Pa vig mot ett agilt ledar-
och medarbetarskap

Skrift tva i en serie om agil verksamhetsutveckling. Innehallet bygger pa
material som deltagarna (ovan) i Partsradets program Fordndring och
utveckling — ett konstant tillstand tillsammans har arbetat fram.



Vikten av ett agilt
ledar- och medarbetarskap

For att en organisation ska kunna hantera kontinuerliga forandringar behovs
en helt annan form av ledar- och medarbetarskap &dn den som existerar i en
traditionell byrakrati. I denna skrift — som tar sin utgangspunkt i Partsradets
utvecklingsprogram — kommer forutsittningarna for detta nya ledar- och
medarbetarskap att diskuteras och forslag pa verktyg och stod som kan
anvindas for att skapa en forbittrad fordndringsberedskap att presenteras.

Agil verksamhetsutveckling — ett sitt att hantera stéindig forindring
Malet med Partsradets program “Foréndring och utveckling — ett konstant
tillstand” dr att undersoka vad svenska myndigheter behover gora for att
bittre kunna hantera stéandig fordndring. Vi kallar det agil
verksamhetsutveckling; alltsa utveckling av en verksamhet med en hog
forandringsberedskap.




Det agila ledarskapet

For att en organisation ska kunna hantera kontinuerlig forandring kravs ett
engagerat ledarskap pa alla verksamhetens nivaer. Detta ledarskap behover
till sin natur vara annorlunda @n det som finns 1 traditionella organisationer.

Har f6ljer, med utgangspunkt i de diskussioner som fordes under Partsradets
utvecklingsprogram, en sammanfattning av vad ett sadant, agilt, ledarskap
kan innebira.

Ledaren behover vara synlig och nirvarande

Dir ledare i traditionella byrakratier till viss del kan vara franvarande
behover ledare i1 organisationer med hog forandringsberedskap vara synliga
och nérvarande i1 kontakten med sina medarbetare.

Ledaren motiverar snarare én kontrollerar

Istéllet for att detaljstyra med regler och strikta rutiner fungerar ledaren i
den agila organisationen snarare som en coach, vars framsta uppgift &r att se
till att alla medarbetares kompetenser tas tillvara pa bésta sitt. Det handlar
om att motivera snarare @n att kontrollera.



Ledaren stakar ut gruppens riktning och kopplar arbete till ’ett hogre
mal”

Ledaren ska staka ut gruppens riktning snarare én att bestimma hur malet
ska uppnas, samt lyfta fram och diskutera sambandet mellan verksamhetens
mal/vision och det arbete som gors i gruppen.

Ledaren ér flexibel i sitt beslutsfattande

Istillet for att fatta stora beslut som nir de vl &r tagna &r svara att omprova,
fokuserar ledare i agila organisationer pa att fatta manga ”sma” beslut som
kan omprdvas och omvérderas liangs resans gang. Detta skapar en 6kad
flexibilitet i organisationen, och gor det enklare att rétta till misstag savil
som att kontinuerligt géra sma forbéttringar.

Ledaren skapar forutsittningar for ett tillatande klimat

For att klara av kontinuerlig fordndring krévs ett diskussionsklimat dir man
ar lyhord for nya idéer, litar pa varandra och tillats géra misstag. En av
ledarens viktigaste uppgifter dr darfor att arbeta aktivt med att skapa ett
tillatande klimat; ett klimat dér allting inte behdver bli ritt forsta gangen,
och dér man diskuterar misstaget och dess ldrdomar (istéllet for den som
begatt misstaget).

Ledaren behover vara sa irlig och 6ppen som mdjligt
For att undvika misstankar om en dold agenda &r det viktigt att ledare, i tider
av fordndring, dr sa drliga och 6ppna med sina avsikter som det dr mojligt.

Ledaren star i stiindig dialog med sina medarbetare

Ledaren behover fora en kontinuerlig dialog med sina medarbetare om
gruppens arbete och dess koppling till verksamhetens dvergripande syften
och mal.




