Det héar den tredje artikeln i amnet Affarsmannaskap.

Affarsmannaskap — mal och delaktighet

Pa samma satt som elitidrottare och idrottslag tranar for att langsiktigt nd mal
kan foretagsledare bygga upp framgangsrika verksamheter. For foretagen
handlar det inte om guldmedaljer, men val om I6nsamhet. Vilka ar da
vinnare, dvs vem tar guldmedalj respektive skapar en Il6nsam verksamhet?
Visserligen kan man ha tur, men det som verkligen skiljer vinnarna fran
forlorarna at ar tydliga mal, handlingsplaner for att na mal samt en férmaga
att fA med sig hela laget. Egentligen kan man beskriva skillnaden genom att
dela in foretag i "malstyrda” och "handelsestyrda”. | det "malstyrda” foretaget
finns en plan fér hur man ska lyckas. Planen &r troligen uppdelad i delmal
och beskriver olika rollers betydelse foér att na malet. | det "handelsestyrda”
foretagen finns det vanligen gott om ursakter varfér saker inte blev som man
tankt, nagon plan finns inte eftersom det kom nagot annat i vagen nar den
skulle formuleras. An varre blir det nar man kan notera att det ar relativt
vanligt med motsagelser i de "handelsestyrda” foretagen. Man kan ga ut pa
marknaden och saga att man &r tekniskt ledande, detta samtidigt som man
inte lagger en krona pa att investera i t ex utbildning. Att agera trovardigt och
professionellt ar lika viktigt i arbetet inat i foretaget och som utat mot
marknaden.

Mal och handlingsplan

Hur ar det da med alla chefer som inte kan begripa varfor medarbetarna inte
gor just som han eller hon tankt? Ja, blir det inte tillrackligt bra sa kan det ju
bero pa chefen. Ar visioner, mal och handlingsplaner inte kanda bland
medarbetarna kan man heller inte férvanta sig en optimal prestation. Det &r
vart en stunds reflektion dver det faktum att den framsta orsaken till
kvalitetsbrister ofta ar bristande engagemang. Engagemang bygger pa
delaktighet, dvs att var och en forstar hur den egna rollen och insatsen bidrar
till att uppfylla malet. Det &r inte farligt att engagera medarbetarna i
verksamheten.

En vanlig invandning mot tydliga handlingsplaner ar att det blir stelt och att
flexibiliteten minskar. Ja, visst ligger det nagot i det kortsiktigt, men det &r ju
de langsiktiga malen som &r styrande. Handlingsplanen blir ju da ett satt att
veta att vi haller ratt kurs. Jamfor med en segling 6ver ett hav. Utan mal och
kompasskurs vet du inte var du hamnar, och varfor skulle nadgon vilja dka
med?

Fran anstallningsnummer till medarbetare

Det absolut basta sattet att motivera ar att se varje medarbetare. Alla
manniskor ar olika. Vi har t ex olika intressen, olika erfarenhet och olika
kunskap. Ledarens formaga att se de egenskaper som kan bidra till att na
malet blir da avgorande for att fa ratt person pa ratt plats. Vi far da sjalv-



gaende medarbetare som intresserar sig utvecklingen av foretaget och som
bryr sig om kunderna. Att motsatsen ar avsevart mycket sdmre ar uppenbart.
Hur det &r pa ditt foretag vet du bara sjalv. En bra test ar att se hur
medarbetarna bendmns i olika sammanhang. | foretag dar anstallnings-
numret ar en vasentlig faktor ligger prioriteten pa det administrativa flodet och
inte pa vem, personen, som ska utféra foretagets tjanster.

Roll, ansvar och befogenhet

Det ar markligt att alla medarbetare alltid ska stéra chefen med en massa
onddiga fragor som de redan vet svaret pa. Kanner du igen dig? Problemet
ligger tyvarr inte hos medarbetarna, utan hos deras ledare, helt enkelt
beroende pa otydliga férutsattningar. Det paminner datavéarldens standiga
bekymmer med "skit in — skit ut”. Om du inte talat om vad du forvantar dig,
hur ska d& medarbetaren veta vad som ska levereras? Om rollen och
arbetsuppagifterna ar valdefinierade i t ex en befattningsbeskrivning dar man
aven kan hitta ansvar och befogenheter 6kar maojligheterna fér medarbetarna
att motsvara dina forvantningar. Glém inte bort att definiera befogenheterna,
det & manga som har ansvar men inte befogenheter. Genom att man
minskar antalet onodiga fragor och istallet fokuserar pa forslag till I6sningar
eller allra helst rapporter om att fragan ar I6st far man flera positiva effekter.
De kanske tydligaste ar att man minskar det interna tjafset och dkar intresset
for kunden. En annan effekt &r att man sparar tid.

Hur ser det ut i ditt féretag? Arbeta med

1. Mal och handlingsplan
Satt tydliga mal och se till att alla pa foretaget kanner till dem. Beskriv garna
dina visioner om foretagets framtid. Faststéll en handlingsplan med olika
delmal som beskriver hur ni ska na malet. Ha regelbunden uppféljning och
korrigera vid avvikelser.

2. Fran anstéallningsnummer till medarbetare
Lagg tid pa att alla ser och forstar sin roll i foretaget. Genomfor aktiviteter som
tar tillvara kunskap och erfarenhet. Visa intresse for varje medarbetare.

3. Roll, ansvar och befogenhet
Klargor befattning, ansvar och befogenheter. Lagg sarskild vikt vid
befogenheterna, vad far respektive inte far en medarbetare gora. Satt upp mal
for att minska fragandet och for att stimulera forslag till Idsningar.

| ndsta nummer kan du lasa om "Affarsmannaskap — vem ar uppdragsgivare”.

Anders Ekdahl &r VD i Svensk Industriférening, har tidigare varit egen féretagare och
haft flera VD-tjanster samt manga styrelseuppdrag.



