerande
och roligt. Det ar saledes av yttersta vikt att alltid ha med detta
med sjilvbildsutveckling ndr man jobbar med kompetens-
utveckling for Livslangt Larande,

”OMGAFP - Oh my God another fucking program”

Det ar viktigt att férdndringen av organisationer sker pa ett ge-
nomtinkt och strukturerat sétt och att medarbetarna far den hel-
hetsbild som krévs for att man ska forsta sammanhangen man pa-
verkas av. De férdndringsprocesser som varit mest framgangsrika
kdnnetecknas ocksa av stor delaktighet fran medarbetarnas sida
och ett prestigelost ledarskap.

Att aterkommande gora "“kick offs” f6r ogenomtidnkta utveck-
lingsprogram leder ltt till det vi kallar OMGAFP-syndromet: med-
arbetarna har sett ledningen pumpa upp sa manga ballonger som
aldrig lyft att man helt tappat tilltron och intresset for nésta ”bal-
long”.
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Kompetenskrav i sjalvstyrande grupper - team

Kraven pa kompetens inom en sjdlvstyrande grupp blir ganska latt
att definiera om man fragar kunderna/eleverna/ patienterna o.s.v..
De vill ha serviceinriktade problemlsare som ser till att deras pro-
dukter och tjdnster uppfyller de krav och haller den kvalité som
man anser att man betalat for, eller har ritt att krdva.

Det kraver medarbetare med bade bred och djup kompetens som
dessutom har férmaga och sjalvfértroende nog att jobba sjalvstan-
digt mot kunderna.

De stora féretagen maste sla isdr sina stora organisationer i flera
sma, som vid ett eventuellt storobjekt kan samverka for att klara
detta. I 6vrigt fungerar man som ett nédtverk, ddr den totala kom-
petensen dr kidnd via naggon samordningsansvarig, sa att man pa
ett flexibelt sétt kan arrangera om sig for varje nytt projekt.

Stabsfunktionen ansvarar for koordinering och langsiktig stra-
tegi, samt fungerar som ”internkonsulter” at de sjdlvstandiga
arbetslagen.

Nyckelord i den nya organisationen ér:

o flexibilitet

* snabbhet
e hog servicegrad
¢ laga overhead-kostnader

* bred kontaktyta mot omvéarlden: kunder/leverantérer/

partners
e decentraliserat ansvar och delegerad beslutsratt

e hog och bred kompetens
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Malstyrning av verksamheter

Fran ekonomiskt tvang till inspirerande mal som driv-
kraft

For 30 ar sedan, da de flesta arbetade i industrin, fanns en mycket
enkel drivkraft: att tjana pengar. N6dvandiga pengar for att betala
mat och hyra. Och for att finansiera fritiden.

I dag ér situationen radikalt annorlunda. Ungdomen som gor
sin debut i arbetslivet 6nskar sig mera dn ekonomisk utkomst. De
vill kdnna att de medverkar till nagot viktigt - att de har en vasent-
lig uppgift.

For 30 ar sedan var arbetet inom tillverkningsindustrin helt upp-
delatismga, 16sryckta moment enligt Taylors modell. Allvarliga mén
i vita rockar med tidtagarur och anteckningsblock gjorde tidsstudier
av varje litet handgrepp.

Mainniskan var bara en forlaingning av maskinerna som man
betjanade. Jobbet fanns egentligen bara for att den méanskliga ar-
betskraften var billigare &n den automatiska maskin som skulle
kunna gora samma nytta. Arbetskraften var lagutbildad och latt
utbytbar. Efter nagra veckors introduktion kunde en helt outbil-

dad person ersitta den som slutat.

Inspirerande mal och personliga utvecklingsmojlighe-
ter — den nya drivkraften

Situationen i dag ar radikalt annorlunda och stora férandringar &r
att vanta.

Konkurrensen om den valutbildade arbetskraften har kommit
for att stanna. Det betyder att denna arbetskraft har ett gynnsamt
férhandlingsldge ndr det kommer till I6neférhandlingar. Men — och
detta ar viktigt — kraven géller idag mycket mer dn l6nen.
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En lista fran ungdomen pa vilka krav man stéller pa sina fram-
tida arbetsgivare toppas av kravet pa personliga utvecklingsméj-
ligheter. Andra méjligheter som flextid, méjlighet att resa i tjansten
med mera kommer ocksa fore rena l6nekrav. Man stéller ocksa krav
pa hur foretagets etik ser ut nir det géller t.ex. synen pa milj6fragor.
Ett foretag som vill vara med och konkurrera om de bésta och
piggaste ungdomarna maste alltsa erbjuda mojligheter som svarar
mot dessa krav. Denna trend &r internationell och kan tydligt iakt-
tas i alla industrinationer.

Motivation som drivkraft aven i stora industrier

Styrelseordféranden i General Motors har sagt att ”framgang pa
90-talet bestdms till 20 procent av vilken teknik man anvander och
till 80 procent av ledarskapet och dess férmaga att motivera med-
arbetarna”. Motivation kan man definiera som svaret pa fragan
“varfor gor du det du gor?”.

Forutsdttningar for en motiverad medarbetarskara kan man
skapa genom att sdtta upp tydliga, positiva och inspirerande mal.
Man inbjuder medarbetarna till delaktighet och mgjlighet att ak-
tivt delta i utvecklingen. Alla far samma helhetsbild av verksam-
heten, dess langsiktiga mal, dess samhéllsnytta o.s.v.

Bakom detta med styrning genom malbilder ligger 6vertygel-
sen att alla manniskor som skapat nagot stort forst haft en bild, en

vision av hur det ska se ut nar det 4r fardigt.

Malbilden

Inom idrottsvérlden har man utvecklat metoden med malbilds-
traning. Manga elitidrottsmén pa internationell toppniva har de
senaste tio garen dgnat mycket tid at sa kallad mental trdning, som
helt bygger pa detta med malbild. Erfarenheterna dr entydiga:
metoden fungerar.
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MALBILD
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Delaktighet
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Utveckling
Drivkraft:
Styrning
Kontroll
Regler
Pengar

Figqur 9. Ledningsfilosofier: Styrning & kontroll kontra malstyrning.

Vad som nu sker dr att metoderna fran idrottsvarlden fors over till
arbetslivet och utbildningsvasendet. Det dr en visentlig uppgift
for en ledare att kunna beskriva och till sina medarbetare kommu-
nicera en positiv, optimistisk malbild - en vision av foretagets fram-
tid.

Pa samma sétt dr det viktigt f6r den som ska handleda och stédja
individer i omstallningssituationer att kunna kommunicera inspi-
rerande malbilder av nyttan med olika studie- och utvecklingsin-

satser.
Kravet pa en malbild for att den ska ge den motivation
och energi som behovs ar:

e att den dr positiv, d.v.s. beskriver hur man vill att nagot ska

se ut och fungera om ex.vis ett ar

e att den ar tydlig och inspirerande och beskriver malet som
om det redan var uppnatt (presens)
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e att den innehaller mitbara mal som individen sjadlv kan

paverka

Det forsta steget ndr man ska ta fram en utvecklingsstrategi for en
organisation dr alltsa att formulera en levande och positiv malbild.
Malbilden f6r hela verksamheten kan sedan brytas ner i delmal for
olika delar. I detta arbete maste hela personalen engageras for att
forankringen ska bli den ritta och motivationen bli stark.

Malbilden kan kommuniceras via sérskilt trinade personer ge-
nom exempelvis cirkelarbete. Det dr ddrvid nédvéandigt att de som
”sédljer” malbilden vidare sjdlva har "kopt” den. Annars fungerar
inte kommunikationen.

Med utgangspunkt i malbilden kan vi sedan utveckla en stra-
tegi och en handlingsplan f6r varje avdelning och f6r verksamhe-
ten i stort.