Vad behover goras
for att uppna ett agilt ledarskap

Under utvecklingsprogrammet diskuterade deltagare och inbjudna foreldsare
hur ledare behdver agera for att skapa forutséttningar for en verksamhet som
kan hantera kontinuerlig fordndring.

Hir foljer en sammanfattning av deras diskussioner:

Fanga upp och ta tillvara pa medarbetarnas synpunkter

All verksamhetsutveckling bor utga fran dem som vet mest om kunden och
verksamheten. Att bli bittre pa att ta tillvara pa medarbetarnas synpunkter &dr
dérfor ett av de mest effektiva sétten for en ledare att snabbt forbéttra en
verksamhet.

Informera kontinuerligt

Da information om f6réndring sillan fastnar kan man som chef aldrig
informera for mycket. Beritta darfor kontinuerligt om de fordndringar som
berdr gruppen.

Aterkoppla, aterkoppla, aterkoppla

Kom ihdg att som ledare stanna upp och paminna gruppen om vad den har
gjort: Vilka delmal som har uppnatts, vad som har gatt bra, vad som inte
fungerat och vad som kan goras béttre. Folj kontinuerligt upp utfort arbete
och justera verksamheten da man hamnar fel.

Uppmuntra beteenden som for verksamheten nirmare sin vision
Ledaren ska uppmuntra och synliggdra bidrag och beteenden som for
verksamheten nidrmare dess vision och overgripande mal.

Forbittra samspelet mellan ledare och medarbetare

Ett gott samspel mellan ledare och medarbetare 4r nodvéndigt for att alla
ska kunna bidra med sin kompetens och sitt engagemang pa bésta sitt. En
ledare behover dérfor fora en kontinuerlig dialog med sina medarbetare om
gruppens arbete och hur detta kan goras bittre.

Var tydlig med vad medarbetarna kan och inte kan paverka
Forvanansvirt ofta liaggs tid pa VAD organisationen ska gora (uppdraget),
istdllet for att fokusera pa HUR detta ska goras. Ledaren behover vara tydlig
med vad hans/hennes medarbetare kan och inte kan paverka.



Sétt tydliga ramar for medarbetarnas arbete

Ledaren ska definiera ett tydligt uppdrag och se till att medarbetarna har de
resurser och befogenheter som krévs for att sjdlvstdndigt kunna genomféra
sina uppgifter.

Bygg upp gruppens uthallighet

Forandring tar tid och kriaver mycket envishet och uthallighet, och det &r
dérfor viktig att som ledare hitta sitt att ladda sig sjdlv och sina medarbetare
med ny energi.

Prioritera gruppen
Synliggor och ge utrymme for individuella medarbetare, men se till att
fokus ligger pa gruppen och dess resultat.

Kompetensutveckling kopplas till verksamhetens mal
Kompetensutvecklingsarbetet har tidigare ofta varit individstyrt. Se till att
det istdllet kopplas till verksamhetens virdegrundsarbete, s att
organisationen far tillgdng de kompetenser den behover for att kunna uppna
sina mal.

Hjilp medarbetare att kinner sig trygga i forindring
Forandring vicker ofta motstand och leder till osékerhet. De flesta som
stills infor en fordndring stéller sig sjdlv foljande fragor:

1. Varfor hinder det hir?
2. Vad kommer att handa med mig?
3. Hur kommer fordndringen att ga till?

Se darfor till att som chef sa tidigt som mojligt i processen svara pa dessa
fragor. Gor detta manga ganger och pa flera olika sitt. (D4 det har visat sig
att méanniskor i allménhet har véldigt svart att ta till sig information om
fordndring).

Ta hjilp nér det behovs

Som ledare dr det du som far ta all negativ kritik som uppkommer i
samband med en fordndring. Se till att du, vid behov, far hjélp att hantera
detta.



Verktyg och stod som kan underlitta arbetet

Har foljer forslag pa verktyg och stod som kan underlitta omstillningen till
ett mer agilt ledarskap.

