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o

Natverket 3F Vast holl den 30 maj 2005 en workshop med temat”Ledarskap kopplat till halsa/

livsstil, kompetens och kreativitet”. Ar det ekonomiskt Iénsamt att satsa p& personalstrategiska

fragor? Kan chefen paverka kreativiteten pa foretaget? Gar det att paverka medarbetarnas livsstil?

Forskare och experter hade bjudits in for att leda tre parallella seminariediskussioner.Workshopen

holls pa Handelshogskolan i Stockholm.

Seminariediskussion I:
"Ledarskap kopplat till hdlsa och livsstil”

Talare: Professor Flemming Norrgren, Chalmers tekniska hogskola
och Stig Lindholm, personalchef Véstra Gétalandsregionen.
Moderator: Karin Grénberg, LeraningLearning

M Flemming Norrgren belyste individuell och organi-
satorisk hélsa i relation till utformningen av lednings-
system, snarare n till individuellt ledarskap. En hog
stressniva resulterar i en mindre innovativ organisation.

Han pekade pa aktuella studier som visar att runt
20 procent av dagens ledare uppvisar relativt allvarliga
tecken pa stressymptom och att cirka 10 procent har
somnproblem. I analyserna av de svarigheter man brot-
tas med, framfor allt stressproblematiken, har man hit-
tills koncentrerat sig pa kénda kostnader sdsom langa
sjukskrivningar och kostnader for personer som inte
befinner sig i arbete.

Detta &r alldeles otillrackligt. Uppmérksamheten
maste riktas mot de dolda kostnaderna bland dem som
ar i arbete, menar Norrgren. De dolda kostnaderna
for stressade ledningssystem utgdrs av ineffektivt
beslutsfattande, riskobenigna ledare alternativt ledare
som tar for stora risker, avvisande av innovativa idéer
samt Okad proportion av auktoritéra respektive passiva
ledarskapsbeteenden.

Svéarigheter skapas ofta i samband med omorga-
nisationer. Ett vanligt misstag ar att en omorganisa-
tion beslutas av ledningen som dock inte omfattas av
forandringsprocessen. Niar omorganisationen dr genom-
ford kvarstar ledningsstrukturen oféréndrad och &r inte
samtrimmad med den nya organisationen.

Livsstil i Vast
Stig Lindholm konstaterade att stress sannolikt kom-
mer att bli en utslagsfaktor i framtiden. Man behdver

bara begrunda misstanken om stresshormonernas nega-

tiva inverkan pa hjarncellerna. Dock tycks fysisk akti-

vitet kunna reparera skadan, vilket understryker vikten

av ett fysikt rorligt liv for hélsa och vélbefinnande.
Inom projektet ”Livsstil 1 Vést” har man berdknat

att mer dn 50 procent av ohélsan

ar livsstilsrelaterad. Vi ror oss for

litet, sover for lite och vi ater fel

kost. Vi har ocksé for lite gladje i

vardagen. Inom projektet har man

framgéngsrikt utbildat hélso-

coacher som radgivare till bade

medarbetare och ledare. Mojligen  gu vantior misstag dir art

en omorganisation beslutas
av ledningen som dock inte
omfattas av fordndrings-
processen.

Overskattar vi folks kunskaper

om vad som dr en hilsobefrim-
jande livsstil. T ex dr det viktigt
att kénna till att somnproblem kan
lindras med fysisk aktivitet och nér vi talar om kompe-
tensutveckling bor sddana kunskaper raknas dit.

Leva som man lar

Ledare ska leva som de ldr. Samtidigt har ledare valt
sin yrkesbana for att paverka och det dr en utmaning
att fa ledare som ocksa &r forebilder i balansen arbete-
privatliv.

Flera av dagens deltagare menade att det ar dags
for arbetsgivare att visa stérre omsorg om medarbetar-
nas livsstil. For att lyckas med livsstilsprojekten dr det
nddvandigt att involvera bade ledning och medarbetare.
Med en omsorgsfull kompetenshdjning i livsstilsfragor
blir det bl a ldttare att ta upp sddana fragor i planerings-
samtal. P4 sikt kan det kanske bli mgjligt att overviga
livsstilsanalys 1 samband med personalrekrytering.

Vidare framhdlls att hdjda ambitioner vad géller
livsstil och hélsa bor avspeglas i avtal med foretags-
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hélsovarden. Aven dir bér fokus skifta dnnu mer fran
sjukfaktorer mot friskfaktorer, frn sjukatgdrder mot
friskatgérder. Certifiering av foretagshilsovardsleve-
rantorer ar pa gang, och lika viktigt &r att sdkra bestél-
larkompetensen i foretagen — bl a med hénsyn till ett

efterstravat skifte i fokus.

