

[image: image1]



Detta är en provläsning från Bookhouse Editions


[image: image]


Vilja välja verklighet – En bok om arbetslivets kärnvärden:
kvalitet, lärande och produktivitet
Copyright © BookHouse 2007

8:e reviderade upplaga, endast som e-bok

BookHouse
Riddargatan 17 D
114 57 Stockholm, Sweden
jan@bookhouse.se
www.bookhouse.se

ISBN E-bok: 978-91-89388-69-7
ISBN tryckt bok: 978-91-89388-38-3


Vilja Välja Verklighet, en formel

Denna åttonde upplaga av Vilja Välja Verklighet är egentligen en ny bok. Jag har utgått från den sjunde upplagan från 2007 och uppdaterat budskapet så det ska vara aktuellt 2011.

Bakom de tre orden i bokens titel, Vilja Välja Verklighet, döljer sig en formel. Den kan användas för att göra livet i allmänhet och arbetslivet i synnerhet mer hanterligt och mer effektivt.

Vilja gäller naturligtvis mål och mening, att ha en tydlig föreställning om vilka avsikter du har. Ofta handlar vi impulsivt utan att tänka oss för och ibland handlar vi för att vi ”måste”. Både impulsen och tvånget hindrar oss att vilja.

Välja står för olika alternativ att förverkliga din vilja. Även om inte alla vägar bär till Rom, så finns det oftast flera olika sätt att välja mellan för att förverkliga det du vill – det gäller bara att hitta dem.

Verkligheten är de yttre förutsättningarna – möjligheter och motigheter – som omger dig; strukturer är det ord jag kommer att använda för att beteckna dessa olika förutsättningar. Många har lättare att se motigheterna än möjligheterna. Om du är en av dessa människor, så kan du ändra på det och lära dig att upptäcka fler möjligheter, du kan lära dig att t o m se möjligheter i motigheterna och leva enligt maximen att det aldrig är fel på det som händer.

De tre delarna i formeln hänger ihop. När du vet vad du vill, kommer du att upptäcka valmöjligheter, som du tidigare inte var medveten om. Du kan också kombinera olika alternativ för att uppfinna helt nya möjligheter. Den verklighet som du lever i är naturligtvis verklig för dig, men den förändras när du upptäcker något nytt – och det är lättare att upptäcka nya möjligheter om du bestämt dig för vad du vill. Upptäcka och uppfinna är två varianter av kreativt lärande.

När det första upplagan av Vilja Välja Verklighet publicerades 1979 ville jag ge människor i arbetslivet verktyg för att hantera sin vardag på ett bättre sätt. Budskapet i boken fokuserade den enskilda människans behov av att få bättre kontroll på sin arbetssituation. De som tog till sig budskapet och följde rekommendationerna ansåg att de fick mer gjort, att de kände mindre stress och orkade mer. Det är fortfarande lika bra som för trettio år sedan, men något nytt har tillkommit, som ger formeln ytterligare en dimension: takten i omvärldens förändringar accelererar. När omvärlden förändras ofta, ganska kraftigt och dessutom oförutsebart, gäller inte våra tidigare kunskaper och erfarenheter längre. Då behöver du bestämma dig för vad du vill och upptäcka och uppfinna nya möjligheter. Det gäller privat, men i arbetslivet kommer detta att bli ännu viktigare än idag.

En ny verklighet – nästan varje dag!

Om man beskriver utvecklingsprocesser grafiskt ser de flesta ut som ett utdraget S. Det börjar med en beskedlig ökning dag för dag. Ökningen är så försynt att man knappt lägger märke till den. Vid någon tidpunkt tar kurvan av uppåt, accelerationen ökar och blir allt kraftigare. För den som kan ta tillvara det som händer öppnar accelerationen nya möjligheter. För den som inte hänger med blir det besvärligt, motigheterna dominerar och möjligheterna är svåra att upptäcka.

