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Detta är en provläsning från Lange Publishing & Media


Är du trött på modenycker och kortsiktighet i ledarskapet?

Johan P Lange har skapat LUCK-konceptet för dig som vill något mer som medarbetare och chef.

Detta är en management- och inspirationsbok för hållbart ledarskap. Den har växt fram under Langes mångåriga arbete med utvecklings- och förändringsprocesser i Sverige och internationellt.

LUCK-konceptets fyra fundament baseras på:




	L

	Lean Leadership – resultat genom kundfokus, tillit, struktur och system.




	U

	Utvecklande internetverktyg – sociala medier och andra digitala informationsflöden som lyfter kommunikation och hjärna!




	C

	Coachande förhållningssätt – ledning med mål och dialog som verktyg.




	K

	Kognition – hjärnans sätt att ta in, bearbeta och filtrera information och intryck.






Denna grundbok varvar teori med praktik och lär oss navigera i de nya landskapen. Modeller och verktyg presenteras också för hur man konkret kan jobba vidare i processerna.

LUCK-konceptets grundfilosofi kommer utgöra basen för en rad kommande skrifter inom såväl ämnesområden som branscher.






	Om författaren
Johan P Lange är en erfaren managementkonsult och talare som utbildar även på internationell nivå inom ledarskap, verksamhetsutveckling och krishantering.
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Förord

Bestående förbättringsarbete – en utopi?

”Det här är jättebra och kan verkligen bli något, men varför skulle det ske nu? Vi har försökt så många gånger – varför skulle detta vara annorlunda?” Många är vi som känner igen oss. Orden skulle kunna komma från flera uppdrag kring utveckling, förändring och förbättring. Projekt och förändringar som snart återgår till det vanliga och kvar ligger ytterligare ett tappat engagemang. Men nu vill jag något annat, och jag förmodar att eftersom du kommit så här långt så vill du också något annat – att skapa förändring som är hållbar.

Ända sedan jag studerade på KTH (Tekniska Högskolan i Stockholm) har jag funderat över ämnen som ledarskap, företagande och hur saker och ting bäst görs med beaktande av alla faktorer som påverkar och påverkas. Hur kan det komma sig att hur vi än arbetar så verkar det som om vissa insikter och processer, drivkrafter och kvalitet har så svårt att få fäste och bli en naturlig del av vardagen? Varför fungerar en del bra koncept bara för några få? Bland de lyckligt lottade hittar vi framgångsrika företag som SKF, Scania, Toyota och en rad andra företag, men även kommuner som Vara och verksamheter som Skaraborgs sjukhus. Vad skiljer dem från mängden?

En verklig trigger för mig var för några år sedan när en mycket kompetent och erfaren verksamhetskonsult under en utbildning uppgivet utbrast “Hur vi än sliter med detta med förändringsarbete, vad blir det av det? BLIR det något bestående i förändringen?” Många i den gruppen var rörande överens om att det nog inte var mycket som verkligen gick att ändra på… I mitt inre lagrade jag där och då tanken att “det MÅSTE gå!”. Detta embryo växte och mognade och fick mig att boka in en fördjupande kurs i Lean och processutveckling. Hela våren 2010 visste jag att jag skulle grillas på djupet i bland annat: Lean, Six Sigma, 5S och DMAIC. Det jag däremot inte visste var hur starkt det skulle påverka mig.

Ju djupare vi trängde in i denna filosofi om individer och kontinuerliga förbättringar, desto mer anade jag att jag var något på spåren. Den gamla tanken om att “jo visst tusan GÅR det!” tog fart igen och LUCK-konceptet började ta form. Kunden är ju vår bästa uppfinnarkollega och jag har förmånen att få träffa nya kunder och partners nästan varje dag. Detta har gett mig chansen att testa mina tankar, modeller och idéer i verkligheten, om och om igen. Resultatet är den kombinerade management- och inspirationsbok du just nu håller i din hand. Jag hoppas att vi nu kan gå vidare och tillsammans skapa en bestående, hållbar förbättring!