Svarigheter for dagens ledare

Manga deltagare vittnade om hur ledarskapet &r mer
komplext &n forr och stiller nya krav. Ledaren ska inte
bara att fullgéra en egen funktion utan dven samordna
verksamhet i flera delar av vérlden inom olika kulturer
och med olika sprak. Ledare som utbildats for och i ett
annat system kan ha svérigheter att hantera sin uppgift.

Flera diskussionsinldgg anknét till Flemming
Norrgrens betoning av att betrakta ledningssystem
snarare dn individuella ledarskap. Utvecklingen maste
gd mot att fa vil fungerande ledningsteam som béttre
klarar att 16sa de allt mer komplexa problem som fore-
tagen stélls infor.

Till detta kommer den nya ambitionen att verka
for och sjélv visa prov pé en hogre livsstilskompetens.
Det rddde enighet om att det dr stor brist pa bra fore-
bilder, eftersom en traditionell chefsroll drojer sig kvar
som ideal. Det ligger fortfarande prestige 1 att ha (for)
mycket att gdra och det krévs grundlédggande attityd-
fordndringar innan ledaren som lever i balans mellan

arbete och privatliv far genomslag som forebild.

Seminariediskussion Il
Ledarskap kopplat till kreativitet och innovativa miljoer

Talare: Professor Bengt-Arne Vedin, Malardagens hogskola
och Fil dr.Eva Mark, filosofiska fakulteten Goteborgs universitet.
Moderator: Pierre de Flon, White Arkitekter.

M Bengt-Arne Vedin talade om vikten av reflektion
och utforskande i en dialog. Han talade ocksé om
begreppet innovation. Innovation, menar han, innefat-
tar: en framgangsrik idé, ett visst matt av osdkerhet
som medfor ett risktagande, ett inte alltfor starkt tryck
pa utvardering, kreativitet (finns 150 definitioner), nya
kombinationer samt nadgot nytt och anvandbart.
Kreativitet 4r livsnddvéandigt for ménniskan, ett
sjélsligt behov. Alla ménniskor dr kreativa — men pa

olika sitt och inom olika omraden. Det icke-kreativa

B
-

beteendet ar inldrt. Ju dldre vi blir desto mindre krea-
tiva blir vi. Generellt kan man ocksa séga att dagens
skolmiljo inte verkar stimulerande for kreativiteten.
Man har kunnat se att barns kreativitet minskar alltef-

tersom de tar sig genom skolan.

En befordran behover inte vara till chefsskap
Vidare framholl Bengt-Arne Vedin hur olika vérdering-
ar inom ett foretag kan strida mot varandra. Vad géller
foretagets kultur sa paverkar denna starkt de anstélldas
beteende och agerande. Foretagskulturen utgors bl a

av beteendemdnster och forebilder om hur man ska
handla, och foretagsledningen maste vara i takt med
foretagskulturen for att kunna péverka.

Dessutom maéste byrékrati och formaliteter begréin-
sas, det maste finnas resurser for att kunna experimen-
tera, liksom ”grindoppnare” och kreativa karridrvigar.
En befordran behover inte vara
till chefskap. Det ska ocksé rada
tolerans, lekfullhet, utmaningar,
risktagande, fortroende och be-
gransad stress, menar Vedin.

Gruppens sammansattning
blir bédst med variation i savél

kon, ras, alder, kultur, disciplin,
Alla mdnniskor dr krea-
tiva — men pd olika sdtt
och inom olika omraden.
Det icke-kreativa bete-
endet dr inldrt och ju
dldre vi blir desto mindre
kreativa blir vi.

antal ar anstéllning, yrkesbak-
grund. Motivation far de anstillda
genom frihet i handling och tanke.
Symboliska beloningar bor riktas
mot hela arbetslaget snarare &n till
individen. Individuella "bonusar” kan fa effekten att
individen haller pa idéer som skulle kunna utveckla
gruppen och arbetet.

Balans mellan kaos och ordning

Eva Mark talade om ledarskapet inom akademin, om

perspektiv och om kraft. Inom alla organisationer

bor det finnas utrymme for kreativitet, &ven de mest

administrativa sidana. Ledarskapets kraft kan vara

helt avgdrande for organisationens fordndringsarbete.

