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1. Inledning och bakgrund

Vad skulle det innebara for ert foretag om all personal arbetade utifran sin allra basta och op-
timala formaga? Om alla hade samma varderingar och synsétt pa hur ett samarbete och sam-
verkan inom ett foretag, hela vagen fran ledningen och ner i organisationen, ska fungera? Om
inga interna konflikter forekommer, sjukfranvaron pga. daligt maende helt upphdr och att all
personal mar bra aven nar de presterar an mer an idag?

Ja, helt klart skulle resultatet pa sista raden bli battre. Men &r detta en utopi, undrar ni sakert,
och ar det ens mojligt? Det vore att lova for mycket fran HelhetsUtvecklings sida att bara rakt
av svara JA pa den fragan. Men vi vet att vi kan fora er framat mot visionen och komma
mycket néara.

For att pa ett enkelt satt askadliggora vart resonemang kan vi definiera en anstallds arbetsupp-
gifter till tre insatsomraden;

e Prioritering — Pa vad lagger den anstéllda sin arbetstid
e Kuvalitet — Hur val blir arbetet utfort
e Kuvantitet — Med vilken intensitet utfors arbetet och méngden genomfort arbete

Det totala resultatet av den anstalldes arbete ar resultatet av hur val de arbetar inom dessa re-
spektive omraden. Ingen manniska ligger alltid pa 100 % av sin férmaga, men ar exempelvis
80 % bra? Inneborden av att ligga pa 80 % inom alla omradena &r att 80 % av tiden prioriteras
till ratt saker, arbetet utfors till 80 % av den kvalitet som behdvs och 80 % av arbetstiden an-
vands. Resultatet blir 0,8 x 0,8 x 0,8 = 51 %, alltsa halva kapaciteten.

Vad ar det da oftast som 6vrig tid laggs pa? | arbete med personal under manga ar, ser vi att
det helt klart gar en hel del tid at till stress i olika former. Vi talar da om den stress som gor att
man inte tanker effektivt och missar helikopterperspektivet. Denna paverkan foder misstag
och ytterligare tidsforluster. Aven funderingar pa sin egen formaga och oklarheter i detta tar
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tid. Osakerhet om ledningens uppskattning och syn finns ofta med, samt dven paverkan av
problem som &r pa hemmaplan.

| arbetslivet hor vi ofta sagas att rétt utbildning for en tjanst &r mycket viktig, men att de per-
sonliga egenskaperna och de sociala formagorna ar minst lika viktiga. Hur val fungerar en
person som har de kunskaper som kravs, men saknar delar av de personliga formagorna? Sva-
ret k&nner vi alla till.

Vad ar det da som avgor den personliga formagan? Begreppet sjalvkansla ar grunden, dar ett
personligt egenvarde skapar formaga att hantera:

Ett eget ansvar

Stress

Personliga problem

Arbeta med bredare fokus

Trygg samverkan med sina medarbetare.

Forst da kommer foretaget nara Visionen som beskrivs ovan. Aven forskning visar idag tyd-
ligt pa fordelar med att motverka stress och vinsterna ar tydliga nar medarbetare agerar utifran
en stabilare och lugnare grund.
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2. Ett foretaget absoluta mal

Vad &r ett foretags allra viktigaste mal? Malen kan variera, men ett grundlaggande mal torde
dock vara I6nsamhet.

Gemensamt i alla processer i ett foretag ar att det alltid &r manniskor som utfér dem, ibland
med nagon form av teknisk utrustning till sin hjalp. En chef ansvarar for att sékerstalla och
bidra till att alla foretagets resurser anvéands optimalt. Utan medarbetare — inget resultat. Sam-
tidigt ar det alla medarbetarna, inklusive ledningen, som satter granserna for vad som kan
uppnas av foretaget.

Sa gott som alla foretag har nagon form av begransning. Om det inte vore sa skulle det inne-
bara att alla foretag alltid presterade optimalt inom alla omraden och att det inte finns nagot
kvar att utveckla dverhuvudtaget. | sa fall skulle det betyda att det inte langre behovs nagra
ledare och chefer.