Johan Lange, 13 juni 2011


Del 1 – LUCK i teorin

Konceptet

Vad är “LUCK” – handlar det om tur? Nej, hela konceptet har växt fram efter flera års djupgående förändringsarbeten med analys och utvärdering av organisationer, företag och individer. Under uppdragen har jag sett mycket som fått mig att fundera och efter hand har vissa gemensamma nämnare och mönster börjat utkristallisera sig.

Modellen i sig är ingenting nytt som jag har skapat, utan den består helt enkelt av ett antal redan kända områden och metoder. Möjligen har jag kombinerat dem på ett sätt som inte skett förut.

I denna bok presenteras följande fyra nycklar som – rätt använda – tillsammans skapar ett hållbart ledarskap:



	L

	Lean Leadership – resultat genom kundfokus, tillit, struktur och system.




	U

	Utvecklande internetverktyg – sociala medier och andra digitala informationsflöden som lyfter kommunikation och hjärna!



	C

	Coachande förhållningssätt – ledning med mål och dialog som verktyg.



	K

	Kognition – hjärnans sätt att ta in, bearbeta och filtrera information och intryck.



Organisatoriska fallgropar

Alla organisationer och företag har sina egna styrkor och svagheter. Här kommer en sammanställning över 17 av de vanligaste brister och fallgropar jag noterat hos både ledare och medarbetare under åren som managementkonsult. Hur många av dessa punkter gäller hos er och hur skulle de kunna åtgärdas?

1. Ensidigt metodfokus

2. Övertro till checklistor och verktyg

3. Bristande kunskap om mänskliga funktioner och reaktioner

4. Svagt stöd från ledningen

5. Bristande kommunikativ förmåga

6. För låg förmåga att översätta och bryta ned budskap

7. Oförmåga att skapa tydliga mål

8. Brist på feedback

9. Medarbetare som inte tar ansvar

10. En ovilja att prova nytt

11. Snabbhetskulturen

12. En ”upptagen-kultur”

13. Att missförstå coachande förhållningssätt

14. Att tro att Lean Production/Management mest handlar om processer

15. Att tro att sociala medier är en mediekanal

16. Bristande underhåll

17. Bristande förståelse för kunden

Det finns naturligtvis en rad ytterligare, men låt oss granska dessa litet noggrannare:

1. Ensidigt metodfokus innebär en övertro på att det är rätt metod som är avgörande för vår förmåga att lösa problemet. Inte sällan är det personkopplat – en ny chef har börjat och sätter sin prägel. Bra att metoder prövas men det kan finnas fler lösningar och läget är inte svart eller vitt.

2. Övertro till checklistor och verktyg. Många frågar efter checklistor, men hur dessa ska prioriteras är inte alltid klart. Checklistor kan vara utmärkta, tänk bara vilket stöd piloten i det plan du just ska flyga med har av sin checklista före start. I många andra fall kan däremot listorna skvallra om ett önskemål om en enklare värld, där jag själv inte behöver fatta beslut.

3. Bristande kunskaper om mänskliga funktioner och reaktioner. Det finns en rätt stor brist på insikter och kunskap om hur människor faktiskt fungerar, enskilt och i grupp – brister som kan leda till rejäla missförstånd. Det förekommer till och med modern vidskepelse, där vi ser saker som faktiskt inte hör ihop fast vi inbillar oss det.

4. Svagt stöd från ledningen. Kunskapen om ledarskap och strategi är inte tillräckligt utvecklad och kommunicerad. Blir lätt en rysare. Det finns idag så oerhört mycket kunskap om hur vi leder på ett både mänskligt och resultatskapande sätt. Att få hitta sitt sätt att leda är något vi unnar alla ledare! Resultatet kan bli att när förändringen inte leder till snabba resultat faller stödet från ledningen och genomförarna står ensamma.

5. Bristande kommunikativ förmåga ser vi ofta i mellanchefsleden. Inte alls ovanlig är situationen där VD och ledning är överens med ”fotfolket” i organisationen om att förändring krävs, men har ett eftersläpande led av mellanchefer som inte riktigt hänger med. Förändringstrycket som då uppstår är inte alltid konstruktivt utan leder till försvarsmekanismer (medvetna och omedvetna).