Ledarskapet balanserar samtidigt mellan kaos och ord-

ning. Ur kaos skapas en kénsla av ett behov att ordna.
Ett gott ledarskap kénnetecknas av nyfikenhet,

langsamma beslutsprocesser och djup kunskap. Ledar-

skapet maste ocksa balansera politik, administration
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och profession. En av ledarskapets utmaningar ar att
definiera vad kreativitet innebér for det egna foreta-
get, den egna gruppen samt for individen pa foretaget,
papekade Eva Mark. Det &r ocksa viktigt att ta till vara
yngre generationers kreativitet. Det dr forodande att
endast ’stopa om dem i foretagets formar”.

Seminariediskussion lll:
Ledarskap kopplat till kompetens

Talare: Ekon.dr.Docent Axel Targama, Handelshdgskolan Géteborg
och Anna-Karin Bergman, VP HR & Communications Volvo Powertrain.
Moderator: Ann Malmsten, LearningLearning.

B Axel Targama inledde med att tala om begreppet
”kompetens”. Forsta gangen han talade om det inom
management var 1983 i samband med att Volvos
Forskningsstiftelse hade utfort en studie ledd av Jorgen
Sandberg om kompetensutveckling. Syftet var att 4ndra
pa séttet att se pa vad kompetens var.

Kompetens ar inte enbart kunskap om "hur”, hur
bra man &r pa att Gvertala folk, utan &r dven kopplat till
sociala formégor, “egenskapsbaserad” kunskap, vilka
kvaliteter man har som person. En persons egenskaper,
t ex sjalvfortroende och kunskaper, maste kopplas till
personens forstaelse av vilka uppgifter som ska utforas
och i vilket ssmmanhang. Detta i sin tur paverkar per-
sonens prestation 1 arbetet. Dessa tre faktorer samman-
taget resulterar i hur man tolkar sitt arbete.

Faktorn ”forstaelse” blir en mellanfaktor mellan
kunskapen om arbetet och prestationen i arbetet. P& det
mentala planet "forstér jag”, pa det konkreta planet
”g0r jag nagonting”. Det som &r kompetens &r i monst-
ret 1 min forstaelseprocess, i sorterandet och ordnandet.
Kompetensutveckling &r alltsd detsamma som samspe-

let kunskap — fardigheter — natverk — sjalvfortroende.

Kompetensférnyelse
Kompetensutveckling &r att fordndra ménniskors upp-
fattning om vad de gor, ett nytt sitt att tdnka. I stillet
for kompetensstirkning kan man tala om “kompetens-
fornyelse”. Svarigheten med detta &r att man da maste
rubba sina invanda tankemonster. Méanniskor har en
tendens att sld vakt om den instéllning man har.

En avslutande reflektion var att man ska stilla

personliga mél och fréga sig hur man far igdng funde-

AA4
jod

ringar och en forstielseprocess. Ett sétt kan vara “labo-
rationer”, dir man gor forst och ténker sedan, i stéllet

for den gingse metoden att tédnka forst och gora sedan.

Gemensamma varderingar

Anna-Karin Bergman berdttade om den fordndrings-
process som inleddes for fyra ar sedan vid foretaget
som tillverkar véxellador till lastbilar och tunga maski-
ner. Pé foretaget arbetar 1 000 ingenjorer, totalt 9 000
och i Sverige 4r hon chef 6ver 4 500 anstéllda. Tre eller
fyra “’kulturer” har slagits samman lyckosamt.

En av metoderna har varit att lira och forsta andra
kulturer och att anpassa sig till att lagstiftningen styr
olika i olika l&nder. Man har forstatt att varlden for-
dndras och att man tdvlar med andra. Tévlingen ar
pa blodigt allvar och man maste hela tiden téinka och
gora nytt. Folk har t o m blivit uppsagda pa grund av
bristande social kompetens. Ledarskapets utmaning &r
att forklara detta for medarbetarna. For att gora detta
madste man som ledare ha tillit till medarbetarna och
ha gemensamma véarderingar eftersom det inte gar att
kontrollera vad folk gor, eller var de é&r, eftersom de
arbetar i olika lénder.

Affarsplanen inte langre hemlig
P& foretaget har man arbetat med
cirka 100 chefer om de gemen-
samma varderingarna. Begrepp
som man har tittat pa ar fordnd-
ringsbenédgenhet, kundfokus, tillit,
tydligt ledarskap, enkelhet, “di-
versity”, att bygga pa likheterna
och pa malet. Processen har byggt
pa érlighet och kreativitet. En persons egenskaper:
t ex sjdlvfortroende och
kunskaper, maste kopplas
till personens forstdelse
av vilka uppgifter som
ska utforas och i vilket
sammanhang. Detta i sin

tur paverkar personens
prestation i arbetet.