Efter andra världskriget började många utvecklingskurvor att ”peka rätt”. Handeln i världen ökade, människor började resa och träffas och nya idéer dök upp lite varstans. Men även om takten i förändringarna ökade, så gick det ganska bra att hänga med för tillräckligt många. Någonstans i slutet av 70-talet och under första halvan av 1980-talet tog summan av alla utvecklingskurvor fart och de ”smittade av sig” på varandra. Allt oftare upptäckte man att det som ”alltid” hade varit rätt och riktigt, det gällde inte längre. Hela industrier försvann och helt nya verksamheter dök upp och slog igenom i nyhetsflödet.

Takten i förändringarna har fortsatt att accelerera ytterligare. Idag vet vi också vad det beror på. Därför kan vi med stor säkerhet säga att accelerationen kommer att fortsätta, det kommer att gå ännu fortare – och vi kommer inte att kunna stoppa världen och hoppa av. Detta faktum ger budskapet i Vilja Välja Verklighet ett nytt perspektiv. Bakgrunden till det nya perspektivet är ”systemeffekter”.

(Här följer nu den första av ett antal faktarutor eller kommentarer som är inlagda i texten med ett mindre typsnitt. De är avsedda att fördjupa budskapet. Om du tycker att ”bakgrundsmusiken” är onödig kan du hoppa över texten. Den första kommentaren gäller ordet systemeffekter)

Under 1940-talet behövde man gemensamma arbetsredskap för att hantera tvärvetenskapliga forskningsprojekt. De nya verktygen utvecklades inom systemvetenskaperna.

Man fann att t ex kemiska och biologiska system är emergenta, att helhetens egenskaper är något mer och annorlunda än summan av delarnas egenskaper. De molekyler som tillsammans bildar socker har en sak gemensamt: ingen av dem smakar sött. När molekylerna ”integrerar” till en ny helhet och bildar socker, då tillkommer egenskaper i den nya helheten, som inte finns i delarna. Det kallas emergens.

I början av 1980-talet började man studera ”sociala system”, samhällen, företag och andra samfälligheter. Är de också emergenta? Tillkommer nya egenskaper även i sociala system, när de integrerar till nya helheter?

Idag vet vi att sockerfenomenet kan uppkomma när individer går samman i grupper, när grupper blir företag och kontakterna ökar mellan individer, grupper och samhällen. Ju fler aktörer som engageras i ett utvecklingsförlopp, desto snabbare blir förloppet. Om man beskriver utvecklingen grafiskt, som en kurva, så blir kurvan alltså brantare ju snabbare förloppet är. Och lutningen ökar ju fler som är engagerade.

Vi vet också att ju fler skillnader, ju större mångfald, som finns mellan de aktörer som är engagerade i ett förlopp, desto större blir skillnaden mellan summan av delarnas egenskaper och helhetens. Förnyelse är en produkt av samverkan mellan delar som leder till något nytt, till något som inte fanns tidigare. Alltså: Ju större mångfald, desto mer förnyelse.

Om du ser dig om kan du med egna ögon se att både antalet ”aktörer” (individer, företag och samhällen) som engagerar sig i olika utvecklingsförlopp och mångfalden bland dessa aktörer ökar. När människor ägnar sig åt tankeutbyte har deras idéer sex med varandra och nya idéer föds. Därför kommer takten i omvärldens förändringar att fortsätta att öka.

Ju större förändringarna är i omvärlden, desto mindre kan vi förlita oss på tidigare kunskaper och erfarenheter. Därför behöver allt fler människor lära sig hur de ska upptäcka och uppfinna det kunnande som de behöver ha, för att hantera nya situationer som uppkommer. Det gäller i privatlivet, men framför allt i arbetslivet. För att undvika kaos eller anarki måste detta självständiga lärande kombineras med två villkor: mål och spelregler.

Mål och spelregler för att undvika kaos

Först målen. Utbildningen i arbetslivet har av tradition varit inriktad på hur arbetet ska utföras, på metoder och arbetssätt. Men hur-utbildningen bygger på att förutsättningarna i jobbet ska vara stabila: Om .....A inträffar så ...... gör B. När förändringarna i omvärlden sprider sig in i vanliga människors arbetsvardag, då räcker inte hur eller om....så..., då måste man också veta varför, man måste förstå hur den egna arbetssituationen hänger ihop med hela verksamhetens mål. Därför krävs delaktighet med den innebörd jag ger begreppet här1: självvalda åtaganden och engagemang för det gemensamma uppdraget.