Verksamhetens
L]

(/’3 Avation I

\)\

Individens

mission/uppgift Omviriden

Figur 10. Motivation uppstar niir den enskildes mission matchar
verksamhetens vision och dir allt ligger riitt i tid och rum.

En stark och tydlig malbild kan fa oss att utratta stordad, att lyfta
oss sjdlva i haret. Likasa kan svaga malbilder eller brist pa mal-

bilder fa oss att prestera langt under var optimala f6rmaga.
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I foretagets malbild finner du inspiration och motivation, dér fin-
ner du din egen uppgift - din mission. Dér finns méjligheten, dar ar
riktningen, dér &r din roll!

Malbilden i en omstartssituation

Nér man blivit “Den ofrivillige omstartaren”, d.v.s. att omstandig-
heter man inte rar 6ver har gjort att man maste gora en omstart, da
ar det nodvandigt att ha en klar, tydlig och lockande malbild som
ger fokusering, lust och energi. I Framtidsslussen jobbar vi mycket
med detta for att alla efter processens tredje steg ska ha en malbild,
som dr vil integrerad i personligheten och inte nagot hugskott fran
omgivningen.
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3. De nya framgangsfaktorerna

Den totala omvandling av arbetslivet som skett under de sista de-
cennierna av 1900-talet har lett till att framgangsfaktorerna pa ar-
betsmarknaden &r helt nya. De gamla industriella hierarkierna med
mycket uppdelade arbeten och manga vertikala beslutsnivaer
gjorde att kraven pa en anstdlld handlade mycket om att vara ac-
cepterande, gbra som man blev tillsagd, att inte ta egna initiativ
osv.

I ett modernt organiserat foretag &dr kraven i stort sett motsatta.
Man behover medarbetare som tar egna initiativ, som tar ansvar,
som kan l6sa problem enskilt eller i team, som forstar verksamhe-
tens sammanhang o.s.v. Framgangsfaktorernas forandring fram-

gar av nedanstaende tabell:

FRAMGANGSFAKTORERNAS FORANDRING

Fogliga Initiativrika

Littstyrda Sjilvgdende

Trotjanare Utvecklingssugna

Kunna jobbet (lagom) Lust till larande
Enkelspériga Flexibla

Anstdlld u.p.a Medarbetare (ansvar)
Smal och grund kompetens Bred och djup kompetens
Istadig Forandringsvillig
Snavsynt (detaljer) Vidsynt (helhet)
Sjalvnarmast Social

Tabell 2. Framgangsfaktorernas forindring i arbetslivet

26

Det éar sjdlvklart att den som arbetat ett antal ar , som varit aktiv i
foreningsliv, som byggt till sin sommarstuga o.s.v., tillignat sig
kompetenser som matchar ovanstaende framgangsfaktorer pa olika
satt.

Det &r viktigt att hjdlpa varje individ i en omstartssituation att
komma underfund med sin egen ”duktighet”, d.v.s. de samlade
férmagor och kunskaper som vi kallar f6r realkompetens. Detta dr
bra bade for individens sjdlvkénsla (jag kan redan en del) och f6r
samhallet och den nya arbetsplatsen ddr man drar nytta av redan
utvecklad kompetens. Hér kan bade intervjuer, tester och valide-
ringsinstrument ge en klar bild av var individen star och vad som
ytterligare kan behéva utvecklas.

Genom att vél ta tillvara individens realkompetens kan mycket

tid (och ddrmed kostnader) sparas in.
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4. Nya kompetenskrav for Livslangt
Larande

De nya kompetenskraven handlar mycket om personliga egenska-
per som ger en férmaga att tillimpa kunskaper i olika situationer.
Dessa personliga egenskaper utvecklas med en metod f6r ldrande
som kallas utvecklingspedagogik som bygger pa autentiskt lar-
ande eller learning by doing.

Figur 11. Den grundliggande kompetensdefinitionen vi tillimpar

Att tillampa kunskaperna for att utnyttja en majlighet, 16sa ett pro-
blem eller helt enkelt att genomfora ett medvetet och strukturerat
projekt eller expriment for att testa en idé, genomféra en plan eller
s0ka kunskap.

For att ge en bild 6ver vad vi menar med utvecklingspedagogik
har vi valt en méansklig hand. Fyra av fingrarna far symbolisera
teoretiska kunskaper inom olika &mnesomraden, medan tummen
far symbolisera férmagan att gora nagot med dessa kunskaper som
verktyg. Utan tummen &dr denna hands "nyttokapacitet” ganska
begransad. Med tummen utvecklad dr méjligheterna desto storre!

S
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13 ’
> «
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W
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G . .
3 Fiqur 12 Tummen far symbolisera var

formaga att tillimpa kunskaper i
verkligheten.
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Vad sambhdllet har ett skriande behov av dr méanniskor med bade
kvalificerade kunskaper och férmaga att tillimpa dessa i varde-
skapande och ldrande processer.

Utvecklingspedagogiken syftar till att bygga upp de kompeten-
ser som kréavs for att man ska fungera bra i ett samhélle med Livs-
langt Larande.

Vi har gjort féljande definitioner av dessa kompetenser:

Amnes- Personlig Social Koordinations-

kompetens kompetens kompetens kompetens

Fardigheter och  Sjalvtillit Kommunika- Helhetssyn

kunskaper Initiativf6rmaga  tionsférmaga Sammanhang

enligt ldroplan  Sjalvdiciplin Oppenhet Overblick

I viktiga delar Integritet Odmjukhet Analys

pa insiktsniva Formaga attlara  Prestigefrihet Kreativitet
Uthallighet Empati Strategier

Tabell 3. Kompetenser for Livslgngt Lirande
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5. Larande som far manniskor att vaxa

Vi kommer har att beskriva de krav som stélls pa larupplevelser
for att de ska leda till personlig utveckling, d.v.s. att den ldrande
maénniskan vaxer som individ. Vi kommer {&rst att visa en rad gan-
ska sjadlvklara pedagogiska grundprinciper for detta larande och
sist i kapitlet visa en checklista pa typiska egenskaper fér denna
typ av ldrande.

Om medvetenhetsnivaer

Den forsta principen vi beskriver handlar om en méanniskas med-
vetenhet bade om det egna jaget (sjalvkdnnedom) om omvaérlden
samt om instéllningen till framtida mal (malbild). Ar man omed-
veten om att man saknar kunskaper som skulle visentligt 6ka ens
mdjligheter att na ett lockande mal, sa hamnar man i cirkeln omed-
veten okunnighet. I denna position 4&r man omotiverad, vilket &r
det normala tillstandet forsta dagen i en omstéallningsprocess. Nar
man just fatt visshet om att ens gamla komfortzon haller pa att for-
svinna och man inte vet vart man ska ta vigen da dr det naturligt
att man hamnar hér.

Om man da gor som vi gjort manga ganger i historien att en
véagledare eller handldggare pa en arbetsformedling (eller liknande)
snabbt leder in den omedvetna pa en kurs av nagot slag, da leder
detta till ett passivt larande, d6d kunskap och kort halveringstid. I
vérsta fall kan upplevelsen av att vara lika lite anstallningsbar ef-
ter som fore ett kursprogram leda till att individen blir mer skadad

an hjdlpt av insatsen.
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Medvetenhetsnivier

Omotiverad=

Omedveten ES:;'Qag;.d
okunnighet
/ \ Passiv
inldrning
Kort
Analysfas= halveringstid

Varfor lara?=
Varfor forandra?
Motivation

D6d kunskap =

Omedvetet
l kunnig

Kunskapssokande= '
Medvetet okunnig [~ Framtidsslussens

omrade
!

Aktiv inldarning
Soker kunskap o.
forstaelse, helhet o.
sammanhang

Livslangt ldrande

Kunskapsgladje
Medvetet kunnig

Omvaérldsbevakning

Figur 13. Medvetenhetsnivgerna och deras koppling till viljan att lira. Den
process for aktivt lirande som vi tillimpar i Framtidsslussen foljer den vinstra
vigen.

