AnSvar — ett samtalsverktyg

@ AnSvar

Historisk utveckling

Ledarskap har varit ett tema inom arbetslivet i 100 ar och under de senaste 30 aren har
ledarskapsutveckling aven varit en omfattande aktivitet inom de flesta stora organisationer.
Begreppet ledarskap har darfor blivit ett vanligt samtalsdmne pa
arbetsplatsen. Dessa samtal handlar i allmanhet om ledarens formaga
att leda och fa med sig och engagera medarbetarna. Detta leder
tillbaka till E.A. Fleishmanns modell fran 1973 som placerade

ledarskapet pa tva axlar: etablera struktur och visa omtanke. Det ::::a,,ke
finns en mangd variationer nar det galler detta omrade och modellen
har blivit en gemensam tankemodell. Ledarskap har blivit allmdnkunskap — i alla fall i teorin.

Etablera struktur

Pa 1980-talet blev begreppen understdllda eller arbetstagare utbytta mot medarbetare samtidigt
som skillnaden mellan arbetare och tjansteman gradvis suddades ut. | bérjan av 2000-talet dok
medarbetarskap sporadiskt upp som ett begrepp. Detta begrepp baserades pa en tanke om att det
faktum att vara medarbetare aven var ett "—skap” som hade vissa specifika kdnnetecken och sardrag.
Begreppet anvdandes inom olika miljéer och med inspiration fran vitt skilda traditioner. Detta har lett
till ett mangtydigt meningsinnehall och ddrmed skapat stor forvirring. Ordet upplevs som positivt
men vad betyder begreppet egentligen?

Klara begrepp ar en férutsattning for klara tankar. For att begreppet skall vara anvandbart maste vi ha en
sa tydlig definition av fenomenet att det blir mojligt att tala om bra och daligt medarbetarskap med
samma klarhet som vi har varit vana att géra nar vi talar om bra eller daligt ledarskap. Forst da kan vi ha
bra samtal om tillvaxt och utveckling.

. . 1) Hur man forhaller sig till . . .
Som vi ser det, handlar medarbetarskap om tre férhallanden: “'god Arbetet

branschkunskap och engagemang i arbetet, Jomtanke om kollegor och
arbetsmiljon och¥ansvar gentemot foretaget och de resultat som skapas.
Dessa tre hornstenar utgdr samtidigt sjalva forutsattningen for
yrkesstolthet som i sin tur har en nara koppling till arbetsgladje. Bra

: o . Arbetsgi Koll
medarbetarskap ligger foljaktligen i allas intresse. e St onagaine

Var definition av medarbetarskap bygger pa Nordens unika kultur med jamlikhet och kort avstand fran
toppen till botten i en hierarki, utover det medansvar och den kollektiva anda som praglar samhallet —
eller Gnosjoandan som vi i Sverige kallar det. Dessa egenskaper och kvaliteter ar vasentligt bidragande
faktorer till att Norden har blivit en av varldens basta regioner att bo inom. Det var dessa unika
egenskaper och kvaliteter som lade grund till begreppet Scandinavian Management som vaxte fram under
1970- och 80-talet, med involvering och delegering av ansvar och bemyndigande som grundlaggande
idéer. Bland en rad duktiga ledare och forskare som har bidragit till detta bor sarskilt némnas den norske
arbetslivsforskaren Einar Thorsrud som var en pionjar pa omradet under 1960-talet samt
naringslivsprofilen Jan (Janne) Carlzon som med boken Riv Pyramiderna gjorde idéerna allmant kdnda och
visste hur dessa kunde utdvas praktiskt i vardagen.

Medarbetarskap ar en vidareutveckling av begreppet Scandinavian Management och vi ar fortfarande i
inledningsfasen nar det galler teoriuppbyggnaden. En central teoretiker ar professor Stefan Tengblad fran
Goteborg som har drivit omfattande klarldaggande av begrepp och forskning pa omradet. Johan Velten har
i vasentlig utstrackning bidragit med konkretisering, utvecklingsverktyg och metoder.
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AnSvar ar ett forsta forsok att etablera en allmangiltig definition av medarbetarskap och ge individer och
grupper ett underlag for sjalvreflektion och samtal om utveckling. Anvandarna av verktyget bjuds in att
bidra med foradling av bade begreppen, verktyget och sjalva metoden.