Medarbetare som är delaktiga väljer själva hur de vill hantera nya situationer som uppkommer i jobbet, de följer alltså de två första leden i vår formel Vilja Välja Verklighet. Deras åtaganden är ju självvalda!

Så till spelreglerna. Det jag kallar spelregler är t ex lagstiftning, avtalsvillkor, gemensamma normer och företagsinterna regler av olika slag. Spelreglerna begränsar handlingsutrymmet, vissa alternativ måste väljas bort, vi tar hänsyn till andra människor genom att respektera spelreglerna. Men det är inom ramen för spelreglerna som ”artisterna” kan blomma upp. För att detta ska ske krävs mandat, en rätt att fatta vissa beslut på egen hand. Det finns artister i alla branscher och alla kan utveckla sitt artisteri, sin förmåga att inom ramen för givna spelregler förverkliga sina mål.

Spelreglerna begränsar det andra ledet i vår formel Vilja Välja Verklighet, men de ger också ett handlingsutrymme. Var och en kan utveckla sitt artisteri genom att upptäcka och uppfinna framkomsvägar som leder till målet inom ramen för spelreglerna.

Den tredje delen av vår formel, Verklighet, kräver en kommentar:

Är vår uppfattning om ”verkligheten”, d v s den omvärld som vi lever i, en spegelbild av den objektiva yttre verkligheten eller är den – åtminstone delvis – en uppfattning som vi har skapat åt oss själva? I frågans båda alternativa svar gömmer sig två idéer om hur våra kunskaper om verkligheten kommer till: kognitionsteorin och konstruktionsteorin.

Om vi anser att ”verkligheten”, så som vi uppfattar den, är en spegelbild, då är relationerna människor emellan ett kommunikationsproblem, en fråga om att förmedla information.

Att ungarna mobbar varandra i skolan beror på att de inte vet bättre, därför måste mobbning bli ett ämne på schemat så att vi talar om för dem att så får man inte göra.

Om”verkligheten” är en konstruktion, en karta som vi har skapat själva, då måste vi ju förändra konstruktionen om vi ska påverka människors beteenden. Begreppet verklighet i Vilja Välja Verklighet bygger på konstruktionsteorin. Vår verklighetsuppfattning är till stor del vår egen konstruktion. Om vi ska fungera bra tillsammans med andra människor, så behöver vi lära oss att – tillsammans – skapa de verkligheter som vi behöver för att klara arbete och privatliv när omvärlden ständigt förändras. Vi behöver lära oss att bygga upp gemensamma strukturer.

Framtiden och Vilja Välja Verklighet

Ungefär samtidigt, som hastigheten i omvärldens förändringar började accelerera så att förändringarna blev riktigt kännbara, d v s från slutet på 70-till mitten av 1980-talet, lanserades en ny form av litteratur om företagsledning och ledarskap: framgångslitteraturen. Konsulter och forskare undersökte varför vissa företag var mer framgångsrika än sina konkurrenter och kolleger. I ganska rask takt under 80-, 90-, och 00-talen har framgångsböckerna med sina slutsatser avlöst varandra. Några rekommendationer visade sig vara tveksamma, andra har bildat skola under några år och sedan försvunnit. En slutsats som stått sig i mer än tre decennier är att företagskulturen2, företagens sociala system är en mycket viktig faktor i alla företags uthålliga framgång. Om man strävar efter långsiktigt uthållig framgång är kulturen – som ska utvecklas till en lärande organisation – den mest betydelsefulla faktorn.

Inom systemvetenskaperna kallas den företagskultur som har bäst chanser till långsiktigt uthållig framgång ett adaptivt, komplext system. Ett adaptivt system har förmåga att anpassa sig till nya förutsättningar i sin omgivning så att det gagnar både systemet självt och dess omgivning.

Komplex och komplicerad är olika saker. En bilmotor är ett komplicerat system, men helhetens egenskaper är lika med summan av delarnas egenskaper, därför är bilmotorn inte komplex.

