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et som tagit oss hit, kanske inte tar oss dit. Ingen vet vad som h&nder imorgon. Men
genom att lyssna och forstd vad som hinde igdr och vad som sker just nu, i var
samtid, kan vi komma en bra bit pa vagen. Nar vi ser hur smartphonens intrade i
vara liv har skapat 6ppen gata for sociala medier, som i sin tur har 6ppnat Pandoras
ask av informationsdelning, tillgdnglighet och dopaminkickar, d&ven pa

arbetsplatsen, da méaste vi anpassa oss till den utvecklingen.

Om nu omvirlden har fordndrats och mdnniskors behov fordndrats, dd behover

du stilla dig fragan, vad behiver du fordndra i ditt lirande och ledarskap?

Vi pd Wisory ser ett antal trender som kommer bli centrala fér hur vi arbetar och samarbetar. De
kommer alla stilla nya krav pd morgondagens ledarskap. Vi har i princip samma hjiarna som vi hade
for 40 000 ar sedan, nér vi levde i naturen. Vara drivkrafter och hur vi fungerar dndrar sig inte lika fort
som omvérlden vi lever i. Det &r miljon runt omkring oss som fordndras. Och den paverkar saklart hur
vi beter oss, vilka val vi upplever att vi star infor, vilka alternativ vi upplever att vi har, och slutligen

vilka val vi gor.

Andra resultat genom att gora andra saker

Vi tors néstan lova att du 4&tminstone en gang har inlett ett mote eller en konferens med orden: ”"Idag
forandras virlden i allt hogre hastighet &n nagonsin tidigare i historien.” Manniskor séger ofta det nar
vi ska 6vertyga andra om vikten av férdndring och anpassning. Men hur mycket har du dé férédndrat?
Har du tagit ndgon av dina gamla bekvdma vanor och rutiner, och slangt dem i papperskorgen? Du

maste ju ocksa utvecklas i takt med din omvérld.

Att utvecklas innebar att soka svar som du sjalv inte har. Att stdlla obekvdama fragor som du inte sjilv
kan besvara fullt ut. Att vara beredd pa att forlora. Att utmana. Att experimentera. For genom att
utmana, genom att experimentera, uppticker du inte bara nya 16sningar och foérbéttringar for imorgon,
du forstar ocksé battre var du dr idag. Men det viktigaste i en stdndigt utvecklande milj6 — for att
minimera risken for stagnation — &r att snabbt prova nya saker, som svar pa ny data och nya insikter

om fordndrade forhallanden.

Forandring ar det enda konstanta

Foréndringar sker som sagt inte av sig sjdlva — ménniskor driver férdndringar. Och férdndringar sker
inte om inte manniskor forandras. Vi satte kaffet i halsgropen nér vi sdg ett antal svar i en enkit med

frdgan varfor medarbetarna tagit sa fa initiativ under det senaste &ret. Svaret var entydigt:

“Ingen av oss har tagit nagra initiativ, for att

ingen har sagt att vi ska det.”
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Det dr en skraimmande kommentar, men ocksd mycket talande. Den sétter fingret pé svarigheter kring
féorandring. Forandring &r ju sdklart inget som kan eller bor beordras. Sjdlva podngen med egna
initiativ ar ju att det &r just ... egna initiativ. Samtidigt ar férdndring en kultur, ndgot som standigt lever.
Det ar problematiskt att man har medarbetare med instillningen att fordndringen skulle drivas av
nagon annan, och det ar problematiskt att det inte bara dr en, utan att stora delar av gruppen som
verkar tinka likadant. Manga tycks alltsa se fordndring som nagot strukturellt. Och 4nda forsoker
maénga foretag just nu 16sgora sig frdn gamla strukturer och g& mot att arbeta mer snabbfotat. Och det
ar sd vi behover gora om vi vill méta framtiden som moderna organisationer. Vi behover alla bli mer
rorliga. Och som ledare kan du skapa férutsattning for forandring, inte bara hos dig sjilv utan ocksé

hos dina medarbetare.