Verktyget har fyra funktioner

Den forsta funktionen i AnSvar handlar om att etablera en gemensam forstdelse for vad medarbetarskap
ar. Med hjalp av 15 korta textavsnitt far den enskilde medarbetaren en kortfattad introduktion och
vagledning gallande vad begreppet innebar i praktiken. Texterna ldsas med hansyn till att man skall ge
feedback till kollegorna avseende de specifika omradena men de flesta kommer samtidigt att reflektera
Over sitt eget medarbetarskap nar ljuset faller pa dessa texter. Darmed har man redan startat processen
med sjalvreflektion och 6kad sjalvinsikt. Detta ar sjalva forutsattningen for personlig utveckling.

Den andra funktionen handlar om att inspirera till personlig utveckling. Feedback lyfter fram det som
kollegorna vardesatter nar det géller ens medarbetarskap, bade baserat pa de fasta pastaendena och pa
fritext dar den enskilde ger feedback med sina egna ord. Att vara klar éver vad som ar bra ar vasentligt for
att kunna bli battre. Pa detta omrade skiljer sig AnSvar radikalt fran andra verktyg, exempelvis traditionell
360° feedback som ofta blir en systematisering av manskliga svagheter. Nar denna otillracklighet
dessutom askadliggors i tal och diagram kan resultatet bli s& massivt nedsldende att man tappar modet
istdllet for att fa lust att testa nagot nytt. AnSvar anvander inte tal och diagram; all feedback ges skriftligt i
klartext.

Den tredje funktionen handlar om utveckling av arbetsgruppens medarbetarskap, baserat pa vad de
flesta i gruppen ser som ett viktigt utvecklingsomrade. Eftersom det 4r medarbetarna sjilva som har sett
behovet av utveckling, ar det Iatt att mobilisera till praktisk handling. Nar gruppen har kommit fram till
vad som konkret skall utvecklas, féljer ansvarsférdelning och praktisk handling for att skapa en battre och
mer effektiv arbetsplats. Detta ar att visa gott medarbetarskap rent praktiskt. Att lara genom handling.

Den fjarde funktionen handlar om erfarenhetsutbyte, internt inom verksamheten eller utanfér den egna
verksamheten. Genom det Internetbaserade uppféljningssystemet kan anvandarna sinsemellan utbyta
erfarenheter som ar knutna till specifika omraden avseende medarbetarskap eller erfarenheter av mer
allman karaktar avseende utvecklingsarbetet. Pa detta satt fungerar uppféljningen bade som en idébank
och som ett branschmassigt natverk dar man kan komma i kontakt med andra som ar intresserade av
medarbetarskap och hur det kan utvecklas.

Verktygets begransningar

Verktyget forutsatter att man kanner varandra bra. Om man har lite kontakt i vardagen med de personer
till vilka man skall ge feedback kan det upplevas som svart att svara pa enskilda pastaenden. Sa kan det
ofta vara nar det géller ledargrupper som deltar i gemensamma moten men som i verkligheten inte utfor
nagonting tillsammans. Gemenskapen begransas till att man har samma chef men professionellt samspel
sker primért pa andra arenor dn pa ledningsmotena. | sddana fall kommer verktyget inte att ge nagon bild
av den enskildes medarbetarskap. Genom en utvardering av verktyget i ledningsgruppen kan emellertid
sjalva 6vningen ge vardefull insikt om begrepp och metoder, med hansyn till att det kan anvandas vid
utvecklingsarbetet i den enhet dar man arbetar som ledare.
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Utveckling i vardagen

Ledarskapsutveckling har traditionellt genomfoérts via kurser och seminarier utanfor den dagliga
arbetssituationen. | manga verksamheter ar det bade praktiskt och ekonomiskt sett en omgjlighet att
ta medarbetarna ur verksamhet under flera dagar for att bedriva utvecklingsarbete. For att kunna
driva utveckling av medarbetarskap pa bred basis maste vi ta fram bra processer som kan l6pa
parallellt med ordinarie arbetsuppgifter. Utvecklingsverktyget AnSvar gor det mojligt att arbeta
effektivt med utveckling nar det galler alla medarbetare utan att det ska stora det dagliga arbetet.