Forédndringar som uppnétts
ar att affdrsplanen inte lingre ar
hemlig, man letar efter kirnkom-
petens genom befattningsanalyser,
man har satt mal &t divisionerna,
man har regelbundna utvecklings-
samtal som inkluderar en utveck-
lingsplan, man analyserar vilka utbildningsmetoder och
nétverk som behdvs. Slutsatsen ér att de traditionella
strategierna inte racker ldngre, nu har man mer fokus

pa individen.
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3F VAST workshop 30 maj 2005

Dialogkafé
3F Vast bestar av saval tillverkande foretag som kon-
sulter och offentliga organisationer: Astra Tech, Atlet,
renheter delades och idéer ventilerades. Hur kostsam far en livsstil — Eias e M Te e 0 el i o Elor el ole) e PR Ve a et
Ramboll Sverige, Sahlgrenska sjukhuset, Schenker,

. L . o Sédra Cell Varo, AB Volvo/Volvo Logistics samt Volvo
kompetens? Hur far vi méjlighet till reflekterande och forstaelse? Personvagnar.

Dagens olika seminarier foljdes av ett kreativt dialogkafé. Erfa-

bli? Kan chat-tekniken vara stimulerade for kreativitetet och

Hur kan vi hjélpa varandra att sinka tempot? Hur hittar vi tid att

. .. Projektledare: Teresa Jonek
arbeta med reflektion? Ledarskapet har blivit alltmer komplext Tel:08 - 791 29 74

och utnyttjandet av tiden har kommit att bli en alltmer central E-post: tj@iva.se
fraga. Flera av deltagarna hade erfarenhet av hur ledningsgrupper Information: www.iva.se/3f
séllan &r del av fordndringsprocesser och hur tempot har 6kat bade
i privatlivet och pa jobbet. Det radde enighet i att ledare bor vara
goda foredomen och att alla har att vinna pa att hellre arbeta resultatorienterat an kontrollfokuserat. Att dagens
verklighet krdver en ny ledarskapsmodell var ocksé en aterkommande friga liksom att langsiktigt ledarskap kréaver
mod. Ett gott ledarskap kdnnetecknas av att det ar tydligt och stabilt, vilket i sin tur skapar forutsittningar for att
medarbetarna ska vaga testa nya synsitt. En god ledare dr ocksa en pedagogisk ledare, som tagit steget fran att vara
”designande” chef till ”paverkande” chef. En viktig fraga som togs upp var ocksé hur vi bést rustar oss for att ta

tillvara den nya generationens ”nya” kreativitet.
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Paneldiskussion

Workshopen avslutades med en paneldiskussion dér de verkstéillande direktorer som medverkat under dagen ingick.
Rektor Rolf Wolff, Handelshogskolan vid Goteborgs universitet hilsade vilkommen. Vid Handelshogskolan har
man genomfort en “friskbarometer” som visar att 85 procent av de anstéllda mér bra. Man har 500 anstéllda, 300
doktorander och cirka 7 000 studenter vid hogskolan. Inom ledningsgruppen arbetar man med identitetsfragor och
transparents. Alla avdelningar ar involverade i beslutsprocesserna. Man anstranger sig ocksa for att fa in studenter-
na i arbetet med varumérkesskapandet. Sérskilt fokus har lagts pa den administrativa personalen som ar ryggraden

i verksamheten. Sammanfattande intryck av dagen gavs av de nirvarande cheferna som samstimmigt konstaterade
att det hade varit stimulerande, roligt och annorlunda att diskutera i dialogkaféet och att man har mycket att lira

av denna typ av kreativa samtal. Andra fragor som togs upp av panelen var hur far man tid att arbeta vidare med

de vickta fragorna? Hur skapas en miljo i foretagen dér kreativitet och forutsittningar for fordndringar &r mojliga?
Olika forutsattningar i offentliga sektorn gor att problem, forandringar och kompetensfragor méaste kommuniceras
pa ett annorlunda sétt &n i foretag. Trots detta tycktes likheterna vara storre én olikheterna. Den storsta faktorn som
verkar hindrande for fordndringsarbetet ar bristen pé tid. Det &r av stor vikt att arbeta 1angsiktigt och strategiskt
med arbetsmiljo- och stressrelaterade fragor. Alla arbetar med ménniskor. Ledarens uppgift ar att 6ka konkurrens-
kraften och fokusera pa kompetensfornyelse. Det framtida ledarskapet ar viktigt att arbeta med — att visa p& hand-
ling hemma i foretaget. Att skapa pedagogisk forméga hos ledaren och att skapa utrymme. Hela syftet med 3F ar att
oka konkurrenskraften och produktiviteten!
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