Vad &r det arliga och sanna svaret pa vad just ert foretags begransning ar?

3. Psykologin inom foretag

De flesta utbildningar som syftar till att 6ka chefers ledaregenskaper och medarbetarnas effek-
tivitet inriktar sig mest pa att utbilda, inspirera och motivera deltagarna att prestera mer, vilket
bygger sjalvfortroende. Sa langt ar allt gott och vél, men vad hander nér den inspirerade ener-
giboosten lagt sig och nar medarbetaren forr eller senare far en svacka eller moter pa vid for-
sta anblicken 6vermaktiga utmaningar i sitt arbete, eller rent av interna motsattningar bland
kollegor?

En gammal, men fortfarande ack sa sann klyscha, sager att det ar svart att bryta gamla méns-
ter. Nar en manniska, privat eller i arbetet, moter svarigheter &r det latt att halka tillbaka till
det gamla. Hur vi mar privat paverkar ocksa vart arbete och nar en svacka kommer, dvs. nar
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sjalvfortroendet sviktar, presterar och samarbetar vi samre, vilket far konsekvenser for pro-
duktiviteten.

Hur kan man da forebygga produktivitetstapp hos chefer och medarbetare? Har kommer vi in
pa begreppen sjalvfortroende och sjalvkansla.

Sjalvfértroende — Hur du varderar dig genom det du GOR, dvs. presterar.
Sjalvkansla — Hur du varderar dig genom den du AR.

Med hogt sjalvfortroende kommer inte en hog sjalvkansla per automatik. Det ar snarare sa att
en person med hogt sjalvfortroende och lag sjalvkansla vid motgangar far riktigt djupa svack-
or och behover ett storre matt av stéttning for att komma tillbaka till sitt béttre lage.

Om det inte finns stadga och medvetenhet “under ytan”, blir krisreaktionerna storre vid mot-
gangar.

Sattet att forebygga personalens variationer i produktivitet och foretagets I6nsamhet, ar att
gora medarbetarna mer sjalvgaende och ansvarstagande genom att lara dem att bygga upp
sjalvkénslan. Med hdg sjalvkéansla kommer per automatik ett hogt sjalvfértroende. Personer
med hog sjalvkansla kommunicerar ocksa rakare, tydligare och effektivare, och gor det dess-
utom i en behaglig atmosfar vilket skapar en stérre VI-kansla och samhdrighet. | vart arbete
med foretag och personalgrupper har vi genomgaende sett just dessa positiva effekter.

Just VI-kénsla och samhdrighet ar viktiga ingredienser att skapa i féretagskulturen. Dessa &r
nara kopplade till fortroendet for och tillit till foretaget, vilket i sin tur skapar lojalitet. Vilken
ledning vill inte ha lojala anstéllda som likt ambassaddrer talar val om sin arbetsgivare? Hur
kommer man da dit?

| Dagens Industri skrevs i april 2011 en artikel om att organisationsutvecklingsforetag Great
Place to Work listar nu for nionde aret i rad de svenska arbetsplatser dar de anstéllda ar mest
nojda pa jobbet.
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Klart uttalade vérderingar och en stark foretagskultur, med bra internkommunikation ar nagra
delar som ger dessa foretag bra betyg. Foretagen som satsar pa att lara sig detta, ar alla vinna-
re och utvecklingen gar i rasande takt dar det som enbart var en tanke tidigare, nu omsétts i
praktiken.

Sa lange artikeln finns tillganglig pa DI’s hemsida kan du ldsa den har:

http://www.e24.se/toppjobb/har-trivs-de-anstallda-bast 2716547.e24

4. HUR kan foretagen na Visionen?

Gar det att lasa en mangd kokbdcker for att bli en duktig kock? Nej, saklart inte och anled-
ningen till det &r given. For att resultatet ska bli gott, oavsett om det &r gastronomiska lacker-
heter eller foretagande, krévs att man omsatter den information man skaffat sig i praktisk till-
lampning — att omsdtta ord till handling. Parallellt 4r det viktigt att om “maten smakar illa”,
inte da latsas som nagot annat, utan viga éindra p& “receptet” och ta en annan vag.