Pa de flesta arbetsplatser pratas det mycket om férhallanden som borde ha varit annorlunda. Vi
kanaliserar dessa idéer i en mer konstruktiv form och sakerstéller att de bidrar till utveckling och inte
enbart forblir ett instangt engagemang som i det langa loppet kan utvecklas till missnoje.

Arbetsmodell

Att fylla i feedbacken tar cirka 10 minuter per kollega. Utvecklingsprocessen ar sammanlagt berdknad
till tre gemensamma arbetspass a cirka 2—3 timmar, plus tre uppféljningsmoten per period a cirka %
timme. Utover detta anvander vi oss av de samtal som redan pagar vid arbetsplatsen vilket innebar
att det inte medfor nagon atgang av extra arbetstid.

1. Forberedande arbete (cirka 1-2 timmar)
Medarbetarna loggar in och ger feedback till minst 6 kollegor.
Deltagarna laddar ned sin egen rapport och handledaren sin cirka en vecka fére arbetspasset.
Be dem att gbra en utskrift och nagra anteckningar fore arbetspasset.
2. Forsta gemensamma arbetspasset (cirka 2—3 timmar)
Introduktionsforedrag av handledaren; syfte och metoder (cirka % —1 timme)
Individuell del; fordjupning av feedback och ny sjalvinsikt (cirka 1%—2 timmar)
3. Andra gemensamma arbetspasset (cirka 2—3 timmar)
Konkretisering av utvecklingsbehovet inom avdelningen (cirka 1-1% timme)
Ansvarsférdelning och en 10-veckors arbetsplan (cirka % timme)
4. Uppfoljningsmoten (cirka 3 moten a % timme)
Denna uppfoljning kan garna vara en punkt pa avdelningens agenda for vanliga moten.
5. Utvardering, lardom och framtidsperspektiv (cirka 1%—2 timmar)
Vad har vi astadkommit? Vad visade sig vara svart? Vad kan vi ldra av detta for framtiden i ett

storre perspektiv?
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Fordjupning av individuell feedback

Alternativa arbetsmetoder till forsta gemensamma arbetspasset (punkt 2 pa féregaende sida).

Alternativ A — Fordjupning i smagrupper a cirka 5 personer

Personers férmdga att hantera kritik dr proportionell med deras formdga att hantera ber6m. Denna
fordjupning gdnomfors i tva steg, ddr vi startar med att ga pa djupet med det som dr bra for att sedan ga
vidare med det som kan utvecklas.

Steg 1 bestar av att alla gar en runda i gruppen och ber alla om fordjupning om det som ses som den
enskildes framtradande styrka. Pa vilket satt bidrar detta till att skapa en god och effektiv arbetsplats? En
viktig del av denna 6vning ar att ta emot berdom utan bortférklaringar eller reduceringar — bara “saga
tack”. | denna 6vning aktiveras det mycket blyghet och forlagenhet, samtidigt som de flesta vardesatter
feedback. Detta &r alltsa en 6vning i att hantera berém som hela gruppen genomgar.

Steg 2 bestar av att skaffa sig battre forstaelse fér det som kan utvecklas. Alla gar ytterligare en hel runda
i gruppen och ber om fordjupning av de tips till utveckling som man har fatt; hur kan detta forstas och
uppfattas? Vad kan vara praktiska exempel pa det som ibland saknas?

Steg 3 bestar av att hela arbetsgruppen samlas till en summering av vad man har fatt fér ny sjalvinsikt och
vad man har fatt lust att utveckla i sitt medarbetarskap.