Att vara projektledare for resten av sitt egna liv

Vi arbetar i stéllet efter en modell som bygger pa den larande indi-
videns ansvar och engagemang. Genom att analysen av forutsatt-
ningarna gors i samverkan mellan en vagledande generalist och
den enskilda individen byggs forutsattningarna for ett aktivt lar-
ande grundat pa medvetenheten om saknade kunskaper.
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KUNSKAPSNIVAER

A

Fostdelse

Figur 14. Kunskapsnivaernas pyramid

Den ytliga kunskap som man ibland skaffar sig infér en skrivning
eller ett test dr ingen resurs i perspektivet Livslangt Larande.
Grunda kunskaper av detta slag har f6r det férsta en “kort halv-
eringstid” och f6r det andra dr de omgijliga att applicera i helt nya
situationer. Med det Livslanga Larandet avses ju det stindiga laran-
det och de standigt nya situationer som eleverna kommer atthamna
i ute i arbetslivet. For att da ha nagon nytta av tidigare kunskaper
maste dessa ligga pa insiktsnivan, d.v.s. att man fullstindigt har
forstatt och insett ett ssmmanhang, en regel o.s.v.

I den hir boken menar vi att de ytliga kunskaperna &r resulta-
tetav linjar inldrning, som syftar pa att eleven inte gor reflektioner

over det man ldst, hort, tranat och upplevt.

A Linjar inldrning
. * Iag motivation
Bestaende « inget sammanhang
kunskap e ingen reflektion

Tid

Figur 15. Linjir inldrningsmodell — begriinsade kunskaper for framtiden.
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Ofta sker denna inldrning mycket mekaniskt och utan féregaende
motivationsdel. Linjdr inldrning leder till grunda kunskaper, som i
perspektivet livslangt larande ar timligen vérdeldsa. Det har min-
net brukar ocksa kallas hovmastarminnet, da det dr denna typ av
minne som en hovmastare anvander for att minnas vad alla &tit
och druckit fram till det att notan &r betald. Darefter minns han

knappast att han sett dessa géster tidigare.

Vart sekventiella minne

A|— B —C |—|D

Figqur 16. Minniskans minne fungerar sekvensiellt, d.v.s. steg A leder
automatiskt till steg B o.s.v. Detta iir orsaken till att vi sa litt automatiserar
vart beteende och att beteenden iir svara att dndra.

Nadr vi lar oss nagot “utantill” fungerar vart minne mycket
sekventiellt. Eftersom vi inte forstatt ett sammanhang eller insett
en funktion utan bara l4rt oss “rabbla” en ldxa. Varje ord vi kom-
mer ihag leder automatiskt till ndsta. Precis som pa teatern, nér
suffloren viskar ett enstaka ord till skadespelaren, som sedan minns
hela replikskiftet. Vill vi na djupare kunskaper maste vi anvanda
"hela huvudet och kroppen”. Vi maste tdanka, préva, exprimentera,

reflektera, analysera och sammanfatta.

Befdstandet av djupare kunskaper sker i stillet genom reflektiv in-
larning. Den baseras pa:

* motivation

¢ helhetssyn

e strdvan mot insiktsniva

e reflektion
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Reflektiv inldarning
o strukturerad och frekvent reflektion
¢ helhetssammanhang
e hog motivation
Best3ende e strivan mot insiktnivan
kunskap e tilldmpningsinriktad

A

e

«—  Reflektioner

\ 4

Tid
Figur 17 .Reflektiv inlidrning. Sjilva upplevelsen av lirandet, av att "jag har
liart mig” uppstar och forstirks i reflektionen. For att stirka individens
upplevelse av att vara pg viig mot storre kunskap ir en systematisk reflektion
ett anviindbart verktyg.

Handledarens roll &r att inspirera, vagleda och f6lja upp ldarande-
processen.

Att se till att helheten dr utgangspunkt for detaljstudierna sa att
inte materialet ”snuttifieras” till osammahéngande fragment utan

struktur och sammanhang.

FRAN HELHET TILL DELAR - for att ge sammanhang

i

Figur 18. Grundregeln ir att forst ge dverblick och sammanhang - sedan ga ner
i detaljer. Dock utan att nagonsin forlora helheten!
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Vi gor har liknelsen med en kartbok. Ibland nér jag ska ut och fore-
ldasa glommer jag min bésta kartbok hemma och har da i bilen en
enklare bok som saknar 6versiktskartor. Det betyder att jag i detalj
kan se de sma delarna med god upplésning var for sig. Daremot
kan jag inte se helheten pa ett samlat satt. Jag vill t.ex. kunna se
vagen fran Nykoping till Karlstad pa ett 6versiktsblad forst for att
vélja vagstrdckning. Dérefter vill jag gdrna kunna se detaljer av
t.ex Orebro ldn for att hitta till en rastplats, en bensinmack o.s.v.

Att alltid utga fran helhet och sammanhang innan man gar ner i

detaljer &r en viktig del i att bana védg f6r djupare kunskaper.
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6. Ratt mental installning — en nodvandig
forutsattning

Nér en ménniska ska tdnja pa sina grander, d.v.s. utvidga sin
komfortzon genom att géra nagot nytt, &r den mentala instéllningen
till detta avgorande.

Att starta ett “projekt” med instdllningen att “det kommer nog
inte att ga” dr pa forhand démt att misslyckas.

Innan man sétter igang maste man vara helt 6vertygad om att
en framgang dr mojlig. Man maste tro pa sin f6rmaga att klara upp-
giften.

Vill man bli &nnu tydligare kan man séga att man for att lyckas
maste kunna, ndr man blundar, se sig sjdlv lyckas. Det vi kallar for

att ha en tydlig och inspirerande malbild.

Foregangarare inom omradet mental trdning och malbildsteknik

kan vi hitta inom omradena:

¢ skapande aktiviteter, typ konstnérer, forfattare
e uppfinnare och utvecklare av alla slag
e idrottsmén och idrottskvinnor

e upptacktsresanden genom historien

Kort sagt kan man sédga att alla stigfinnare, nydanare och kreatdrer
maste ha rdtt mental instdllning. De far ofta brottas lika mycket
med sin omgivnings negativa attityd som med sjdlva uppgiften man

satt sig fore att genomféra.

Bra exempel fran nagra av kategorierna ovan:

Tomas Edison, glodlampans uppfinnare genomférde ca 600

expriment med olika metalllegeringar innan han hittade den vol-
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framtrad som fungerade. Nar han intervjuades efter att ha lyckats
fick han fragan hur det kom sig att han fortsatt exprimenten trots
att han misslyckats sa manga ganger.

Edison svarade da:

“For mig var alla 600 expriment lyckade. De f6rsta 599 var lyckade
genom att de gav mig svar pa fragan: Duger denna metall som
glodtrad? Svaret blev: Nej!

Det sista exprimentet var givetvis ocksa lyckat eftersom svaret da
blev: Ja!

Fran borjan”, sade Edison, ” hade jag en bruttolista pa drygt 2000
mojliga glodtradsmaterial. Att redan efter ca 600 hitta den ratta
var, enligt min uppfattning, osannolikt lyckosamt.”

Redan vid det inledande exprimentet hade Edison en ”bild inuti
huvudet av en lysande glodlampa”! Han kunde inte i sin vildaste
fantasi tinka sig att den inte skulle ga att realisera. Hans funde-
ringar géllde snarare hur linge det skulle ga innan han lyckades
dan om han skulle lyckas.