De som lyckats genom historien ar de som sett misstag som kunskap och végledning till nya
satt. Stagnation ar det storsta hotet mot utveckling dven inom foretagen, liksom pa alla omra-
den i livet. Det ar naturligt da vi paverkas pa ett manskligt plan var vi an befinner oss. Roller
lindrar inte detta.

De flesta foretag har vérderingar nedskrivna, men det &r i implementeringen och tilldmpning-
en av dem som det brister. FOretagen har helt enkelt for fullt upp med att bedriva sin dagliga

verksamhet att detta inte hinns med i tillracklig utstrackning. Att lagga tillrackligt med tid pa
Vérdegrunder ar fundamentalt for att skapa en stark och hallbar grund. Brist pa tid ar egentli-
gen ingen ursékt till att lata bli, da vinsten for foretaget i langa loppet genom


http://www.e24.se/toppjobb/har-trivs-de-anstallda-bast_2716547.e24
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Véardegrundsarbete langt dverstiger trosatser om produktionsforluster. Med rétt hjalp och pla-
nering kommer ett sddant arbete omgaende visa sig ha positiva effekter. Vad man gér med sin
tid &r som alltid en fraga om prioriteringar. Da vi har djup erfarenhet av just Vardegrundsar-
bete, vagar vi patala férdelarna i detta.

Viktiga delar i stora drag for ett arbete &r:

Objektivt belysa foretagets NULAGE

Ta fram foretagets totala VISION av tillstand och utveckling

Forsta glappet mellan NULAGE och VISION, samt vilka &r HINDREN for optimalitet
Presentera och genomféra STRATEGIER for att fora samma NULAGE & VISION
Implementera och lépande bevaka det nya TILLSTANDET i foretaget

Att ta reda pa tillstanden totalt, &r en snabb process och presentation av hur ett foretag kan 6ka
sin formaga sker tidigt. Lopande dialog och pedagogiskt tillvagagangssatt ger forstaelse av
tillstandet hos bade ledning och personal, genom inventering:

e Personliga intervjuer pa alla nivaer i foretag, med nyckelpersoner och anstallda

e Objektivt se hur individ och grupp samverkar eller inte och sammanstalla starka och
mindre starka delar i foretagskedjan

e Presentera insatsplan och forankra hos ledning

Arbetet ska bade motivera och inspirera alla genom att méjligheter presenteras och samtliga
inblandade tar sin aktiva del i en positiv forandring. | detta arbete ingar att forstarka:

e Bade individ och grupp
e Sjalvkansla
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o Konfliktfri internkommunikation

e Delegering & mottagande

e Individuellt & Gruppansvar

e Stresshantering

e Skapa lagspel och sjosétta Vardegrunder
e Ldpande avstimning mot Vardegrunderna

Detta ger omgaende positiv effekt pa foretagets halsa och I16nsamhet. Det mer ingaende arbe-
tet anpassas helt efter varje foretag och skapas utifran de forutsattningar som finns. Generellt

handlar det om att skapa tillit i och till foretaget pa alla nivaer. Tillit skapar trygghet, vilket ar
fundamentalt for foretagets hélsa.

5. Foretagets ekonomiska motor

Ett foretags ekonomiska motor ar, som vi alla vet, dess kunder och deras forsta och flesta kon-
takter ar med saljarna. Det &r inte utan anledning att saljarna ses som mycket viktiga, samti-
digt som de alltid kommer vara en av manga andra viktiga kuggar i ett stérre maskineri.

Det finns oerhort mycket att vinna pa att ytterligare utveckla saljavdelningen. Sjalvklart for
kundretentionen och nykundsfdorsaljningen, men dven for att fa ratt gruppdynamik och driv i
forsaljningen.