Alternativ B — Mingel parvisa samtal a 10 minuter

Manga tycker att det dr svart att ge tydliga utlGtanden tva och tva. Pa grund av rddsla for att verka
insmickrande ger man inte kollegorna tydlig positiv feedback och av rédsla fér att bli impopuldr
dimbeldgger man synpunkter som kollegan kunde ha haft stor nytta av. Handledaren maste ge tydlig
instruktion om att detta dr en 6vning som genomférs pd tva nivder, ddr man pa den ena nivan utfér en
6vning i att skaffa sig feedback och den andra en 6vning i att tala i klartext. Viénlig uppriktighet i praktiken
istdllet for dimbeldggning och undfallenhet.

”Alla” pratar med ”alla” i cirka 8 minuter med uppmaérksamheten fordelad nastan lika pa bagge parter.
Har delar man med sig till den andre av den feedback som man har fatt via AnSvar och bjuder in till
spontana, kreativa inlagg till hur detta kan forstas och uppfattas och hur det kan komma att anvandas
konstruktivt.

Handledarens uppgift ar att styra tiden, ge besked om nar halva tiden gatt for de enskilda paren och
meddelande om tidpunkt for byte av par.

15 minuter for reflektion efter de 5—6 parvisa samtalen som man har haft under en timmes tid; vad har
gett ny sjalvinsikt och vad har den enskilde lust att utveckla i sitt medarbetarskap?

Summering i gruppen av den enskildes erfarenheter fran de individuella samtalen. Vilka samtal var mest
givande och varfor upplever man dessa samtal som sarskilt bra?
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Alternativ C — fordjupning hela gruppen

| de ovanstdende alternativen sker férdjupningen i smagrupper och Gterféringen till avdelningen
begrdnsas till vad den enskilde fick ut av évningarna. | detta alternativ tar hela gruppen del av hela
processen. For att spara tid, begrénsas fordjupningen gentemot den enskilde till 2-3 personer.

En feedbackrunda som varar i mer dn en timme kan verka langrandig. Dessa alternativ dr ddrfor bdst
ldmpade fér grupper pd upp till 10 personer.

Stoluppsattningen bor vara i form av en cirkel (utan bord) sa att alla kan se alla.

Introduktion (cirka 15 minuter) dar handledaren slar an tonen med att prata lite om vardet av feedback
och hur denna 6vning ar tankt att genomforas. Det ar viktigt att etablera en informell och avslappnad
atmosfar i gruppen. Om angestnivan ar hoég i gruppen kan det vara bra att du delar med dig av nagra av
dina personliga erfarenheter nar det galler feedback och hur den har varit till fordel for dig. Det ar viktigt
att alla kdnner valbefinnande; sitter bra och har det bra.

Fem minuter per deltagare dar man forst delar med sig i gruppen av vad man fick som feedback och vilka
tankar man har kring detta. Darefter ber man om férdjupande feedback fran tre personer; hur &ar de
starka sidorna till fordel for avdelningen och hur kan tipsen till utveckling forstas och uppfattas?
Fordjupningen kan komma fran tre personer som sitter mittemot varandra i en cirkel eller styras av den
enskilde beroende pa vem man 6nskar att fa fordjupande feedback fran.

Handledaren summerar processen med vidarekoppling till avdelningens utvecklingsbehov.

Utveckling av medarbetarskap inom avdelningen
Arbetsmetoder till det andra gemensamma arbetspasset (punkt 3 i Arbetsmodellen)

Nar det géller utveckling av medarbetarskap i gruppen lyfter verktyget fram endast ett utvecklingsomrade
som ar det mest frekventa valet for Kan utvecklas i gruppen som helhet. Det innebér att de flesta antingen
har fatt upp detta som ett individuellt utvecklingsomrade eller har pekat pa detta som nagot som andra
bor tanka pa.

| rapporterna finns det en beskrivning om hur utvecklingsomradet kan uppfattas, med ett forslag till
arbetsmodell for utveckling. Det finns en unik arbetsmodell fér varje enskilt utvecklingsomrade som ar
uppbyggt kring samma metoder; reflektera sjalv, reflektera tillsammans, konkretisera och prioritera.
Darefter delas ansvaret for utveckling upp pa grupper a tre personer efter ”"lustprincipen”: vem har lust
att vara med och ta tag i detta utvecklingsomrade? Dessa smagrupper skall vidhalla uppmarksamheten
kring samtalsamnet, ldgga marke till situationer som kunde ha tagits tillvara pa ett battre satt eller
hanterats pa ett annat satt och féra detta vidare till uppféljningsmétena pa avdelningen.