Gardagens sanning kan vara morgondagens skamt

Idag sker férandring i var omvérld exponentiellt, den 6kar konstant. Samtidigt kan det nir som helst
dyka upp banbrytande foretag, affarsidéer och teknologier som helt fordndrar spelplanen. Som ledare
agerar du varje dag pa vad som ar konsekvensen av stora féordndringar pd samhéllsniva. Det som
gjorde er unika igr, kanske endast 4r en hygienfaktor idag eller imorgon. Du har séklart redan sjilv
kant av konsekvenserna av dessa trender. Det dr ingenting som bérjat nu, och det dr ingenting som
slutar snart. Férandring ar helt enkelt det enda konstanta. Om du inte ser férandring som konstant
finns en risk att fordndringen blir binér varvid du sldngs fram och tillbaka mellan statiska perioder
samt perioder av kaosartad och patvingad forandring. Idag ska vi fordndras, imorgon ska vi inte det,
och sé vidare. Det sliter sonder en organisation. Och det gor det eftersom det &r onaturligt. Forandring

ar det enda konstanta.

Den bésta tiden att fornya ar hela tiden. Néar vi inser det inser vi vilka hinder vi sjdlva skapat for att 1ata
den konstanta utvecklingen ha sin gdng. Beslutsprocesserna hos vissa foretag 4r skraimmande, lika
dramatiska som en rysk opera. For att inte tala om vilken tid de tar. Och varfor fixerar vi oss vid
drommen om att fatta "ratt beslut”? Det &r lite som sfkande efter en helig graal. Det finns inget ratt
beslut, inte nu och inte i framtiden. Det finns “ratt beslut just nu”, eller ”férmodligen ratt beslut”. Om
du gar ifran att se fordndring som nagonting jobbigt, tidskrdvande och resurskrivande till att se
féorandring som nagonting som hela tiden matar din grupp med energi, effektivitet och innovation, s

har du massor att vinna.

Utan spaning — ingen aning!

Manga séger till oss att det inte finns tid att reflektera. VI vill pastd att ménga inte har tid for reflektion,
for att man inte har just reflekterat. Denna onda cirkel ar det l4tt att hamna i for evigt. Du far dock
aldrig tid, om du inte tar dig tid. P4 samma sétt som att du méste sitta manniskor i centrum for ditt
ledarskap, och far aldrig sluta lagga tid pé att forsta vad som héander i din omvérld, och hur det

paverkar méanniskan.
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Alla vi kan instdimma om att det blivit mdnga nya normer pa grund av Coronakrisen. Ju mer
informationsintensivt och féranderligt vart arbetsliv blir pd grund av det som héant sista tiden, desto
storre blir behovet av reflektion. Pa grund av att viarlden féorandras snabbare &n ndgonsin, sa férandras
ditt beslutsunderlag lika snabbt. Allt det dir som du drog slutsatser kring fore Corona, det stimmer ju
inte langre. Den déar kalkylen som 1ag till grund foér investeringsbeslutet, den gick upp i rok.
Medarbetaren som skulle utféra uppdraget blev av med sitt jobb. Detta gor att du standigt behéver héalla

upp blicken, titta framat och spana vad som sker runt omkring dig.

Asikter utan insikter

Vi lever i 4sikternas tidevarv. Ledare tycker till om projekt hit och medarbetare dit, ofta utan att ha
tillrdckligt med data, bara magkinsla. Aven medarbetare tycker till hir och dir, men kdnner inte till
hela bilden. De har inte alltid ritt insikter att bygga sina &sikter pa? Asikter ar i grunden bra, de &r ett

tecken pa engagemang. Men du har tva grundldggande ansvar som chef:

Att bygga dina egna dsikter pa insikter.

Att forse dina medarbetare med rdtt insikter och information, eller

placera dem i ritt forum, sd att de kan underbygga sina dsikter.

Lat oss en gang for alla déda myten om att starkt chefsskap grundas pa ett kunskaps- och
informationsovertag. Du kan mycket vil ha ett 6vertag eftersom du har mer information &4n nédgon
annan. Men om du inte delar med dig omvandlas snabbt fordelen till en nackdel. Du far information i
egenskap av ledare eftersom ditt team behoéver den. Ge dina medarbetare den! Det ar inte langre den
som har mest information, den som kan mest eller som vet mest, som vinner. Information och kunskap
blir inte automatiskt till insikter och spaningar. Den méaste na ratt person, den méste finnas tillganglig
vid ratt tidpunkt, och den méste raffineras och kalibreras genom diskussion och dialog. Darfor skulle
vi vilja introducera en ny sanning. Insikter &r makt. Och det &r just kombinationen av diskussion,

involvering och tillfidlle som ger dig de insikterna.