I ett komplext system är helhetens egenskaper mer än summan av delarnas egenskaper – och ju större mångfalden är mellan delarna desto bättre är förutsättningarna för förnyelse. Men med ökad mångfald följer också ökad risk för motsättningar och t o m konflikter. Därför ställs större krav på ledarskapet i komplexa system än i traditionella företagskulturer. Ledarskapet är den funktion som ska balansera skillnaderna mellan människor och grupper så att man tar tillvara möjligheterna till förnyelse – utan att drabbas av konflikter.

Den moderna dialogen3 är ledarskapets viktigaste ”verktyg” i den nya lärande kulturen. Dialogen ger stöd att förmedla mål och spelregler till samtliga medarbetare på ett sätt som ger var och en möjlighet att – i enlighet med sina mandat och inom ramen för spelreglerna – självständigt hantera de nya inslagen som uppkommer i arbetet.

En lärande organisation4 tar till sig, utvecklar och förmedlar kunskaper och har förmåga att använda sina kunskaper för att anpassa sig till förändringar i omvärlden så att det gagnar kunder, medarbetare och ägare. Kunder, medarbetare och ägare är huvudintressenter i alla verksamheter, både i företag och förvaltning. Var och en av dessa intressenter har rätt att förvänta sig att det som verksamheten levererar också motsvarar ett värde: kunderna förväntar sig kvalitet, medarbetarna förväntar sig delaktighet och ägarna förväntar sig produktivitet. Kvalitet, delaktighet och produktivitet är verksamhetens kärnvärden.

Kärnvärdena: kvalitet, delaktighet och produktivitet

Kvalitet är att tillfredsställa behov och legitima förväntningar. Det är ledningens uppgift att förmedla vilka behov verksamheten ska tillfredsställa och vilka som är våra kunder. Ingen verksamhet kan tillfredsställa alla behov hos alla människor, därför behöver man klargöra vilka som är kunderna. ”Alltid mer, aldrig nog”, var en känd politikers beskrivning av folkets förväntningar på politiken. För att undvika detta dilemma ska varje verksamhet bestämma vilka förväntningar man ska motsvara – och säkerställa att man också klarar av att leva upp till sina leveranslöften. Kunden ger grunden för varje verksamhets existensberättigande, därför är kunden den primära intressenten.

Delaktighet, självvalda åtaganden och engagemang för ett gemensamt uppdrag, är det värde medarbetare ska förvänta sig från sin arbetsgivare. Delaktigheten är inte bara grunden för ett roligare, mer meningsfullt och utvecklande jobb, den ger också ett bra skydd mot stressrelaterade brister. Medarbetarna levererar kvaliteten till kunderna och produktiviteten till ägarna. Därför är medarbetarna den intressentgrupp som följer efter kunderna och kommer före ägarna.

Produktivitet är ”det som man får ut av insatta resurser”. Om vi får mer av samma sak med mindre resurser, eller bättre kvalitet med samma resurser eller väsentligt mycket bättre resultat med en liten ökning av resurserna, då har man ökat produktiviteten. Ägarna har rätt att förvänta sig att verksamheten sköts på ett effektivt sätt. Det gäller vare sig ägarna är aktieägare eller politiker som representerar oss alla som skattebetalande ägare till offentliga förvaltningar. Ägarna har rätt att förvänta sig god och – över tiden – förbättrad produktivitet.

En lärande organisation – system för fortlöpande förbättringar

I en lärande organisation är alla engagerade för att ständigt förbättra kärnvärdena: kvalitet, delaktighet och produktivitet. Varje enskild medarbetare har ett eget ansvar att ta initiativ till förbättringar på egen hand eller tillsammans med kolleger. Om detta engagemang saknas finns ingen grund för den lärande organisationens kultur. Det är ledarskapets uppgift att skapa förutsättningar, genom att tillhandahålla bra strukturer – vägledning och återkoppling – för dessa fortlöpande processer. Och den minsta gemensamma nämnaren i detta är den enskilda medarbetarens delaktighet, hans eller hennes självvalda åtagande och engagemang för det gemensamma uppdraget

Strukturer är alltså allt som ger vägledning och återkoppling. Strukturer anvisar vad som ska göras och återkopplar hur väl man lyckas.

VD om framtiden – Hur platsar Vilja Välja Verklighet?