Vanliga situationer pa saljavdelningen &r bl.a att det finns en inb&rdes konkurrens som miss-
gynnar gruppens resultat. Att saljarna ar duktiga inom vissa omraden av produkter, varor och
tjanster, men utvecklas inte i 6nskad takt pa de évriga. Att det &r en stor variation pa nivan av
ansvarstagande och fokus pa att gora afférer. En del sdljare kan ’sitta ngjda”. Vidare kan det
finnas en Vi och Dom - kénsla mellan saljavdelningen och andra avdelningar pa foretaget.
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Det finns ocksa ofta en brist pa kunskap vad galler de psykologiska delarna i att na fram till
kunden. Manga ganger finns en 6vertro pa den retoriska formagan som den ledande, utan in-
sikt om de omedvetna signalerna som ar avgorande. Grunden till lyckad forsaljning ar forma-
ga att lasa av kunden och moéta kunden dér denne befinner sig. Alltfor ofta saknas kunskapen
om att det &r en balans mellan saljroll och personligt méte som avgor resultatet.

En investering i att forsta psykologi, kundbeteenden och gruppdynamik leder oundvikligen till
béattre resultat, motivation och balans inom séljorganisationen.

Tillvagagangssattet ar att vi i god tid innan utbildningen paborijas intervjuar Forsaljnings-
chef, VD och/eller motsvarande befattning om:

- Vilka utmaningar ni star infor

- Hur ni ser pa nulaget

- Vad 0Onskat lage &ar

- Vilka hinder ni ser som kan vara ivagen for att na dit

Vi vill dven fa en forstaelse for vara uppdragsgivares ekonomiska mal for omsattning, margi-
naler, marknadsandelar etc. Detta for att fa en sa tydlig och exakt bild som méjligt av nulage
och dnskat lage och for att ta reda pa vad vi ska lagga extra vikt vid under utbildningen.

Vi fragar ocksa om eventuella provisions- och bonussystem anvands och i sa fall hur de ser
ut. Ibland finns det delar i beloningssystem som kan behdva ses dver sa att de inte skapar for-
utséattning for mindre samarbete i séljgruppen. Vid behov ld&mnas forslag till hur systemet kan
forandras.

Informationen sammanstélls och utbildningens innehall finjusteras och anpassas dartill. Nor-
malt tar det forberedande arbetet en dag.

Under utbildningen arbetar vi med:

- Hur man har ett 6ppet bemdétande i séljsituationer

- Séljmetodik

- Laser av kundens behov och l&ge

- Presentationsteknik

- Kommunikationens olika nivaer da talet star for en mindre del an vad de flesta tror
- Hur séljarna kan bli sdkrare i sdljsammanhang och kommunicera ut detta

10
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- Vilka faktorer som styr kdparen till att vilja 1agga order

- Forhandlingsteknik

- Hur séljarna I6pande gor avstdmning och prioritering av sin egen tid, sitt agerande och
med vilken kvalitet de utfor arbetet

Efter utbildningen har varje enskild séljare sjalv tagit fram sin egen personliga plan och stra-
tegi for hur de i sdljsammanhang ska fungera dnnu battre - bade enskilt och i grupp. Dessa
planer ar darmed mycket véardefulla och HelhetsUtveckling rekommenderar starkt att planerna
tas in i de utvecklingssamtal som séljarna normalt har med sin chef och da blir till extra styr-
medel i den individuella utvecklingsplanen.

Fordelen med att séljarna sjalv har arbetat fram dessa planer under flera dagar ar att de redan
har forankrats i dem och att de sjalv kommer ta fullt ansvar for att de ska genomforas.

6. Sammanfattning

Forstaelsen for och insikten om hur stor betydelse personlig utveckling har inom foretagsvarl-
den, har vuxit snabbt pa senare ar. Det som tidigare mer var en teori eller en nedtecknad ma-
nual, omsatts nu mer i handling for att fa verkligt faste. Vi lever i en tid av hardare klimat och
konkurrens, dar de personliga kvaliteterna inom foretag ar mer nodvandiga att starka dn na-
gonsin tidigare. Detta omn&mns allt oftare &ven i media och framforallt i ledande ekonomiska
tidskrifter och pa deras hemsidor. Genom aren har vi ocksa sett hur just detta blivit tydligare
och ser tydligt hur foretags insikt ocksa okat, vilket ar gladjande.

