Det moderna ledar-
och medarbetarskapet

En sammanfattning av de senaste teorierna kring modernt ledar- och
medarbetarskap. Skriften bygger pa information fran rapporten
”Forandring och utveckling — ett konstant tillstand”, och pa samtal med
rapporterns forfattare Josi Lundin.



Forandrade forutsiattningar kriver ny
form av ledar- och medarbetarskap

Ledande experter inom organisationsutveckling menar att vi star infor en ny
ledarskapsparadigm och ett skifte 1 hur vi ser pa och forhaller oss till ledar-
och medarbetarskap. De havdar att den typ av transaktionellt ledarskap som
tidigare varit normen — dar ledare styr genom regler, metodbeskrivningar,
kontroll och 6vervakning — endast fungerar 1 en stabil varld. For att kunna
hantera standig forandring kravs ett helt annat forhallningssatt, 1 vilket
samtliga organisationens medlemmar har ett gemensamt ansvar for
verksamhetens utveckling och fokus dr pa resultat snarare an pa regler.

Fran en transaktionell till en transformativ organisation

I detta nya, transformativa, forhallningssatt har ledare och medarbetare rort
sig narmare varandra. Ledaren ar inte langre den som sitter inne med alla
svar och bestimmer hur allting ska goras, och medarbetaren inte den som
sitter och vantar pa att fa order. I den transformativa organisationen delar
tvartom ledaren med sig av makt och ansvar, samt skapar —1 dialog med
sina medarbetare — de forutsattningar som kravs for att alla 1 gruppen ska
kunna ta egna initiativ och sjalvstandigt arbeta mot uppsatta mal.



Det moderna ledarskapet

Transformativt ledarskap handlar om att motivera snarare dn om att
kontrollera; om att fokusera pa verksamhet och resultat snarare an pa regler;
och om att skapa det klimat och de forutsittningar som kravs for att samtliga
medarbetares kompetenser ska komma till sin ratt.

Har foljer, med utgangspunkt i de vanligaste moderna ledarskapsteorierna,
en kort beskrivning av nagra av den transformativa ledarens viktigaste
uppgifter.

Sitta tydliga ramar for medarbetarnas arbete

Ledaren ska, 1 dialog med sina medarbetare, definiera ett tydligt uppdrag
och se till att medarbetarna har de resurser och befogenheter som krévs for
att sjalvstandigt kunna genomfora sina uppgifter. Ledaren maste ocksa
klargora rollférdelningen bland sina medarbetare, sa att alla 1 gruppen ar
medvetna om vem som gor vad, samt tydliggora vilka fragor medarbetarna
kan och inte kan paverka.

Uppmuntra och ge utrymme for egna initiativ

I den transformativa organisationen ska beslut fattas av den som vet mest
om ett arbetsomrade. For att detta ska kunna ske maste ledaren uppmuntra
medarbetarna att ta egna initiativ, samt forse sina gruppmedlemmar med de
befogenheter och det ansvar som kravs for att de pa egen hand ska kunna
genomfora sina losningar. Detta innebar i sin tur att ledaren maste slappa en
del av sin kontroll och acceptera att allting inte kommer att l6sas pa exakt
det sdtt han eller hon forvintat sig.

Staka ut riktningen och formedla gemensamma visioner

Ledaren ska staka ut riktningen snarare dn att bestimma hur malet ska
uppnas, samt motivera sina medarbetare genom att lyfta fram och diskutera
sambandet mellan verksamhetens mal/varderingar och den egna
arbetsuppgiften. Malet ar att skapa en forstaelse for det som behéver goras
genom att 1 kontinuerlig dialog med medarbetarna koppla gruppens dagliga
arbete till organisationens vardegrund.