Roger Bannister, brittisk medeldistanslépare i efterkrigstiden. Ef-
ter andra varldskrigets slut blev arenaidrotterna det stora folkngjet.
Friidrott av alla slag hade en stor och intresserad publik. En av de
stOrsta grenarna var l6pstrackan en engelsk mil. I slutet av 40-talet
lag vérldsrekordet ett tiotal sekunder 6ver fyra minuter. Snabbt blev
tidsgransen fyra minuter en magisk grins att férscka bryta ige-
nom. Manga galor runt om i Europa basunerade ut vérldsrekord-
forsok pa den engelska milen. Varje gang slutade det med en be-
svikelse da nagra sekunder aterstod att knappa in.

Till slut kom den ena tidningsartikeln efter den andra att handla
om ”“det omojliga rekordet”. Fysiologer, ldkare och trdnare blev

samstdimmigt Gverens om att médnniskan natt sin absoluta grans
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och att fyra minuter var en ouppnaelig tid pa den engelska milen.
Som sa mycket annat som upprepas manga ganger blev dven detta
till en sanning. En engelsk mil gar inte att springa under fyra mi-
nuter!

Denna sanning accepterades av de flesta men en som védgrade
att acceptera den var engelsmannen Roger Bannister. Han var medi-
cinstuderande och mycket framgangsrik 16pare. Fér honom var det
magiska rekordet full uppnaeligt.

Vintern 53 - 54 akte han tillsammans med studie- och tranings-
kamrater till s6dra halvklotet och trdnade intensivt hela vintern.
Pa varen for han tillbaka till Europa och lyckades under stor upp-
standelse bli den férsta méanniskan att springa en engelsk mil un-
der fyra minuter.

Roger Bannister hade hela tiden varit 6vertygad om att rekor-
det var mdjligt att sla!

Emellertid dr det som hédnde efter Bannisters rekordlopp minst
lika intressant ur synpunkten mental instéllning. Inom en ganska
kort period lyckades ett antal andra I6pare, som tidigare gjort méng-
der av misslyckade rekordférsok, att ocksa ta sig under fyraminuters
gransen. Genom att ga fore hade Roger Bannister visat att det var
mojligt!

Foregangare, pionjdrer och stigfinnare av detta slag behévs f6r ut-
vecklingen av det méanskliga samhaéllet. Nagra maste ga forst, ta
stora risker och vaga sta emot en ofta ganska of6rstaende omgiv-

ning.
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Dock dr ett visst matt av dessa féregangares egenskaper och
metoder limpliga for oss andra att ta lirdom av, t.ex vid en om-
start i livet:

e innan du ger dig in i nagot nytt: se dig sjdlv lyckas med

uppgiften!

¢ utveckla din sjalvtillit genom att flytta fram dina positioner i

en takt som passar dig

* trdna din f6rmaga att avgora nér det dr dags att avbryta ett

expriment, d.v.s. nir det dr dags att summera och reflektera

e trdna dig att finna svaren med sma, snabba och enkla meto-
der, d.v.s. anvand inte mera tid och energi an nédvandigt fér

att fa ett svar

e lar dig att hantera s.k. “misslyckanden” d.v.s. expriment som
inte fullt ut lyckades. Se dem som ett ldrande! Anvénd erfa-

renheterna till att ga styrkt in i ndsta expriment!

Som du sadkert inser ar det just de kompetenser som vi pratat om
som dessa stigfinnare utvecklat langre dn vi andra. Fundera ige-
nom vilka kompetenser (fran tabell 3 sid.29) som Edison och
Bannister hade utvecklat och som hjilpte dem till deras fram-

gangar!
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7. Kulturens betydelse for larande och
utveckling

Kultur betyder ju, som alla vet, odling. Vad odlar vi da i kunskaps-
foretag och larande organisationer?
Idéer? Mainniskor? Kunskaper? Attityder? Nyttigheter? Svaret
ar tveklost: Alla fem!

Alla fem upprédknade odlingarna sker i en lirande organisation
och det finns givetvis ett samband mellan dem.

De olika nyttorna som ska odlas hidnger dock ihop och maste
ses i ett sammanhang.
Ska organisationen bli en plats for utveckling av ménniskor, en

plats f6r larande och kunskapssokande sa maste

* nya idéer finna livsrum
e kunskapen hela tiden vidareutvecklas
* medarbetarna kdnna engagemang och delaktighet

¢ individerna fa vixa och utvecklas

Forutséttningarna f6r att denna odling ska lyckas &r precis desamma
som giller vid odling av till exempel spannmal: miljéfaktorer.
For att ett litet fr6 ska gro och véxa sig starkt, maste det vixaien
positiv miljé med rétt varme, fukt, ljus och gédning.
Odlingsmiljon i en organisation - utvecklingskulturen - &r vara
attityder, normer, regelverk, vart séitt att samverka och organisera
oss, vilka hjdltar och forebilder vi har, vilka insatser som bel6nas

och sa vidare.
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Lutherska tankar och Jantelagar

I Sverige har vi rent allmént en kultur som praglas av lutherska
tankar, Jantelagar och den svenska avundsjukan.

Attityden till den som vill préva nya vdgar kan sammanfattas i
”Du ska inte tro att du kan nagot”. Gar den “nya vidgen” galet far
vi hora ”Vad var det vi sa” och vi dr da tranade att kdnna det totala
misslyckandet.

Luther/Jante-kulturen - leder till passivitet och indtvandhet

[ ]
r ]

KONTROLL

Fig 19. Den Lutherska kulturen gor att minniskor krymper av dalig
sjilvkiinsla

Om vi a andra sidan har framgang pa var “nya vag” far vi héra
”Du ska inte tro att du dr nagot”. Eller: "Det ddr kunde vem som
helst ha gjort!”

Sammantaget kan vi konstatera att dessa attityder knappast upp-
muntrar till nyskapande och utvecklande verksamhet. Snarare
kanner vi igen uttrycket “Bliv vid din ldst”.

Gor som du alltid har gjort - da ar allt lugnt!
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Detta géller givetvis dven i manga foretag och offentliga organisa-
tioner. Eller gdllde? Kanske vinu &rien tid dér féretag uppmunt-
rar s6kande och exprimenterande bland sina medarbetare. Det vore
givetvis 6nskvart. En del av det gamla lever dock kvar flackvis och
ar ett hinder f6r utvecklingen.

Du ska ()\m//' Du ska
\

inte tro inte tro
att du du &r
L 4

kan Konstant nagot!
nagot! ® ,rj%tst! /‘Q

A~
gﬁ/ Framgang
S
Lirdomszon e
\ Vad var
Q det vi sa!

Misslyckande

Figur 20. I den Lutherska (eller Kalvinska) kulturen ir det enklast att man
stannar i sin komfortzon

For att utvecklingen ska kunna ga vidare och ge bra resultat dr det
viktigt att den styrs av en gemensam malbild - att man &r 6verens

om vad verksamheten har f6r mal i olika avséenden.

En framkomlig forandringsvag: gor misstagen sma,
billiga och snabba

For att avdramatisera skrdcken f6r att “gora bort sig” far vi utveckla
en metod som gor att det inte blir sa svara konsekvenser av ett
misstag. Det géller att fa en positiv attityd till att vaga gora nytt
genom att gora det litet, snabbt och billigt. Det maste vara tillatet
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att ibland gora fel. Genom denna metod blir felen inte sa katastro-
fala och vi far en positiv attityd till att gora nytt! I enldrande orga-
nisation sker mycket larande genom goérande, d.v.s. expriment, for-
s6k och projektarbete. Detta maste tillatas, synliggéras och bels-

nas!

Utvecklingskulturen — uppmuntrar till aktivitet och initiativ

GENEROSITET
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COACHANDE LEDARSKAP,

Figur 21. Den lirande kulturen - tillater att man gor misstag. Uppmuntrar
sokande och experimenterande. Individen viixer och utvecklas.

Ien kultur ddr man kédnner skréck for att gora fel hander inte mycket
i utvecklingsvédg - genom att inte gora just naggonting kan man ju
inte gora fel!