6. För låg förmåga att översätta och bryta ned budskap leder till att målen för verksamheten blir oklara. Om vi förutsätter att dessa mål är tydliga tillstöter inte sällan nästa problem: chefen förmår inte bryta ned målen och översätta dem till det språk, och med de begrepp, som krävs för att vi ska nå våra resultat.

7. Oförmåga att skapa tydliga mål. Dessa mål ska också vara förberedda för nedbrytning i mindre beståndsdelar och då även betyda något. Saknar vi människor mål är det inte alls säkert att vi går till källan och säkerställer att målen är förståeliga och korrekta, nej, vi kan mycket väl skapa våra egna. Hur väl de stämmer överens med övriga mål blir däremot högst osäkert...

8. Brist på feedback – både chefer och medarbetare svävar på vissa ställen i total brist på insikt om deras arbete uppskattas eller ej. Vi pratar inte här om att överösa personalen med beröm, utan rak och tydlig feedback om ”hur det går”.

9. Medarbetare som inte tar ansvar och konsekvenslösheten som följer gör att dessa förhållanden fortsätter och till slut blir norm. Det är inte allt för ovanligt att chefer som ser mellan fingrarna gör det av rädsla eller oförmåga att hantera situationen. En rädsla för de egna reaktionerna eller för hur de ska följa upp utan att ses som diktatoriska – och därmed slå ned det driv som ändå finns.

10. En ovilja att prova nytt. Det gamla känns säkert och beprövat, även om vi anar att det finns något ”bättre”. Ofta tas tiden som ursäkt men gräver vi litet djupare så visar det sig att såväl Jantelagen som ”Svarte Petter”-tankar påverkar vår vilja att pröva det okända. De mjuka hierarkierna i Sverige gör chefen till en tydligare måltavla. Det är en sårbarhet som särskilt svenska chefer upplever. De tar också åt sig i högre grad än chefer i många andra länder jag har varit verksam i.

11. Snabbhetskulturen där ”fort och fel” går före kvalitet. Likt kaninen i Alice i Underlandet har vi i en sådan kultur bråttom till något – oklart vad. Ofta finns för litet tid att stämma av var vi är och vart vi ska. Visst är tempo viktigt i många lägen men att få till en tydligare bild av vad som är viktigt (och när) saknas inte sällan.

12. En ”upptagen-kultur” – vi duger bara om vi hela tiden verkar upptagna. Vad jag gör är mindre viktigt. Ett osvikligt tecken på detta är att jag uppskattas mer med en pärm under armen än om jag ser ut att planera och tänka.

13. Att missförstå coachande förhållningssätt är att tro att man coachar med medarbetarens perspektiv som första fokus, men misslyckas. Det liknar coaching men blir mest teater.

14. Att tro att Lean Production/Management mest handlar om processer. Ja, det är korrekt att Lean handlar om processer också men de är främst medel för att nå målet, ungefär som en golfspelare behöver sin sving. Lean är alltså mer en struktur, något att utgå ifrån och justera.

15. Att tro att sociala medier är en mediekanal och att dessa nya kanaler, som till stor del bärs upp av internet, endast är ytterligare några kanaler där vi kan pumpa ut vårt budskap. Det är naturligtvis ett sätt att nå kunden, men det har mer gemensamt med bondens kundinteraktion än industrisamhällets.

16. Bristande underhåll. Vi vet inte vad våra kunder förväntar sig och bryr oss egentligen inte, så länge det fungerar. Inte sällan under parollen “om det inte är trasigt – fixa det inte”. Alla som arbetar med underhåll vet att det lönar sig att ha koll på ALLT som rullar så vi förstår hur vi håller maskinerna igång!

17. Bristande förståelse för kunden. Vårt sätt att ta reda på vad kunden egentligen tycker om oss sker via undersökningar – inte via direktkontakt. I värsta fall är den inre bilden av vad kunden vill ha och vad kunden själv tycker helt ur synk. Kanske allvarligast av alla punkterna men så lätt att åtgärda!

De flesta av dessa utmaningar tar vi oss an med LUCKkonceptet! Hur kan upplägget varieras då det ena uppdraget sällan är det andra likt? Jag för gärna en vidare dialog på bloggen eller i något annat sammanhang.