Skapa ett tillatande och engagerande klimat

For att lyckas 1 tider av forandring kravs ett diskussionsklimat dar man ar
lyhord for nya idéer och synpunkter. En av ledarens viktigaste uppgifter ar
darfor att se till att det finns utrymme for medarbetarna att tanka sjalva,
komma med forslag och ifragasatta befintliga rutiner. Ledaren maste ocksa
forsdkra sig om att dessa synpunkter tas vél tillvara, och se till att de



diskuteras och utvecklas 1 den egna gruppen (och inte skickas upp for
diskussion 1 nagon styr- eller ledningsgrupp).

Uppmuntra och synliggor positiva bidrag

Ledaren ska uppmuntra och synliggéra bidrag och beteenden som for
organisationen narmare verksamhetens vision. Fokus ska ligga pa att
utveckla det som fungerar bra snarare an pa att hitta det som ar fel och 16sa
problemet. Mestadels handlar detta forbattringsarbete om att fokusera pa
sma kontinuerliga framsteg, snarare an pa att genomfora stora forandringar.

Skapa utrymme for en kontinuerlig dialog

For att en transformativ organisation ska kunna bli framgangsrik kravs att
ledare och medarbetare for en kontinuerlig dialog om gruppens arbete med
utgangspunkt 1 organisationens vardegrund. Alltsa att de — utifran
verksamhetens mal, visioner och varderingar — diskuterar de uppgifter
gruppen utfor och hur dessa kan goras bittre.

Motivera snarare ian kontrollera

Sjalvfallet maste aven moderna ledare ha ett visst matt av kontroll och ta
konflikter om det ar nagon som inte skoter sina ataganden, men forst och
framst handlar deras arbete om att ge det stéd och handlingsutrymme
medarbetarna behover for att pa egen hand kunna ta ansvar for
verksamhetens utveckling.

Anpassa ledarskap efter medarbetarnas forutsittningar

Det ar viktigt att vara medveten om att ett transformativt ledarskap ar ett
forhallningssatt snarare an en metod, och att det darfor inte finns en entydig
ledarstil som kan anvandas for alla transformativa organisationer. Istallet
maste varje ledare anpassa sitt satt att leda efter den egna gruppens
forutsattningar.



Det moderna medarbetarskapet

Dagens medarbetare har i de allra flesta fall den kompetens som kravs for
att kunna fatta sjalvstandiga beslut om sadant som roér deras arbetsomrade.
Darfor ar det viktigt att medarbetarna har de befogenheter och resurser som
kravs for att kunna driva igenom egna initiativ.

Har foljer en kort beskrivning av nagra av den transformativa
medarbetarens viktigaste uppgifter och ataganden.

Ta ansvar for verksamhetens utveckling

Medarbetaren tar ansvar for den egna arbetssituationen och gruppens
resultat saval som for verksamhetens utveckling. Bland annat genom att
bidra med synpunkter kring hur uppdrag ska utforas, identifiera problem
och komma med forslag pa losningar.

Ta egna initiativ

Medarbetare vantar inte pa att chefen ska komma med en order utan tar
egna initiativ och fattar de beslut som kravs for att 16sa aktuella
problem/forbattra verksamheten.

Ar medvetna om arbetets forutsitiningar och accepterar sin roll
Alla medarbetare har en klar bild av vad de ska gora, kanner till hur de ska
samarbeta med varandra och har kunskap om vilka beslut de sjalvstandigt
kan fatta och inte fatta. De ar medvetna om kopplingen mellan deras
arbetsuppgifter och verksamhetens mal och visioner, samt accepterar sin roll
1 forhallande till dessa uppgifter.

Fattar egna beslut

Den som har hand om en viss fraga maste sjalvstandigt kunna fatta beslut
som ror denna. Detta innebar att medarbetare ska ha de befogenheter och
resurser som kravs for att kunna fatta och genomfora beslut som ar direkt
kopplade till deras arbetsomrade.