Verksamhetsfokuserad mall for medarbetarsamtal/utvecklingssamtal
Ta fram en mall utifran vilken enskilda medarbetares arbete kan diskuteras i
relation till verksamhetens 6vergripande mal och visioner.

Schemaligg idétid for foridndring

Schemaligg tid for att arbeta med forslag om hur verksamheten kan
forbattras. Fordndringarna ska endast rora de omraden som medarbetarna
sjdlva kan paverka.

Aterkommande avstamningar och aterkoppling

Genomfor aterkommande avstamningar med medarbetare pa alla
organisationens nivaer — fran ledningsgrupp ned till enskilda handldggare —
for att sdkerstélla att utfort arbete for verksamheten nérmare sin vision.

Identifiera positivt instillda medarbetare och be dem hjélp till
Identifiera de medarbetare som &r positivt instéllda till fordndring och be
dem hjélpa till att driva olika fragor. Ju fler medarbetare som &r delaktiga i
en fordandring, desto bittre dr forutséittningarna for att lyckas.

Belona samarbeten och prioritera gruppen

Skapa ett beloningssystem som beldnar samarbete i grupp, och som
synliggdr och belonar gruppgemensamma bidrag som for verksamheten
narmare dess mal.

Utga fran verksamhetens virdegrund

Anviénd organisationens viardegrund som en utgangspunkt i diskussioner
med medarbetarna for att stimma av att det arbete som utfors ligger i linje
med verksamhetens mal och virderingar.

Skapa snabba framgangar
Oka medarbetarnas engagemang genom att borja med de fordndringar som
ar lattast att genomfora och som ger snabbast synliga resultat.



Genomfor ’krakovningar” for att bli av med negativa kiinslor
Genomfor “’kriakdvningar” som ger medarbetare en mojlighet att fa negativa
kéanslor om foréndringen ur kroppen sa snabbt som mojligt. Lat dem, vid ett
tillfalle, under begriansad tid fa 6sa ur sig allt det de tycker &r daligt med en
fordndring. Dérefter, nir de fatt “litta pa trycket”, kan samma Gvning goras
for att hitta mojligheterna med samma foridndring.

Skapa ett systematiserat chefsstod

Forédndringar ér alltid jobbiga och det ir oftast ledarna som &dr mottagare for
sina medarbetares negativa kénslor. Se till att det finns ett systematiserat
stod for cheferna sa att de orkar med sitt arbete.

For in agila ledarskapskriterier i

rekryterings- och kompetensforsorjningsarbetet

Definiera, med utgangspunkt i viardegrunden, de kriterier som ledare
behover uppfylla for att kunna leda en organisation i stdndig fordndring. For
dérefter in dessa kriterier i verksamhetens rekryterings- och
kompetensforsorjningsarbete.




Hur kan de lokala parterna stodja arbetet?

De lokala parterna kan stodja sin organisations pa ett antal olika sdtt. Har
foljer en sammanfattning av de forslag som togs upp under Partsradets
utvecklingsprogram:

Uppna samsyn och presentera en gemensam bild

Parterna behover presentera en gemensam bild av vad man vill uppné inom
omradet. For att lyckas med detta behover de, sina olika intressen till trots,
nd en samsyn om vad de tillsammans vill uppna och ta ett gemensamt
ansvar for detta.

Fungera som ambassadorer

De fackliga organisationerna kan fungera som ambassadorer for
atgiarder/omraden dér samsyn rader — samt forklara, fortydliga och forankra
malen/nyttan med dessa atgiarder/omraden for sina medlemmar.

Genomfora uppfoljningsarbete
Parterna kan ansvara for att folja upp fordndringsarbetet, och undersoka vad
som har fungerat och vad som kan goras bittre.

Tidig samverkan, kontinuitet och tita avstimningar

For att kunna utova verklig paverkan &r det nodvéndigt att parterna dr med i
processen fran borjan till slut. De behover tidigt definiera de fragor som &r
av gemensam vikt, arbeta kontinuerligt med dessa och genomfora
kontinuerliga avstamningar.