Vikten av reflektion

Om vi ska ta oss fran att omsétta input till output, d& behovs reflektion ddremellan. For om vi inte
hinner reflektera 6ver hur var input féorandrar vart arbete, hur ska vi dd kunna paverka och forbéttra
var output? Framgangsrika ledarskapsegenskaper i framtiden handlar darfor om att se helheter och att
utveckla vira varderingar si att kartorna vi navigerar efter ar lika sammankopplade som den
verklighet vi lever i. Du behover darfor lyssna mer, forstd mer och sldppa fram dina medarbetares

tankar mer.
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Det ar forst nér vi reflekterar som vi processar, analyserar och utviarderar det vi tar in. Genom
reflektion blir sambandet mellan orsak och verkan tydligt och leder till ett mer medvetet handlande.
Det hjilper oss ocksa att bli mer medvetna om invanda monster for att kunna variera oss. Och variation
ar helt nédvandigt for larande. Darfor ar reflektion i férlangningen lika avgérande. Det ar darfoér en
gang for alltid, dags att i in tAnkartid i kalendern. Boka nu in halvtimmeslanga villkorslosa,
agendaldsa, planlosa reflektionsméten med dig sjilv i din kalender. Tillfillen varje vecka som endast ar
avsedda for reflektion. Eller varfor inte varje dag? Andas in, andas ut och reflektera. Det gor en enorm
skillnad. Reflektion kommer att hjalpa dig till 6kad effektivitet, béttre fokus och en mer hallbar

prestation.

Vi behdover inte ledare som ar smartare eller starkare, om du fragar oss. Forskning visar istillet att
framgangsrika ledaregenskaper i framtiden handlar om att se helheter och att utveckla vara
varderingar s att kartorna vi navigerar efter ar lika sammankopplade som den verklighet vi lever i.
Du behéver lyssna mer, forstd mer, slappa fram dina medarbetares tankar mer. For en skicklig ledare
imorgon kan anpassa sitt ledarskap efter varje ny situation, och navigerar skickligt mellan kraven pa

organisationen och de drivkrafter och kompetenser som finns inuti den.

Att bli battre imorgon, dn vad vi var igar

Samtidigt som behovet av aterhdmtning, hallbarhet och balanserad arbetshérda vaxer, 6kar dven
behovet av en ny sorts larande. Alla medarbetare, inklusive du sjilv, ska ha rétt férutsattningar att
leverera pd morgondagens krav. En mer rorlig arbetsmarknad kommer att krava kontinuerlig
utveckling och darfor blir manga medarbetare mer och mer medvetna om behovet av att hélla sig
uppdaterade, for att vara “anstdllningsbara”. Den nya generationens medarbetare dr betydligt mer
kunskapstorstiga dn tidigare, for att de helt enkelt maste vara det. Dina medarbetare s6ker darfor efter
en ledare som hjilper dem att utvecklas lika snabbt, eller snabbare, 4n alla andra som ar pa

arbetsmarknaden. Och de kommer att vélja den ledare som ger de bast forutsittningar till det.

Detta 4r en utmaning for alla arbetsgivare, inte minst for dig som chef. Men ocksé en méjlighet.
Foradling, kalibrering och utveckling ar organisationens nya bransle. Och ansvaret for
konkurrenskraftig utveckling och larande delas mellan individen och arbetsgivaren. Organisationer
behover tillhandahalla en larande kultur som gor att medarbetaren har méjlighet att tradna och utbilda
sig sjilv. Vi som &ar ledare och chefer behéver acceptera att aterutbildning, omutbildning och

nyutbildning ar naturliga processer hos alla medarbetare.
Jack Ma, medgrundare av Alibaba-gruppen i Kina, har sagt att:

"Allt vi ldr ut ska skilja sig fran vad maskiner kan.”
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Om vi inte &ndrar hur och vad vi lar oss, kommer vi snart vara farligt ute. Det 4r en skarp observation.
Aven om teknologin kommer att mojliggéra mycket av vart framtida lirande, méste vi vara noga med
att utveckla ett manskligt larande som kan konkurrera med roboten. Annars kommer vi férlora.