Kamraters han och chefers kritiska blickar ndr man inte lyckats

med en uppgift tar l4tt ldrandelusten ur en medarbetare.
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Uppmuntra initiativ, engagemang och handlingskraft

Genom att arbeta medvetet med kulturfragor och uppmuntra ”stig-
finnarna”, nar man pa sikt ett tillstand dar attityden till larande
blir positiv.

Malet &r att skapa en larande organisation, ddr medarbetarna
lar mycket av varandra via avrapportering infér gruppen, avdel-

ningen etc.
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8. Utvecklande ledarskap

Ledningens roll i larande och omstart

Att leda en intelligent organisation, dar larandet hela tiden ingar
som en del i det vardagliga arbetet stéller speciella krav pa leda-
ren. Rollen som ledare innebér att man ska leda en vdrdeskapande
process dar alla medarbetares resurser tas i ansprak och dar ut-
vecklingen sker bade pa individ- och gruppniva. Ledaren far rol-
len som lagledare, coach, och som mgjliggorare, facilitator. Upp-
giften ar helt enkelt att se till sa att kulturen dr gynnsam for lar-
ande, kreativitet och standiga forbéttringar. Att hantera alla med-
arbetare individuellt och som lagmedlemmar sa att alla kan kdnna
stolthet bade for sin egen och lagets prestation. Att skapa ratt for-
utsdttningar f6r att méanniskor ska véxa och ldra sig, d.v.s. reflek-
tera 6ver bade fram- och motgangar, dra slutsatser och komma vi-
dare.

Ledaren i den intelligenta organisationen dr en méannisko-
utvecklare med stark empati och med stor férmaga att kommuni-
cera mal och motivera till goda insatser.

Per definition bestar en intelligent organisation av intelligenta
medarbetare och ledare. Givetvis har de flesta organisationer his-
toriskt sett alltid gjort det, men i den intelligenta organisationen
tillgodogdrs medarbetarnas férmaga fullt ut.

Den intelligenta organisationen tar till vara sin viktigaste resurs,
den ménskliga formagan, pa ett helt nytt satt.

I den intelligenta organisationen tillats och uppmuntras medar-
betare att vaxa och utvecklas. Detta stéller nya krav pa ledaren som
maste visa ddmjukhet, ha en positiv sjdlvbild, kunna coacha och
inspirera. Eller som amerikanarna sédger vara “a good facilitator”

gora saker mojligt - inte vara i védgen!
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Nagot som &r absolut bannlyst dr “ledare” med for stort forédldrajag

som fungerar som “morsor” at sina medabetare.

Forandringsledning

Jag minns 4n hur ldraren pa min forsta ledarskapskurs pratade om
de tva ledartyperna: ”den auktoritdra” och ”lat ga ledaren”. Sedan
dess har jag l4st en hel del litteratur i &mnet och kan till min glddje
konstatera att antalet ledartyper har 6kat (dven i litteraturen). Adizes

talar t ex om fyra “grundtyper” och varianter av dessa.

Statiska ledare i en dynamisk omvarld

Dock saknar jag i manga ledarutbildningar den grundlédggande ana-
lysen av ledarskapets fordnderliga férutsdttningar. I stora stycken
talar man dnnu om anstallda som en ganska sterotyp massa, om
marknaden som nagot ganska ofdranderligt med kopare och kun-
der som beter sig ganska regelmaéssigt.

Aven konkurrensférhallanden, teknikutveckling, miljspaverkan,
ravaru- och energitillgang behandlas som om de vore férutsdgbara
och bara dndrar sig efter vissa bestimda regler. Alla dessa férand-
ringar tvingar fram nya satt att leda och organisera manskligt ar-
bete.

Budgeten - ett trubbigt prognosinstrument

Ett exempel pa tilltron till den egna férmagan att férutse omvarlds-
fordndringar ar foretagens budgetarbete, som ju egentligen &r en
prognos 6ver marknadsutveckling samt intdkts- och kostnadsut-
veckling.

I vissa organisationer jobbar man pa fullt allvar med fem-

arsbudget!
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I sjdlva verket sker svangningar i omvéarlden mycket snabbt: Nya
aktorer dyker upp pa ”“din marknad”, ny teknik gor din egen ur-
aldrig, lander som du knappt hért talas om kan bli dina nya kun-
der eller konkurrenter, miljdopinionen skapar snabbt nya kon-
sumtionsmonster o s v.

Mojligheterna att i en budget ta med alla tankbara omvaérlds-
forandringar pa ett ars sikt eller langre dr inte stora. Budgeten maste
darfor ses som ett ganska grovt instrument for att halla balans
mellan intdkter och kostnader.

Under ett verksamhetsar far man genomfGra ett antal revide-
ringar eller i projektform jobba med utveckling vid sidan av ”grund-
budgeten”. Dock givetvis med god ekonomisk kontroll.

Ett sdtt att halla ekonomin i fGretaget under kontroll 4r att géra
som ex.vis ABB att ha en kontinuerlig budgetprocess, eller rattare
ekonomisk uppfoljningsprocess som gor att man har koll pa intdk-
ter och kostnader utan en traditionell budget.

Framgangen och darmed tryggheten ligger i
forandringsformagan

Framgangen for ett foretag bestims i 6kande grad av dess for-
maga att anpassa sig till fordndringar i omvarlden. Férmagan till
forandring bestdms i sin tur av ledningens fé6rmaga att leda
forandringsarbetet.

Det handlar i férsta hand om de mjuka/maénskliga ledarskaps-

faktorerna:

Motivation, som i sin tur bestar av:
1. Mmvdérldsanalys - varfor ska vi férdndra
2. Pa vilket sdtt ska vi férdandra oss
3. Malbildsbeskrivning - hur ser vi ut om tva ar

4. Utvecklingsstrategi - hur kommer vi dit
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5. Uppmuntra experimenterande/inga misslyckanden bara
larande

6. Folja upp och dra slutsatser - vad har vi lart oss

7. Delegering/projektuppdelning/ visa fortroende

8. Personligt intresse f6r medarbetare / verksamhet genom bl a

utvecklingssamtal

Helt utslagsgivande for framgangen ér alltsa de mjuka ledaregen-
skaperna - formagan att motivera och leda manniskor sa att de

vaxer och utvecklas!

(4
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Figur 22. Den som litar till sig sjilv har litt for att lita till andra.

Pa fordandringsledaren stélls kraven:
e att klara av att inte veta i en snabbt férdnderlig omvarld -
d vsmod
* att vara flexibel - lara nytt klara av att inte veta mest eller
bést - att kunna visa fortroende fér andras kunskap och

formaga
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En forandringsledare maste ha en positiv sjalvbild

For att klara av ledarrollen i en verksamhet under snabb f6rand-
ring kravs att ledaren har en positiv sjdlvbild - en tilltro till sin egen
féormaga. Ett sannt sjdlvfortroende grundat pa erfarenheten att “jag
brukar klara det mesta - sjdlv eller tillsammans med andra” &r grun-
den for ett lyckat ledarskap.

Bara den som litar till sig sjalv vagar lita till andra

I forandringsarbetet dr det oerhort viktigt att medarbetarna har for-
troende for ledaren och att denne i sin tur visar fértroende till med-
arbetarna.

Att visa fortroende f6r nagon ar att visa att man tror pa nagon.
Medarbetarna vixer ndr de far “lagom” mycket fértroende fran
sin ledning.

En ledare med positiv sjalvbild klarar av att hantera de problem
som alltid finns i en férandringsprocess. Han/hon klarar av att er-
kdnna att han/hon gjort en missbedémning och kan &@ndra sig utan
prestigeforlust. Han/hon lyssnar till de medarbetare som har
specialistkunskap inom olika omraden utan att kdnna sig minder-
vardig.