Att stilla om till ett
transformativt forhallningssitt

Det finns inga snabba eller enkla l6sningar for den som vill férvandla en
transaktionell organisation till en transformativ sadan. For snarare dn att
hitta ett lampligt verktyg eller metod sa handlar omstallningsarbetet om att
ta till sig ett helt nytt férhallningssatt; ett forhallningssatt som maste arbetas
fram 1 varje enskild organisation.

Gemensamma virderingar, en forutsittning for framgang

I tider av forandring, da inte regler och strukturer ar tillrackliga for att styra
en verksambhet, kravs en inre kompass for att klara av att halla rétt kurs.
Denna kompass ar verksamhetens vardegrund, alltsa de varderingar
organisationen har: Vad den vill vara, uppna och erbjuda. Genom att det
som gors inom organisationen kontinuerligt stims av mot denna vardegrund
kan medarbetare och ledare forsakra sig om att utfort arbete ligger 1 linje
med verksamhetens mal och varderingar.

Inte heller da det géller vardegrunden finns det nagra generella 16sningar.
Varje verksamhet behover ta fram sin egen vardegrund och bestimma vad
dom vill vara, uppna och erbjuda — och vilket forhallningssatt som kravs av
ledare och medarbetare for att detta ska kunna ske.

Vikten av en kontinuerlig dialog

For att kunna skapa det klimat som kravs for att kunna hantera standig
forandring maste vardegrunden delas av alla organisationens medlemmar
och diskuteras pa samtliga verksamhetens nivaer. For chefer och
medarbetare innebér detta att man genom kontinuerlig dialog stammer av
hur val det gruppen gor stimmer 6verens med det verksamheten vill vara,
gora och erbjuda.

Ledaren har en nyckelroll i detta arbete, genom att skapa utrymme for
kontinuerlig dialog. Det ar viktigt att kdnna till att det inte ar tillrackligt med
den dialog som sker i strukturerade méten som arbetsplatstraffar eller
samverkansgrupper. For att uppna 6nskat resultat kravs verksamhetsinriktad
samverkan 1 form av spontana dialoger och diskussioner.



Att fa de ledare man behover

Det finns tva satt att fa de ledare som behdovs for att ett transformativt
forhallningssatt ska kunna utvecklas: Att rekrytera nya ledare med
onskvarda kompetenser och att ge existerande ledare det stod de behover for
att kunna arbeta pa nya satt.

Rekrytering

For att forsdkra sig om att ledaren utover nodvandiga kompetenser ocksa
har de fysiska, psykiska och livsaskadningsrelaterade forutsittningar som
kravs for att utveckla organsationen 1 6nskad riktning, maste
rekryteringsprocessen knytas till organisationens viardegrundsarbete. Detta
mnebdr att verksamheten forst maste bestimma vad den vill gora, vara och
uppna — och sedan gora en analys av vilken typ av ledare som kravs for att
detta ska kunna ske. Forst nar detta ar kdant kan sjalva rekryteringsarbetet
paborjas.

Utbilda/coacha existerande ledare

Det ar en stor utmaning att som ledare stilla om fran ett transaktionellt till
ett transformativt forhallningssatt. Ofta behévs hjélp 1 form av en coach eller
lamplig utbildning. Innan sadan atgard bestélls ar det dock viktigt att, precis
som vid nyrekrytering, noga fundera igenom vilken typ av ledare
organisationen egentligen behover. Borja darfor med att, utifran
verksamhetens vardegrund, ta fram en plan for vad verksamheten vill uppna
med ledarskapet — och vilj dérefter en utbildningsform eller
coachningsmetod som svarar mot denna.

Mer ingaende information om de vanligaste moderna
ledarskapsutbildningarna finns i rapporten “Férandring och utveckling — ett
konstant tillstand”, som finns att ladda ned fran Partsradets hemsida.



Las mer

Mer information om transformativa ledar- och medarbetarskapsteorier finns
1 Josi Lundins rapport “Forandring och utveckling — ett konstant tillstand”.
Rapporten kan laddas ned fran www.partsradet.se