Larande, inte kunskap, kommer att driva organisationer i framtiden. Har har ledaren en viktig roll att

fylla som larare i vira organisationer.

”The up-skilling & re-skilling revolution” ar har nu

For oss forutsatter ledarskap forbattring. Ledarskap ska skapa ndgonting — alltsd ar vi pa vag
nagonstans, alltsd ska vi forbéttras. Féradling handlar om att uppdatera, uppgradera, tridna och
uppticka. Dell Technologies tillsammans med Institute For The Future (IFTF) uppskattar att hela 65
procent av dagens universitetsstudenter kommer att arbeta med jobb som idag inte finns. De menar

vidare att 85 procent av de jobb som kommer finnas 4r 2030 d4nnu inte existerar.

Vi kommer darmed att se branscher férsvinna helt i takt med att de férlorar sitt existensberittigande.
Vi kommer att fi se en hel del spidnnande fusioner mellan olika organisationer, modeller och produkter
som i sin tur kommer skapa nya roller. Och sd kommer vi att se 6kade krav pd multikompetens, bade
pé dina medarbetare och pa dig som ledare. World Economic Forum beskriver detta som “The
Reskilling Revolution”. Férutom re-skilling myntar de begreppet up-skilling. Vi madnniskor maste helt

enkelt bli mer anpassningsbara, multikompetenta och redo att utveckla vidra kompetenser.

Fran kompetensbrist, till kompetensmatchning

For att ta dig an framtidens uppgifter behover du rusta laget med ratt kompetens. Det &r manga chefers
storsta utmaning. For att komma framat behover vi skifta fokus och bli battre pa att se vart en
ménniska ar pd vag, istéllet fér varifran hon eller han kom. Detta i en vérld dar inte heller karridrer
langre ar linjira, och diar en ménniskas historia inte lingre sédger speciellt mycket om personens

framtid vad géller roll och prestation.

Sedan linge har det talats om kompetensbrist. Aven vi anvinder ordet. I takt med att vissa branscher
automatiseras sé rationaliseras uppemot mellan 30-50 procent av jobben bort. Om antalet
medarbetare bestar ar utmaningen en matchningsutmaning, snarare én en bristutmaning. Vad
behover de som utfér yrken som inte langre behoévs imorgon, kunna istillet? Helt plotsligt har du en

mojlighet dar du kan arbeta med dina medarbetare utifran ett kretsloppstank.
Kommer det blir svart? Ja.
Kommer det kosta pengar? Ja.

Men har du ett béttre séitt att 16sa problemet? Kommer en akut bristsituation fér &nnu fler yrken inom

kort stimulera dig att hitta béattre 16sningar?
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Experimentera, experimentera & experimentera

Om vi pa riktigt tror pa det faktum att vi behover géra annorlunda saker for att fi annorlunda resultat,
varfor letar vi inte mer aktivt efter det som ar annorlunda? Stora fordndringar och forbattringsatgirder
tar béde tid och energi. Men det dr inte dem vi syftar pd hér. Vi menar de smé sakerna. Tank om vi
skulle utmana oss sjialva mer l6pande. Kanske skulle vi slippa dessa megaprojekt di och da? Kanske
skulle inte fordndringen behova bli sa stor? Kanske inte? Men om vi dr ute och seglar och kommer
nagra grader ur kurs mérker vi séllan det till en bérjan. Till slut leder det till att vi missar malet helt.

Det ar ytterligare en anledning till att experimentera.

For genom att utmana, genom att experimentera, upptacker du inte bara nya lésningar och
forbattringar for imorgon, du forstir ocksa battre var du ar idag. Dessutom inkluderar du
medarbetarna i hela processen. Vi har de senaste tio aren blivit mycket béattre pé att prata om idéer. Vi
har hunnit testa en del nya sétt att organisera oss pa. Men har vi blivit lika bra pé att skapa en miljoé dar

vara medarbetare har befogenhet och méjlighet att prova idéer? Nja, dir har vi en del att hamta.

Addera genom att subtrahera

Manga planer faller eftersom man forséker med fér mycket samtidigt. For manga simultana aktiviteter
stjal vardefull energi. Ingen minns langa listor, darfor ar de meningslésa. Vi tror att alla chefer upplever
att vi lagger till betydligt mer 4n vad vi tar bort. Hégarna pa skrivbordet blir hégre, uppgifterna fler,

kraven o6kar. Vi hinner sédllan gora de saker som ger storst effekt for att vi har sd mycket annat att gora.