Bara en ledare med en positiv sjdlvbild klarar av att helhjartat
delegera en uppgift till en understdlld medarbetare. Bara en ledare
med en positiv sjdlvbild har det civilkurage som ofta behévs i en
férandringsprocess, dar olika viljor strider om hur férandringen

ska ga till.

Forandringsprocessens sabotorer maste elimineras

Ibland kravs kraftfulla insatser for att oskadliggora férdnd-
ringsprocessens sabotdrer - bromsklossarna som tar sa mycket en-

ergi att de ibland kan skada hela processen. Det kan ibland handla

49



om att eliminera dessa eller att kora verksamheten i konkurs. Broms-
klossarna ska ha sin chans att dndra sig, men sedan maste de oskad-
liggoras for att verksamheten i stort ska kunna férandras och fort-

leva.
Cynisk

Aktivt
destruktiv

Handlingsinriktad Apatisk

Aktivt Passivt
konstruktiv konstruktiv

Rationell

Figur 23. Den onskade riktningen i processen: mot aktivt och konstruktivt

Varning for ”morsor” och ”farsor”!

Rubriken ”Varning f6r morsor och farsor” kraver kanske en forkla-
ring. Jag menar givetvis inte rollen som mamma eller pappa i all-
mdénhet utan jag menar ett sirskilt beteende som jag kallar for
“morsigt” eller “farsigt”. Det utévas av personer med ett stort
fordldrajag (transaktionsanalys).

Detta beteende, som innebar att man tar 6ver ansvaret fran na-
gon annan, ofta i storsta valmening, far till resultat att den ansvars-
ber6évade star stilla i utvecklingen eller i vérsta fall gar tillbaka. En
”farsa” i sammanhanget dr en person som tror sig veta bast, som
fattar snabba beslut 6ver huvudet pa gruppen och féser den sedan
i ”ratt” riktning.
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Resultatet blir detsamma: madnniskorna runt dessa fordldrar tillats
inte védxa och utvecklas - deras sjalvtillit krymper; de utvecklar en
negativ sjalvbild.

”Morsorna” - var finns dom och hur kanner man igen
dom?

”"Morsorna” finns ¢verallt! I bland dr det just mammor som 6ver-
beskyddar sina barn och med sitt beteende skadar deras utveck-
ling av en positiv sjdlvbild.

Men “morsan” kan lika gidrna vara en chef, en fotbollstrdnare
eller en ldrare i skolan. Oavsett kén. Det typiska dr just att en
“morsa” ofta i oforstandig vdlmening, gor saker at andra. T.ex.
knyter skor, packar skolvéskor, och fungerar allmént som ordnings-
man at barnet. Som féljaktligen inte lar sig att sjélv skota detta.
Néar man ska ldra sig nat innebér det per definition att man ska
gora nagot som man inte gjort tidigare. Det betyder att man beho-
ver rad och stéttning, men man maste fa “géra” sjdlv. Aven om det
tar tid och det blir lite fel. F6r en “morsa” &dr det alltid lockande att
ga in och ta 6ver: “om du flyttar pa dig sa ska jag ordna upp det
har!” Vilket betyder: “om du som inte klarar det har flyttar pa dig
sa ska din duktiga “morsa” ordna upp det hela.”

Typiskt for “morsorna” ar att de gor sina insatser for att “vara
sndlla”. Ofta har de ingen tanke pa att resultatet blir att de handi-
kappar ménniskor omkring sig.

”Farsorna” - var finns de och hur kanner man igen
dom?

“Farsor” finns liksom “morsor” Gverallt: i hemmen, pa jobbet, i
skolan o.s.v. Till skillnad fran “morsorna” sa finns det en annan

vélvilja bakom deras beteende. De fattar beslut 6ver huvudet pa
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andra dérfor att de tror att det sjdlva alltid vet bést. For att fa ett bra
beslut fattar de det darfor helt sjdlva. Dérefter driver de sin linje
stenhart.

En “farsa” bryr sig 6verhuvud taget inte om att férankra beslut,
att motivera dem och att védga olika alternativ mot varandra. Néar
besluten ifragasétts hamnar ”farsorna” latt i lasningar for att for-
svara sig. En ”farsa” har mycket svart for att vara 6dmjuk och lyssna
till andra. Trots att en “farsa” beter sig helt annorlunda 4n en
“morsa” sa far hans agerande samma resultat: han urholkar omgi-
vande individers sjalvtillit.

Det gemensamma draget for fordldrabeteendet ar att man tar
6ver ansvar och paverkansmdgjlighet f6r andra, vilka som en f6ljd
av detta krymper och forlorar tillit till den egna férmagan.

Alla barn har tidigt en tro pa sig sjdlva och star i centrum f6r sin
varldsuppfattning. Nér det lilla barnet borjar skolan har det ofta
en gedigen tro pa sin egen férmaga. Denna positiva sjalvbild for-
dndras dock under inflytande av ldrare, fordldrar och chefer. Pa
gymnasieniva kan man tydligt avldsa en vasentligt forsamrad sjalv-
bild som sedan i manga fall ytterligare férsdmras i vuxen alder un-
der inflytande av daliga ledare och chefer.

Jag tror att en méanniska for att utvecklas och ma bra maste ha
en positiv sjdlvbild - en tilltro till den egna f6rmagan. Manniskor
med en god sjdlvbild klarar utveckling och férandringar pa ett bra
sdtt. De tror ju att de ska klara det!

Maénniskor med en samre sjadlvbild blir 14tt radda och dngsliga.
De kan antingen reagera valdsamt negativt eller resignera och bli
passiva. Vi tror att mycket problem i samhallet - fran rasism till
langsam utveckling av f6retag och organisationer - beror pa att for

manga svenskar har en alltfér negativ sjalvbild.
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Internationella studier visar att vi svenskar, jamfort med andra, har
en mer negativ sjdlvbild, att vi har svart for att kdnna oss duktiga
och att vi har svart for att ta emot berém. Jag tror att detta beror pa
den del av det svenska samhallet som kan sdgas vara den natio-
nella sjdlen. Den &r préaglad av Lutherska tankar, Jantelagar och
vanlig svensk avundsjuka. Det dr en angeldgen uppgift for forald-
rar, larare och ledare att arbeta f6r en langsiktig férandring av detta.
I stéllet for att vara avundsjuk kan vi vél vara avundsfriska! Med
det menar jag att vi maste kunna glddjas at andras framgangar och
kdnna det som en utmaning att ta efter i stéllet for att grama oss
Over att det inte var vi som lyckades. Ndsta gang ar det var tur!

Alla manniskor kan utvecklas mer an de sjalva tror!

Var storsta begransning sitter i huvudet pa oss sjdlva. Tror vi inte
att vi kan - da kan vi inte.

Men tror vi att vi kan - da kan vi!

Vill du vara med och arbeta f6r en ny svensk installning till duktig-
het, malmedvetenhet och eldsjélar?

Hjélp oss da att avveckla “morsor” och “farsor”!

Larande - vad ar det egentligen?

Nagra funderingar pa larandet som fenomen:

Fraga: Hur vet vi nér vi har lart oss nagot?

Mitt svar &r att du har ldrt dig nagot nér det blir uppenbart for dig
sjdlv att du kan och klarar nagot nytt som du inte gjort forut.
Detta betyder att larandet inte behver foéregas av traditionell un-
dervisning eller traning.

Vad som helst i din omvairld kan “trigga” en Aha-upplevelse:

Jag vet, jag kan, jag klarar!
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Exempel: Barnet har faktiskt lart sig att simma nér det kommer pa
att det kan simma. Oavsett om detta sker efter en simtraning i ord-
nade former eller helt enkelt nir barnet rakar ramla i vattnet och
upptécker att det kan simma.

Trots att barnet fram till denna héndelse varit helt 6vertygat om

att det inte kan simma.