Vart annat år med början 2004 har IBM genomfört en stor undersökning bland ca 1500 verkställande direktörer i olika länder, olika branscher, i offentlig sektor och privata företag. 2010 inträffade ett trendbrott jämfört med de tre tidigare studierna: Det som är den lärande organisationens styrka – att hantera komplexitet – anses nu vara den viktigaste utmaningen inför framtiden. De flesta företagsledare i studien anser inte att de har tillräcklig kompetens att hantera denna utmaning. De är också överens om att komplexiteten kommer att öka, vilket ytterligare ökar bristen på kompetens att hantera problemen. De har insett att ökningen är en ofrånkomlig produkt av integrationen i omvärlden. När komplexiteten ökar, då ökar också integrationen och därmed förändringstakten.

Därför kommer också kreativitet att vara en knapp resurs i arbetslivet. De företag som ger bäst förutsättningar för medarbetarnas kreativitet, har en fördel i förhållande till sina konkurrenter. Det land, som ger sin befolkning de bästa strukturerna för kreativitet, har fördelar jämfört med andra länder. Sverige är ett av de länder i världen som ligger allra bäst till för att förverkliga detta. Men det krävs medvetna insatser för att ta tillvara det försprång vi har i jämförelse med andra länder.

Vi behöver alltså lyfta fram kreativiteten. Därför behöver vi lära oss att skapa strukturer så att kreativiteten verkligen får en möjlighet att utvecklas. Först behöver vi ta bort några hinder. Ett av dessa är budordet från kvalitetsrörelsen att man ska ”göra rätt från början”.

Nyheter blir nästan aldrig rätt från början. I bästa fall måste de justeras, trimmas in, förbättras och anpassas tills de blir så bra som de har förutsättningar att bli. Vi vet också att 80% av alla initiativ till förändring inte kommer att överleva. Kreativiteten ger oss underbara innovationer, men också förfärligt mycket svinn och skrot – och många stolligheter. Många har svårt att acceptera att det förhåller sig så. De förstår inte kreativitetens väsen och tycker att man visar handlingskraft, när man kräver att allt ska bli rätt från början.

Vad rekommenderar IBM i rapporten Capitalizing on Complexity?5 Rekommendationerna bygger på erfarenheter från ett antal företag i studien, som under de senaste fem åren har utvecklat sin förmåga att hantera komplexitet. Därför visar de också betydligt bättre resultat än övriga företag i studien. Dessa ”enastående” företag kallas ”standouts” i rapporten.

Rekommendationerna har tre rubriker Utveckla kreativiteten så att den praktiseras, Förnya kundrelationerna och Bygg upp ”fiffighet och fingerfärdighet” i det dagliga arbetet.

Utveckla praktiserad kreativitet

Det säkraste sättet att utveckla kreativitet, så att den praktiseras i vardagen, är att säkerställa fortlöpande förbättringar som en stabil process, där alla medarbetare är engagerade. Svenska medarbetare bidrar med en halv idé per år, i Japan är motsvarande siffra 20. Det finns två hinder för att detta ska lyckas i Sverige: Belöningarna, som motverkar det ändamål man avser att stimulera och chefers krav att varje initiativ ska vara lönsamt för företaget. Båda dessa hinder stimulerar självcensur hos medarbetarna och bromsar medarbetarnas motivation att engagera sig i förbättringsarbetet.

För att få processen att omfatta alla och bli stabil över tiden krävs att ledning och chefer förstår hur kreativitet ska stimuleras. Det traditionella sättet att tänka och handla – som fortfarande dominerar undervisningen i business schools6 i hela världen – stimulerar inte medarbetarnas kreativitet.

Förnya kundrelationerna

Standouts nöjer sig inte med att ”lyssna” på kunden. Man tar in kunden som en partner i det egna utvecklingsarbetet, som bygger på ”pröva och lär”. Det gäller att lära sig förstå kunden så väl att man kan förutse vad som kan komma att dra till sig kundernas intresse. Om det hade funnits ett intresse för iPhone och iPad från kundernas sida så hade alla telefonbolagens marknadsundersökare hittat detta intresse. Genom att veta vad som kan vara möjligt och förstå hur kunderna tänker och känner kan man ta fram helt nya produkter.