För- och nackdelar i det svenska ledarskapet

Som svenskar har vi några unika styrkor som utmärker oss internationellt, likväl som vi har några svagheter vi kan behöva känna till. Vi har mjuka hierarkier som kan främja fri kommunikation och utveckling, vi får till exempel öppet tala om brister i projekt, och vi är kända för vår samarbetsförmåga.

Mjuka hierarkier

Man får ju faktiskt säga till chefen här i Sverige utan att bli sparkad, en frihet som bör vara till fördel för båda parter. Däremot behöver chefer och ledare i Sverige vara förberedda på att de kommer få ta emot och höra mycket samt hur de kan förbereda sig att handskas med det, så de kan välja vad de ska ”ta in”, vad de bör ta åt sig av och inte.

Öppenhet

För att belysa skillnader i mer hierarkiska länder, kan jag berätta att när jag arbetade en period på uppdrag i USA visade det sig vara viktigare att hålla sig väl med projektledaren – ”Snygg slips!” – än att påtala brister i projektet. Brister som ledde till förseningar och andra problem. Man ”sköt” helt enkelt budbäraren. Det är inte specifikt för just USA, utan rätt vanligt i många hierarkiska kulturer.

Samarbetssyn

Svensken är kanske mer individualist än vi vill tro men i internationella sammanhang prisas vi ofta för vår förmåga till planering och samarbete. Kanske har vårt karga klimat tränat oss i dessa färdigheter.

Konflikträdsla

Förmodligen finns det orsaker i både vår kultur och vårt klimat – konflikter har inte lönat sig på våra breddgrader. Detta har lett till att vi i undvikandet av konflikter istället ofta ökat osäkerheten, ökat missförstånden och faktiskt i slutänden just skapat de konflikter vi så gärna ville undvika.

Tre problemområden – med dolda guldkorn!

Ytterligare en insikt som skulle visa sig central i mitt arbete efter sökandet efter en mer holistisk lösning, var sammanträffandet att jag arbetade inom tre områden som hade något gemensamt: de var nya, haussade och ofta missförstådda, nämligen: Lean-satsningar, sociala medier och coaching.

Åtskilliga är de försök inom de tre områdena som startats, testats men sedan lagts på hyllan. Vi kan då välja att deppa ihop och ge upp, men om vi tror att det finns någon sanning i det gamla påståendet att ”först förnekas du, därefter hånas du, sedan motarbetas du – till slut accepteras du”, då finns det fortfarande hopp.

Coaching och mental träning nådde sin kritiska fas för tio år sedan. Sociala medier är på väg att nå sin nu, främsta kännetecknet kanske är uttrycket ”alla dessa meningslösa statusuppdateringar”. Lean är nu nästa område som har förlöjligats (bland annat i Läkartidningen) och där många sugar har tappats då konceptet antingen missförståtts eller implementerats på ett sätt som inte stämmer med organisationens behov. Låt oss ta en titt på vad som gick snett:

• Lean-satsningen börjar bra men så småningom tappar vi fart. Cheferna blir stressade och styr mer i detalj, medarbetarna känner av både chefens stress och detta detaljledarskap (”micro-management”) och engagerar sig allt mindre, vilket stressar chefen och får denne att kliva in ännu mer. En mycket negativ spiral som inte bara sänker resultatet, utan även gruppen och tilliten för chefen och kanske hela ledarskapet i organisationen. Nå, i problemet finns ju också lösningen. Mer om detta i avsnittet ”Lean – tillit, struktur och system”.

• Inom de Sociala Medierna har det varit många som känt sig kallade att verka. Satsningarna har dock inte alltid levt upp till förväntningarna. Än har vi inte sett långtidseffekten av detta, men många gav sig på att antingen blogga eller twittra. När resultatet inte blev det avsedda vände man det ryggen. Synd på en massa fina satsningar. Det kan göras på andra sätt! Mer om detta i avsnittet ”Utvecklande internetverktyg – lyfter kommunikation och hjärna!”.