Exempel: Nagon fragar dig om hjidlp med nagot som du tror att du
inte kan. Men ndr du anstrdnger dig och koncentrerar dig marker
du att du faktiskt kan svara och hjalpa till.

Alltsg: i det 6gonblick du blir faktiskt medveten om en kunskap
eller férmaga for forsta gangen - da har du lart dig nagot. Allra

viktigast dr dock att du har lart dig att du kan ldra dig!

Inlarningsprocessen - hur lar vi oss?

Det finns en gammal idé om inldrning: trial and error - f6rsok och
misslyckande. Man menar hér att inldrning sker genom férsok dar
misslyckandet i sig ger en forstarkning. Givetvis &r detta sant. Nar

vi gor en tabbe som svider sa aktar vi oss noga for att géra om den.

Fran trial and error” till ”’trial and success”.

Men vi lar oss dnda mer av vara forsék som lyckas (trial and
success), eftersom framgangen ar en bekréftelse pa att vi gjort rétt,
medans misstagen &r en bekréftelse pa att vi gjort fel!

Vad viborde striva efter &r alltsa sa manga och stora framgangar
som mgjligt och sa fa och sma misstag som mgjligt. For att bana
vag for ett sadant larande exprimenterande maste vi eliminera rads-

lan f6r att gora misstag.
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Figur 24. Det ir nodviindigt med helt individualiserade utmaningar i en
omstart.

I utvecklingsprocessen maste vi géra misstagen sma, snabba och
billiga sa att de inte tar on6digt med resurser i sékandet efter
framgangskoncepten.

Den ldrande metod vi dr ute efter maste i sma steg féra oss mot
malet och ge oss snabba svar pa de fragestéllningar som &r avgo-
rande for om vi dr pa rétt vig eller fel. Ar vi pa rétt vig skalar vi
stegvis upp projektet; dr vi pa fel vdg gor vi en tidig korrigering
eller avbryter.

Den viktigaste lardomen: jag kan lara mig!

Det lilla barnet som uppmuntras att géra nagot for férsta gangen
och far komma underfund med att det kan klara en ny uppgift
véxer i sjalvfortroende. Vad det egentligen ldrt 4r att det kan lara
sig om det tillats férs6ka, om det far uppmuntrande stéd och om
det far ta lite tid.

Ibland gar det givetvis galet - da maste omgivningen ddampa
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nederlagskdnslan och uppmuntra till nya tag tills det lyckas. Att
“hjdlpa” en méanniska att undvika det som varit svart och dar det
tar lite emot, dr det samma som att stjdlpa. For varje tillfdlle som
man undviker en viss uppgift som man kanner sig orolig for véxer
svarigheten. Till slut blir man helt blockerad och for sitt inre blir

man 6vertygad om att man inte kan.

Badda for framgang!

I alla ledarroller som forélder, ldrare eller chef, har man en uppgift
i att underlatta for andra méanniskor att vaxa. Optimal inldrning
sker vid framgang varfor rollen som ”“ménniskoférstarkare” blir
att i inledningen av utvecklingsfaser se till sa att méjligheterna till
framgang ar goda och att misstagen minimeras. De misstag som
dnda gors maste alltid behandlas som ett naturligt steg i inldrnings-
processen och avdramatiseras: vad har vi ldrt oss av detta misstag?
Det géller att hoja ribban i lagom takt efter varje individs forutsétt-
ningar. Det géller savil sma barn som vuxna. Utmaningen ska kittla
lite lagom, krdva koncentration och viss anstrdngning men vara
fullt majlig att klara.

Lagom + |

e Att ge for ldtta utmaningar, d.v.s. att ha for laga krav, ger en
signal om att vi inte tror att individen i fraga kan klara sarskilt
mycket.

For laga utmaningar under lang tid leder till understimulans
vilket ocksa gor att man forlorar tilltron till sig sjalv. Det var
for lange sedan som jag fick visa att jag kunde klara nagot!

e Att ge for svara utmaningar, d.v.s. att stélla f6r hdga krav, ger
en signal om att vi ar fientliga och vill se individen misslyckas.
Upprepade och oanalyserade misstag p.g.a. fér hog ribba,
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sdanker sjalvfortroendet och gor fortsatt larande svarare.
I vérsta fall kan en méanniska ldra sig att han/hon inte kan

lara sig.

Varje framgang leder till 6kad sjalvtillit och en 6kande férmaga att
klara nésta steg i utvecklingsprocessen!

For varje gang som en ménniska blivit medveten om sin for-
maga att lara blir det ldttare att ldra sig vidare.

Insikten om ovanstaende leder till slutsatsen att all inldrning &r
individuell och saledes maste hanteras sa av dem som ansvarar fér
den. Den s.k. jimlika utbildningen dér alla ges samma utbildning
leder alltsa till ojamlikhet.

Vill vi i stéllet strdva mot malet att alla individer ska ha m&jlig-

het att utvecklas efter sin formaga maste larandet individualiseras.

Ledningens roll i en omstartsprocess
Kommunikation under processen

Minniskor blir av begripliga skal dngsliga och undrande nar ett
foretag aviserar att man har problem. Denna oro leder till ryktes-
spridning, instabilitet och minskad effektivitet. En verksamhet kan
nésta “ga i sta” medan man avvaktar ytterligare information. Den
enda tillgdngliga medicinen heter information och ater informa-
tion. Ledningen bor informera sa mycket och ofta som méjligt, &ven
ndr man sjdlv upplever att man saknar information att fora vidare.
Aven detta att man saknar information 4r en information i sig. Vi
har ocksa lart oss att dven negativ information ar battre dn ingen
alls. Man kan likna detta vid en ménniska som varit pa ldkarun-
dersckning och gar och véntar pa ett besked om en eventuell sjuk-
dom. Ovisshet och brist pa besked leder till angslan och en gradvis
forsamrad halsa. Aven om ett besked ar tufft dr det i sig en startsig-
nal till en framatsyftande process.
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Sammanfattningsvis kan man sdga att det ar viktigt att informera
sa ofta och sa rakt som mgjligt i en orolig situation.

Det ar viktigt att ledningen kommunicerar en samlad bild av verk-
samhetens ldge, hur man tidnker agera, var ljuset i tunneln finns
och vilka majligheter det leder till.

Det svara samtalet

Néar man jobbat manga ar pa samma stélle, haft likartade arbets-
uppgifter och i huvudsak jobbat med samma kamrater, har man
utvecklat en mycket begrdansad komfortzon ddr man kédnner sig
hemmastadd och saker.

Nar forandringen i omvérlden krdver att man ska lamna denna
komfortzon &dr det naturligt att kdnna oro 6ver vad som ska hdnda.
Det dr darfor viktigt att alla chefer och foretrdadare for per-
sonalorganisationerna, som méter oroliga ménniskor &r vl forbe-
redda pa vilka reaktioner de kommer att méta och hur dessa bor

hanteras.
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9. Framtidsslussen - steg for steg

Framtidsslussen ar en strukturerad process for utveckling av man-
niskor i en omstartssituation. Den bygger pa manga ars erfarenhe-
ter och baseras pa en positiv manniskosyn. I Framtidsslussen kan
varje individ delta i en sammanhallen process for radgivning, vig-
ledning och trdning som omfattar kartldggningssamtal,
personlighetstester, kunskapstester och mgjligheter till validering,

seminarier m.m..

Framtidsslussen

Human Resource Development Handlingsplan
Portfolio for processen Malbild
Dokumenterad malbild
Medvetna beslut

. Kreativitetsévningar
Omvarlds- seminarier
analys  Traningspass
Studiebesdk
Projektarbete

Dialog
Sjalv-  artiaggande samtal
insikt  personlighetstester
Validering

Start

Figur 25. Den ungefiirliga processen i Framtidsslussen

59



Individuell vagledning

Den individuella vidgledningen bestar av kartlaggningssamtal i
dialog och intervjuform. Kompletterad med olika tester och mgj-
ligheter att fa tyst kompetens erkdnd och dokumenterad ger den
varje individ en god sjélvinsikt, framfor allt om de starka sidor,
intressen och lustar man kan bygga vidare pa.