När nya produkter och tjänster lanseras påverkar det kundernas förväntningar även i andra branscher. Kvalitet, att tillfredsställa kunders behov och legitima förväntningar, är alltså ett rörligt mål.

Fiffighet och fingerfärdighet i det dagliga arbetet

De senaste decennierna har vi fått tillgång till en mängd olika tekniker för att automatisera och förenkla arbetet i företag och förvaltning. För några år sedan meddelade ett forskningsinstitut i USA att produktivitetsökningen de senaste åren hade varit större i tjänstesektorn än i industrin. Dåvarande chefen för amerikanska centralbanken, Alan Greenspan, ansåg att det var ”förbluffande”.

Men alla dessa tekniska lösningar har inte gjort livet lättare för kunderna. Vi har alla upplevt hur det är att ringa ett företag och bli mottagen med ”Välkommen till Maxprofit! Vi strävar hela tiden efter att bli bättre för våra kunder, därför vill vi be dig att efter samtalet stanna kvar och svara på några enkla frågor. Tryck 1 om du vill medverka. Tryck 2 eller vänta kvar om du inte vill medverka. ---Du får nu åtta alternativ....” När du tryckt på knappen får du veta att idag är ”det många som ringer, men vi gör vårt bästa för att det ska bli din tur så fort som möjligt”. Efter 3 20 minuter får du kontakt med en människa, som heter Ethel eller Joakim och som lyssnar vänligt och meddelar att du har tryckt på fel knapp, men att hon eller han kan koppla dig till rätt kundtjänst – där du hamnar i en ny kö.

Genom fiffighet och fingerfärdighet i det dagliga arbetet kan medarbetare hitta lösningar som befriar kunderna från irritationen, samtidigt som den egna effektiviteten blir bättre. Detta är en utmaning för alla företag: att utveckla kundens nytta och bekvämlighet, utan att ge avkall på ständig förbättring av den egna inre effektiviteten. Hur man gör? Det är just det man behöver ha kreativiteten till. Det är svårt. Därför anser en majoritet av dem som svarat i IBM-rapporten Capitalizing on Complexity, att deras företag saknar tillräcklig förmåga för att på ett bra sätt hantera den ökande komplexiteten. Vilja Välja Verklighet kan hjälpa dig en bit på vägen.

Vilja Välja Verklighet – grundbult i framtidens arbetsliv

Ledningen för ett stort internationellt företag bad en forskare gå igenom ett stort antal av de böcker som jag kallar framgångslitteraturen. Hon skulle undersöka om det finns någon gemensam grund hos de framgångsrika företagen, en grundbult som gäller oavsett branch, nationalitet och storlek. Hon fann en grundbult och hon kallade den alignment. Det finns ingen definition av alignment i rapporten, men hon redovisar många exempel. De överensstämmer mycket väl med den definition jag nyss har lanserat för delaktighet, självvalda åtaganden och engagemang för ett gemensamt uppdrag.

Det har gått 20 år sedan begreppet lärande organisation lanserades på allvar7. Nu börjar allt fler forskare och konsulter driva tesen att framtiden tillhör de företag som lyckas utveckla den lärande organisationens kultur. Standardverket för lärande organisationer är Den femte disciplinen, den lärande organisationens konst8. Den femte disciplinen är systemtänkande. Tre av de övriga är en gemensam vision, teamlärande, och mentala modeller. Den första disciplinen, som också är ”den lärande organisationens själ” är personlig effektivitet. Den kan utvecklas med stöd av formeln Vilja Välja Verklighet.

Många har problem med stress i arbetslivet. Men skadlig stress är ett onödigt problem. Det som vissa människor upplever som mycket svåra problem i jobbet, ser andra som stimulerande utmaningar. Skillnaden beror på individens förmåga att utveckla en känsla av sammanhang, Kasam. Känslan av sammanhang bygger på att man kan göra problemet begripligt, hanterligt och meningsfullt för sig själv. Delaktigheten, det självvalda åtagandet och engagemanget för det gemensamma uppdraget, är en nyckel till Kasam.