Partsgemensam planering
Parterna kan gemensamt planera hur atgédrder de upplever vara sarskilt
relevanta ska utforas.

Visa oppenhet/forega med gott exempel
Parterna kan forega med gott exempel genom att ha en 6ppen och irlig
kommunikation.

Partsgemensamma utbildningar och kravprofiler

Parterna kan ta fram gemensamma utbildningar och kravprofiler for
omraden/funktioner som &r av gemensam vikt — som till exempel hur man
arbetar mer 16sningsfokuserat.



Det agila medarbetarskapet

I en organisation som ska hantera stindig fordndring stills andra krav pa
medarbetarna jamfort med i en traditionell byrakrati. Medarbetaren
forvintas ta mer eget ansvar, fatta sjidlvstindiga beslut och ta ansvar for
verksamhetens utveckling. Detta dr en ny roll, som innebir fler mojligheter
savidl som betydligt hogre stillda krav.

Har f6ljer, med utgangspunkt i de diskussioner som fordes under Partsradets
utvecklingsprogram, en sammanfattning av vad ett sadant, agilt,
medarbetarskap kan innebira.

Forstaelse for det egna uppdraget i forhallande till verksamhetens mal
Medarbetare 4r medvetna om kopplingen mellan deras arbetsuppgifter/roll
och verksamhetens mal och visioner.

Arbetar pro-aktivt snarare én reaktivt

Medarbetare véntar inte pa att chefen ska komma och siga at dem att gora
nagonting, utan tar egna initiativ och fattar de beslut som krévs inom sitt
verksamhets-/kunskapsomrade.

Tar ansvar for verksamhetens utveckling

Medarbetare tar storre ansvar for verksamhetens utveckling. De ser till
helheten, snarare dn specifikt uttalade verksamhetsomraden, och bidrar med
synpunkter kring hur uppdrag kan utforas.

Utokat mandat
Medarbetaren har de resurser och befogenheter som krévs for att de ska
kunna fatta och genomfora beslut som dr kopplade till deras arbetsomrade.

Okad flexibilitet och anpassningsformaga

Arbetet 1 en organisation 1 fordndring dr mindre forutsdgbart 4n i en
traditionell organisation och kriver dirfor att medarbetare 4r flexibla och
har en god anpassningsférmaga.



Vad behover goras for
att uppna ett agilt medarbetarskap

Under utvecklingsprogrammet diskuterade deltagare och inbjudna foreldsare
hur medarbetare behdver agera for att skapa forutséttningar for en
verksamhet som kan hantera kontinuerlig fordndring.

Hir foljer en sammanfattning av deras diskussioner.

Ta tillvara pa medarbetarnas kunskap och kompetens
Se till att medarbetarnas unika kunskap om hur produktion och arbetssétt
kan forbittras tas tillvara.

Maojliggor egna initiativ
Se till att medarbetare har de befogenheter och resurser de behdver for att
kunna ta egna initiativ inom sitt arbets- och kunskapsomrade.

Skapa medvetenhet om forvintningar

For att kunna ta sitt ansvar behéver medarbetarna veta vad som forvéntas av
dem. Det dr dérfor viktigt att varje medarbetare har ett tydligt definierat
uppdrag och ansvarsomrade.

Skapa koppling mellan den egna uppgiften och verksamhetens mal
Utveckla metoder som gor det léttare for gruppen att ta ansvar fran borjan
till slut. Exempelvis genom att lata dem folja en fraga lite lingre dn vad som
annars &r vanligt, sa att de kan se hur egna arbetet relaterar till
verksamhetens 6vergripande mal.

Fokusera pa gruppen snarare in pa individen
Definiera framgang som nir gruppen l6ser sin uppgift, och fokusera pa
gruppens resultat snarare dn pa individens.