Omvirldsanalys gors pa flera olika sdtt och syftar till att ge varje
individ en insikt om vilka mgjligheter som finns f6r att han/hon
utifran detta ska kunna gora ett medvetet val av malsittning, am-
bition och strategi.

Att fa sin reella kompetens erkand - validering

I Framtidsslussen finns mgjligheter att fa realkompetens bedémd
och dokumenterad. Dels genom lokalt tillgdngliga resurser, dels
via tester och bedomningar som gors Gver internet pa distans fran
andra valideringsinstitut inom och utom Sverige.

Ambitionen éar att varje 6nskemal om validering skall tillgodo-
ses sa langt som méjligt.

I Framtidsslussen &r det viktigt att formedla kunskapen om
arbetslivets framgangsfaktorer. Under den 6vergang fran industri
till kunskapsekonomi som Sverige befunnit sig i det senaste kvarts-
seklet, har framgangsfaktorerna d@ndrats dramatiskt. Denna férand-
ring dr dels kunskapsstyrd, d.v.s. att allt flera jobb kraver bade djup
och bred kunskap, dels styrs den av en ny ledning och organisa-
tion av arbetsplatserna, som leder till behov av andra egenskaper
hos medarbetarna. Dessa egenskaper finns vil inskrivna i
Laroplanerna stravansmal och ocksa i Kunskapslyftsproposition-
ens malbeskrivning.

Vi har gjort en tabell 6ver framgangsfaktorernas férandring som

du kan se pa sidan 26.
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FRAMTIDSSLUSSEN™ - grundmodell

Grad av medvetenhet
och mélfokusering I 12. Slutrapportering

11. Avrundningsseminarier

10. Uppféljningssamtal - malfokus

9. Studiebesdk - praktik

8. Seminarier: malbild, pr. svenska, séka jobb

7. SYV-samtal

6. Personlighetstester M-B TI

5. Tester i kdrndmnen

4. Individuella samtal - kartldggning

3. Introduktionsseminarier

2. Det svdra samtalet

1. Introduktion

Processtid

© Affarsférnyelse Adolfsson & Jansson AB

Figur 26. Framtidsslussen — omstartsprocessens visentligaste delar

1. Introduktionsseminarium f6r foretagsledning och

personalorganisationer

2. Det svara samtalet — att méta manniskor som upplever en
krisartad situation dédr de for en tid tappat initiativet i sina

liv.

3. Introduktionsseminarier f6r alla:
e processen som helhet
e inbjudan till nya méjligheter
¢ intresseanmaélningar till tester, seminarier, SYO mm
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4. Individuella samtal f6r kartldggning av: Med grundmodellen som utgangspunkt planeras varje process

¢ bakgrund: arbetsliv, utbildning, familj, relationer utifran sina férutsiattningar. Under hela processen halls fortls-
e erfarenheter: foreningsliv, idrott, intressen, hobby pande kontakter med féretagsledning och personalorgani-
e starka sidor sationer. Formell avrapportering sker vid ett antal inplanerade
e drommar/lustar tillfallen. Hela processen skall ses som en 6ppen och flexibel form

som kan anpassas under gang for alla eventualiteter som vi vet
5. Tester i kirnamnena: matte, engelska, svenska med kan dyka upp.
individuell aterkoppling
Validering — ett erkdnnande av icke formell kompetens =
realkompetens. Validering sker parallellt med punkterna
5-7.

6. Personlighetstester, Mayor-Briggs Type Indicator

7. SYV-samtal. Dialog och végledning i arbetslivet och
utbildningsvarlden.

8. Seminarier som stdrker processen:
* malbildsseminarier ( det férsta bor komma tidigt i
processen)
* soka jobb seminarier
¢ praktisk svenska
9. Studiebesdk eller praktik
10. Uppfoljningssamtal f6r malbildsfokusering

11. Avrundningsseminarier

12. Slutrapportering
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10. Sammanfattning

Utveckling av manniskors handlingskraft
(empowerment)

Som framgar av det kompetensbegrepp som denna bok bygger pa
dr det en tydlig riktning mot handlingskraft och foretagsamhet.
Om att praktiskt anvidnda sina kunskaper for att 16sa en uppgift,
16sa ett problem, upptdcka och utnyttja en méjlighet.

Det handlar om att jobba med ldrande expriment for att bekréfta
teorier, att gora ett antagande ( en hypotes) och se om detta stam-
mer (hypotesprévning).

Det engelska namnet pa denna typ av utvecklingspedagogik &r
”enterprise education”, en traning i foretagsamhet. En pedagogik /
metodik som syftar till att utveckla f6rmagan att tillampa teore-
tiska kunskaper.

Den ska inte ses som nagot som star i motsats till teoretiska kun-
skaper utan tvart om: vi starker denna genom att visa pa dess nyt-
tiga tillampningar. Vi later méanniskor soka, utveckla och tillimpa

kunskaper i en ldrande process med hdg motivation.

"Jag hor och jag glommer"
"Jag ser och jag kommer ihdg"

"Jag gor och jag forstar"
Konfucius ca 500 f.Kr.

Figur 27. Kunskapen om effektiviteten i olika former av lirande dr gammal!
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De krav som det nya arbetslivet stiller handlar mycket om hand-
lingskraft och féretagsamhet. Mindre foretag, dér flertalet nya jobb
kommer att finnas, har inte rad att séatta till omfattande handled-
ning till nyanstéllda. Man forutsitter dér att en nyanstélld snabbt
ska bli produktiv, vilket kraver initiativf6rmaga och viljan att géra
sig nyttig.

Det géller alltsa att utveckla varje individs férmaga att tdnka
sjalvstandigt, att sdtta mal, att handla och att medverka till genom-
forandet av projekt, att tillimpa kunskaper.

Vi maste uppmuntra engagemang och lust till att préva och léra.

Nya forutsattningar i ett foranderligt arbetsliv

Dagens ungdomar kommer att tillbringa sitt arbetsliv i platta orga-
nisationer dir man individuellt eller i arbetslag tar ansvar for hela
arbetsprocesser och stindigt lever med en osdkerhet da arbetet stan-
digt forandras. Ytterst litet styrning av arbetsledare och chefer f6-
rekommer och skrivna instruktioner kan bara vara malstyrande,
da varje nytt projekt dr olikt alla tidigare.

Larandet kommer att inga som en naturlig del av vardagen och
till en mindre del ske som organiserade utbildningar/kurser som
man ”aker till”.

De flesta nya jobben kommer att skapas i smaféretag - ofta inom
omradet tjdnster och service. I dessa sma fGretag efterfragas bre-
dare kompetens. Aven om mindre foretag ocksa behover specia-
lister, sa dr behovet av kompetensbredd mycket tydligare dn i de
storre foretagen. En tekniker i ett litet foretag behdver ocksa be-
gripa lite ekonomi och marknadsféring t.ex. I de mindre fGretagen
ar det ocksa ett tydligare krav pa social kompetens, da man jobbar
nédra kunder, ofta i ndtverk med andra smafdretag och dessutom

inom foretaget jobbar i projekt och arbetslag.
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Idag dr omvarldsperspektivet ett helt annat. Sverige ar pa ett pa-
tagligt sdtt en del av varlden och vi paverkas av det globala ske-
endet. Kraven pa fardigheter och kunskaper kan inte med preci-
sion forutsédgas i nagot langre perspektiv.

Vad vi sdkert kan sdga dr att barn och ungdom som véxer upp
i denna historiska brytningstid kommer att befinna sig i ett livs-
langt larande och fa uppleva manga férandringar bade i sin egen

situation och yrkesroll och i omvérldens férutsittningar.
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