Idag ar det tydligt att en utveckling maste ske inifran och ut, dvs. yrkesrollen behéver fyllas ut
med ett friskt manskligt perspektiv och innehall. Aven i foretagsvarlden ar det manniskor som
moter manniskor och ju friskare dessa méten ar, desto sundare blir ocksa bade intern- och
extern kommunikationen och saledes dven foretagets affarer.

11
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Alla ar mer eller mindre medvetna om att det inte racker att ha en teori om hur saker fungerar,
det ar anda i skarpt lage som vi provas. | ett arbete ar det en enorm fordel att veta hur erfaren-
het och upplevelse direkt kan vavas in i ett fordndringsarbete. Inom ett foretag och dess per-
sonal finns en enorm kunskap, bade pa ett privat och yrkesmassigt plan. Genom att lara sig
hur dessa tva kan skapa synergi, ger ocksa flera véagar till det Optimala Foretaget.

7. Om HelhetsUtveckling

Hos HelhetsUtveckling hittar du oss som ar experter pa att skapa Motivation, Inspiration hos
bade personal och foretag. Vi arbetar med att finna de bésta I6sningarna fér er via Coachning,
Seminarier, Workshops och Utbildningar. Dessa insatser tas fram i dialog mer er och anpassas
efter varje unik situation for att fa basta resultat.

Vi arbetar med alla de fragestéllningar som ett foretag kan stéllas infor, som ar kopplade till
medarbetarna. Vi erbjuder aven mycket populéra séljutbildningar. Hos oss kan ni ocksa hyra
chef for tillfalliga uppdrag.

HelhetsUtveckling har éver 15 ars erfarenhet av arbete med privatpersoner, organisationer
och foretag, faktiskt anda upp till regeringsniva! Vi har med andra ord bade bredden och dju-
pet. Vi levererar bade nytankande och kvalitet!

Kontakta oss garna och beréatta vilka utmaningar ni star infér. Om ni &r intresserade av varak-
tig forandring och hallbara lésningar - prata med oss.

12
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Konsulter ar Lennart Matikainen och Rickard Carlsson.

Lennarts bakgrund ar ocksa inom elitidrott som aktiv, men ocksa tranare och radgivare for
VM och OS — medaljérer. Sedan 1993 har Lennart verkat som utbildare, féreldsare och rela-
tionscoach, inom foretag, organisationer och media. Lennart har dven givit ut tva bocker om
samspel och relationer och anlitas bl.a. av fackféreningen Ledarna som foreldsare.

Rickards bakgrund ar fd. elitidrottsman pa landslagsniva, ubatsofficer, forsaljnings- och
marknadschef, egen foretagare och foretagsledare. En av Rickards framsta meriter ar att pa
drygt tre ar utvecklat ett foretag och som ensam séljare niodubblat foretagets omsattning, en-
bart genom organiskt tillvaxt. 2006 utsags foretaget av Dagens Industri till ett av arets Gasell-
foretag.

8. Referenser

Nagra av de mest kanda foretag och organisationer som HelhetsUtveckling har arbetat med
genom aren ar bl a Rikshanken, Nordea, SKTF, Forsakringskassan, Sociala myndigheten,
Sjukvarden, Polisen, Alands Landskapsregering, Jarowskij, TV4, SVT, Sveriges Radio,
SKTF, Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, Ledarna, m.fl.

Mer om tidigare uppdragsgivare finns att lasa pa var hemsida www.helhetsutveckling.se och
onskas referenser tas dessa fram pa begaran av er.

Med varma hilsningar

Lennart Matikainen Rickard Carlssoh
lennart@helhetsutveckling.se rickard@helhetsutveckling.se
+46 735 258 001 +66 843 682 863
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