Knyt beloning till 6nskat beteende
Skapa ett system som belonar och synliggor arbete som &r gruppbaserat,
pro-aktivt och for verksamheten nérmare sin vision.

Ta fram individuella verksamhetsrelaterade mal

Bryts ned organisationens huvuduppdrag i delmél som kan diskuteras i
arbetsgrupper pa samtliga verksamhetsnivéer. Ta utifran dessa delmal sedan
fram tydliga individuella verksamhetsrelaterade mal for samtliga
organisationens medarbetare.



Verktyg och stod som kan underlitta arbetet

Har foljer forslag pa verktyg och stod som kan underlitta omstillningen till
ett mer agilt medarbetarskap.

Virdegrunden som ett avstimningsverktyg

Anvind organisationens viardegrund som en utgangspunkt for att stimma av
och kvalitetssikra medarbetarnas arbete; alltsa hur vil det
medarbetarna/gruppen gor bidrar till att fora verksamheten nérmare sin
vision.

Verksamhetsbaserat kompetensforsorjningsarbete

Med utgangspunkt i vardegrunden definiera de kompetenser som
organisationens medarbetare behdver for att kunna gora ett bra jobb 1 tider
av fordndring. Gor sedan en kartldggning av existerande kompetenser och se
vilka kompetensomraden som behover forstarkas. Kort sagt, ta reda pa vad
medarbetaren kan idag och vad verksamheten behdver i morgon — och
anvind utbildning och rekrytering for att brygga kunskapsgapet.

Gruppfokuserad kompetensutveckling
Genomfor utbildning/6vningar for att forbéttra hur medarbetarna arbetar
tillsammans som en grupp.

Medarbetarpolicy
Ta, utifran vardegrunden, fram en policy dér krav och forvéntningar pa
medarbetarna tydliggors.

Skapa ’forbittringsforum” for att

ta tillvara pa medarbetarnas kompetens

Skapa ett forum dédr medarbetare pa enkelt sitt kan lamna forslag om hur
verksamheten kan forbttras. Se till att det finns ndgon som tar hand om
forslagen och som aterkopplar till den som lamnade forslaget (dven i de fall
da atgirderna inte genomfors).

Ta fram riktlinjer for kontinuerlig aterkoppling och uppfoljning
Skapa rutiner for hur ledare ska arbeta med att folja upp och aterkoppla till
det arbetet som deras medarbetare utfort.



Hur kan de lokala parterna stodja arbetet?

De lokala parterna kan stodja arbetet med att utveckla ett agilt
medarbetarskap pa ett antal olika sétt. Hér foljer en sammanfattning av de
forslag som togs upp under Partsradets utvecklingsprogram.

Partsgemensamma samarbeten/samverkan

Forandringsarbetet skulle fa en rejil skjuts om parterna kunde samarbeta i
fragor dér de delar samma mal. Denna samverkan skulle kunna ske pa alla
organisationens nivaer.

Partsgemensam uppfoljning
Parterna skulle gemensamt kunna f6lja upp sadant arbete som har koppling
till det agila medarbetarskapet.

Partsgemensam kompetensutveckling

Parterna skulle tillsammans kunna genomftra
kompetensutvecklingsatgédrder som syftar till att utveckla de kompetenser
som medarbetare behover for att kunna gora ett bra jobb i tider av
forandring.

Arrangera trevliga aktiviteter

Forandringsarbete dr anstrangande och kraver mycket uthallighet. For att
orka #r det nodvéndigt att da och da ladda organisationen med ny energi och
ha lite kul pa vigen. Parterna skulle kunna hjélpa till med detta genom att
ordna lite roliga aktiviteter.

Fora ut en tydlig bild i organisationen

Parterna skulle, i sina respektive kanaler, kunna fora ut en gemensam bild
av det som behover atgirdas for att medarbetare ska kunna gora ett bra jobb
i tider av fordndring. De kan ocksa ta gemensamt ansvar for att den
information som fors ut i organisationen &r tydlig och stringent.