• Coaching – vad var det som gick fel här? Jo, många attraherades av löftena. Håll med om att det låter lockande att du ska kunna leda din personal så att deras motivation och ansvar ökar? Detta skulle då leda till mer tid över för chefen att vara strateg och därmed säkerställa ett förbättrat resultat. Det börjar ofta mycket bra men… så kommer så sakta signalerna om att ”…vi är tillbaka i gamla hjulspår igen”. Vilka dessa drivkrafter är går jag igenom i avsnittet om ”Coachande förhållningssätt – att leda med dialog”.

Lösning: Tillit, ansvar och transparens

Under en resa i USA runt nyåret 2011 kom jag i kontakt med ett uttryck som sägs härstamma från en indianstam i närheten, det låter ungefär som ”katchina”. Ordet lär betyda både ”kris, utmaning” men också ”möjlighet till utveckling, lärande”. Detta synsätt kan hjälpa oss att vända något som inte fungerar så väl till något som gör det, om vi bara vill och vågar. Abraham Lincoln pratade under tider av svårigheter om hur viktigt det var att inte känna sig nedslagen av svårigheterna utan ”we should all grow with the occasion”.

Åter till bakgrunden till LUCK-konceptet: Problemlösningsprocessen intensifierades i mig under några mörka höstkvällar under 2008. Insikten som då slog rot var att de tre områdena Lean, coachande ledarskap och sociala medier, som var för sig inte riktigt orkade ta fart i många organisationer, skulle kunna stötta varandra, och genom sin förenade styrka kunna skapa något verkligt hållbart. Skulle det kunna vara lösningen på de problem jag sett?

Filosofin i Lean har en rad fördelar som vi går igenom i nästa avsnitt, där jag redogör för LUCK-konceptets beståndsdelar. Låt oss här stanna vid några viktiga grundvalar för att Lean ska fungera. En av dem är tilliten till individen – tron att de allra flesta vill göra ett gott arbete. Detta är naturligtvis inte något nytt, i MacGregors x- och y-teori får vi några viktiga beståndsdelar. X-människorna är lata och det krävs övervakning för att resultat ska skapas. Y-människorna däremot är ambitiösa och vill skapa ett bra resultat, men kräver ett mål för att detta ska uppfyllas. Åter till Lean:

1. Om vi kan ha större tillit till medarbetarna kommer resultatet i de allra flesta fall förbättras genom deras ansvarsfulla arbete. Detta vet alla som sett ett litet barn för första gången få tillit från en annan människa.

2. Vi är alla experter. Vi har för längesedan lämnat det stadium då en enda person kunde hålla koll på alla aktiviteter och kunskaper nödvändiga för vår organisations resultat. Vi har alltså en rad experter som samtliga behöver leverera lagom bra och i lagom tid. En rejäl utmaning som innefattar informationsflöde. Ett smart sätt att komma förbi detta problem är att arbeta med en ökad transparens vad gäller informationsflöde och övrig information.

3. Transparensen och tilliten kan få oss att komma förbi det stora problemet med felaktiga mål. Om vi drabbas av brist på information kan man tycka att det vore naturligt att vi efterfrågar nödvändig information. Många studier och övningar visar att det oftast inte är vad vi gör, utan att vi förutsätter en massa saker och därmed ibland drar åt helt fel håll. Resultatet blir i dessa fall ofta stuprörstänk (brist på kommunikation mellan enheter), suboptimeringar (alla optimerar på sitt sätt utan synkronisering med andra) och att försvarsmekanismer sätter in istället.

4. En chef som tillåter sig att vara litet mer transparent kommer att finna ett mycket gott ledarskap i det coachande förhållningssättet och vice versa, hittar jag till det coachande förhållningssättet så måste jag inte ha svar på allt eller vara bäst på allt.

5. Vad är det sociala medier tillför om inte transparens? Genom bloggar kan ledning och VD delge sina tankar och funderingar kring verksamheten, vad som sker i vår omgivning mm.

Detta var, i korta drag, något som länkade samman begreppen. Ett mönster började framträda, och det har bara blivit starkare sedan dess. Detta är grundboken i LUCK-konceptet och tanken är att den ska följas av ett antal nischade böcker inom olika områden där de fyra perspektiven spelar in. Försäljning, projektledning och förhandlingsteknik är bara tre områden – men även inom yrkesområden; lantbruk, servicenäringar som caféer, hotell och butik.
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