Rapporten beskriver alltsa endast ett utvecklingsomrade men deltagarna kan sjilva ladda ned
beskrivningar av de andra utvecklingsomradena dar man laddade ned sin egen rapport.
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Uppfoéljningsmoten

Punkt 4 i processbeskrivningen for Arbetsmodellen

Cirka 10 veckor ar en lamplig tidshorisont for utvecklingsprocessen. Avslutningen pa det arbetsmotet som
beskrivits i foregaende punkt bor vara en konkret beskrivning av vad gruppen skall astadkomma nar det
galler forandring under denna 10-veckorsperiod. Ju mer specifikt malet beskrivs, desto lattare blir det for
de personer som tar ansvar for att komma fram till vad de skall gora.

De personer som har tagit ansvar for ett utvecklingsomrade darfor att de har lust att géra det, kommer
foretradesvis vara personer som tidigare har pratat om omradet och har redan kommit en bit pa vag till
klarhet om vad de man menar med utvecklingsomradet. Dessa samtal har vanligtvis genomforts i
fortroliga, informella grupper. Nar de nu har tagit ett ansvar att prata om utvecklingsomradet,
introducerar det nagot nytt i samtalen som bidrar till storre grad av professionalism och — framfér allt —
skall de ta upp omradet sa att hela avdelningen tar del av dessa samtal.

Ansvaret de har tagit pa sig handlar inte om ”att ordna upp i” eller att sla ned pa o6nskat beteende. Som
tidigare beskrivits skall de bara ldgga marke till situationer som kunde ha tagits tillvara pa ett battre satt
eller hanterats annorlunda och ta med detta till uppfoljningsmotena pa ett bra satt. Genom det stora
samtalet kommer gruppen gemensamt fram till hur utveckling och fornyelse kan ske i praktiken.

De personer som frivilligt tagit pa sig ett ansvar for ett utvecklingsomrade gor betydligt mer dn vad som
normalt forvantas av dem i deras arbete. Detta kan upplevas som riskabelt. | enskilda situationer kommer
det att innebéra att man berér férhallanden som andra borde hanterat annorlunda, vilket kan uppfattas
som kritik. Kdnslan av erkdannande ar avgorande fér att det skall upplevas som meningsfullt att ta en sadan
risk. Detta ar en viktig del av uppfoljningsmotena. De som lyfter fram situationer vilka kunde tagits tillvara
pa ett annorlunda satt eller hanterats battre maste fa erkdnnande for initiativet annars finns det risk att
de tappar all energi.

Handledaren bor gora gruppen sarskilt uppmarksam pa hur viktigt det ar med erkdannande och att detta
inte endast ar ett ledningsansvar. Erkannande fran kollegor dr i manga fall vl sa viktigt. Inte minst fran de
personer som framst blir berérda av det omrade som tas upp pa uppfdljningsmotet.

Utvardering, lardom och framtidsperspektiv
Punkt 5 i Arbetsmodellen

Denna process med utveckling av medarbetarskap ar en kravande aktivitet som vi inte kan halla pa med
kontinuerligt. Det skulle leda till att gruppen tréttnar pa processen. Processen maste avslutas och
omradena maste fa vila i nagra manader sa att det kan uppsta en naturlig utveckling utan sarskild regi.

Ambitionen med processen ar inte att skapa en revolution dar allt blir nytt och alla problem ar |6sta. En
realistisk ambitionsniva ar att skapa framsteg och rorelse i ratt riktning och utvarderingsmétet skall
tydliggora detta. Syftet ar at gruppen verkligen skall bli uppmarksammad pa vad de har astadkommit nar
det géller forandring och fira positiva upplevelser och den utveckling som skett.