Det Goda Arbetet

För tjugo är sedan lanserade två fackliga organisationer var sin framtidsvision om ”Det goda arbetet”. Metall publicerade ett ambitiöst betänkande till sin kongress. Statstjänstemannaförbundet tog också upp stafetten och jag fick medverka som stöd i några seminarier.

Visionen ”Det goda arbetet” skulle gifta ihop två värden, som ansågs vara varandras motsatser: Arbetsgivarvärdet att ständigt förbättra produktivitet och kvalitet och medarbetarvärdet att i första hand slippa slita ut sig och komma till skada i jobbet och i andra hand tillfredsställa det genuint mänskliga behoven av gemenskap, uppmärksamhet och personlig utveckling genom arbetet.

Jag var mycket glad för dessa initiativ och jag minns min stora besvikelse, när jag några år senare fick beskedet att den ena av organisationerna hade lagt ner projektet.

För tjugo år sedan hade vi inte de kunskaper som krävdes för att förverkliga visionen om det goda arbetet. Läget är ett annat idag. I sista kapitlet finns min beskrivning av den kunskapsutveckling vi har bakom oss. Den ger oss möjligheter att förverkliga visionen, möjligheter som vi saknade för tjugo år sedan. Visionen om det goda arbetet blir verklighet genom att fortlöpande utveckla de tre kärnvärdena kvalitet, delaktighet och produktivitet till gagn för kunder, medarbetare och ägare – och därmed för hela samhället.

Vilja Välja Verklighet anvisar en väg att förverkliga visionen. Om du följer med mig genom texten tror jag att du kommer att dela min uppfattning.

Vilja Välja Verklighet har tre delar

Boken har tre delar. Du kan läsa dem alla tre eller någon av dem och du kan välja vilken ordningsföljd som helst.

• I del 1 beskriver jag filosofin bakom budskapet. Del 1 har fyra kapitel. Det första kapitlet är en sammanfattning. Här redogör jag för de tre formerna av effektivitet i det moderna arbetslivet: kvalitet, produktivitet och lärande, problemet personlig effektivitet, hinder för den personliga effektiviteten och målet för bokens budskap.

• Det andra kapitlet, Att ta tillvara personliga resurser, har två delar: Något om vad det innebär att vara människa och Energiläckor.

• I det tredje kapitlet, Karaktär, ett mönster av medfödda och inlärda behov, beskriver jag de två grundprocesser som vi alla lever i: socialisation som gör oss likadana vad gäller normer och värderingar och individuation som gör oss olikadana, till unika individer. En orsak till många av våra problem är att den ena av dessa processer (socalisationen) dominerar på den andra processens bekostnad.

• Det fjärde kapitlet, Prioritering handlar om de två svårigheterna att bestämma vad som är mer eller mindre viktigt: Den rationella svårigheten att avgöra vilka mål som olika arbetsuppgifter hänger samman med och som ska avgöra prioriteringen och den emotionella svårigheten att säga nej till det som är mindre väsentligt. Här behandlas också begreppet mål.

• Del 2 Praktiken har två kapitel.

• I det femte kapitlet, Att använda din tid, finns en övning som ger stöd att utveckla medvetenheten om den tid du har till förfogande.

• Även det sjätte kapitlet, Livsmål, innehåller några uppgifter att arbeta med för att utveckla förmågan att sätta mål.

• Del 3 Verkligheten har två kapitel.

• I det sjunde kapitlet, Leva i verkligheten, beskriver jag olika sätt som vi människor använder för att lägga krokben för oss själva. Den ”verklighet” som vi lever i har vi till stora delar skapat åt oss själva. Därför är vi också fria att välja en annan och mer ändamålsenlig verklighet. Men det kräver självförtroende och att du kan mobilisera din kreativitet. Du är tillräckligt kreativ, men de flesta människor behöver lära sig hur man får tillgång till den egna förmågan.

• Det åttonde kapitlet, Den lärande organisationens själ, är en redogörelse om vägen från det traditionella arbetslivet fram till behovet av och möjligheterna med en lärande organisation. Här sätter jag in Vilja Välja Verklighet i ett vidare perspektiv och motiverar varför visionen om Det Goda Arbetet är mer möjlig att förverkliga idag än för tjugo år sedan.
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