Vi behover alla fokusera pa att addera varde genom att subtrahera distraktioner som inte direkt bidrar.
Har 4r mindre verkligen mer. Vi vet att det ménga ginger ar svart att vara chef. Det finns mycket du kan
paverka, men ocksd mycket som du inte kan paverka. Fokusera d& p& vad som verkligen ar viktigt, och
som du sjdlv kan gora nigot at. Stall dig sjalv dessa tva fragor nar du ska ta beslut eller kommunicera

med dina medarbetare och fokusera pa det som resulterar i tva stycken ja.

Ar detta verkligen VIKTIGT for dig?

Kan du PAVERKA detta? | )
Viktigt .f Fokus ! Paverka
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Fran att gora manga saker, till att géra ratt saker

Den snabba utvecklingen, det stora data- och informationsutbudet och alla dessa valmojligheter som
vantar oss under de kommande aren, gor att ordet prioriteringar kommer bli centralt. Vad ir

strategiskt viktigt? Vad ar taktiskt viktigt? Av vilken anledning gor vi det har? Vad véljer vi aktivt bort?
Och hur far du med dig medarbetarna pd samma t&g? Det ar generellt alltid svarare att siga nej 4n att
sdga ja. Men ju storre forandringar du moter desto storre blir behovet av att kunna séga nej. Nu ar det

darfor viktigare &n nagonsin.

Vi har sett s& manga bra idéer och duktiga méanniskor falla eftersom de forsokt gora for mycket. De har
liksom drunknat i sin egen ambition eftersom de har férsokt gora allt. Och det ar ditt ansvar som chef
att sjalv lara dig att veta nir du ska sdga ja och nir du ska sdga nej. Det kan aldrig vara medarbetarens

fel om du gor fel saker. Darfor ar det ar ledarens ansvar att vara tydlig med prioriteringar och fokus.

Att prioritera handlar ocksd om att lira sig att hushalla med tiden. For det kan inte langre handla om
hur mycket tid en medarbetare lagger ner pa en uppgift, det maste handla om hur den presterar och
med vilken kvalitet. S egentligen ar det inte tiden som stér i fokus: det ar dags att flytta fokus fran tid
till just output. Vi gor idag pé tok for mycket i alldeles for manga situationer. Multitaskingens tid ar
forbi. Du kan uppleva att du ar produktiv, men skiftar du mellan uppgifter minskar din produktivitet.
Lagg darfor ner telefonen néar du 4r pa moéten, sting av mejlen nar du utfér uppgifter som kraver

koncentration och fokusera pa samtalet néir du talar med en kollega.

Har ar en bra 6vning for dig som har manga bollar i luften:

Identifiera alla projekt och insatser som du just

nu driver och som du anser dr mest prioriterade 2

; . . ; £
och skriv ner dessa pa varsin post-it-lapp. 5

wn

Placera sedan ut dina lappariden hdr e e
matrisen. Léngst upp till vinster hamnar de
som krdver stor insats men ger forhdllandevis g
liten effekt. Och lingst ner till hoger de insatser 5
som tvirtom krdver liten insats men ger stor
effekt. Liten effekt Stor effekt

Min erfarenhet ar att starkt kontrollerande insatser tyvirr hamnar uppe till vinster p& den hér tavlan.
Att skapa rapporter, kontroller, certifieringar och annat som ar att betrakta som administrativt. Mina
favoriter ligger, foga forvanande, ldngst ner till hoger. Fér de som kraver stor insats men ocksa ger stor

effekt har en formaga att bli for komplicerade i verkligheten.
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Du kan nu vélja att gora tre saker med dina lappar:

Slianga Delegera Gora
Det hdir dr helt enkelt Det hiir bor inte utforas Det hiir behéver du gora.

inte viktigt lingre. av dig.

Slutord

Morgondagens ledarskap ar inte vem du ir. Ledarskap ar inte vad du vet. Ledarskap ar vad du gor. Och

annorlunda resultat kommer nar du gér annorlunda saker. Det som tagit oss hit, kanske inte tar oss dit.

Borja gora ritt saker, redan nu. Lat det har dokumentet bli en kontinuerlig inspirationskalla i ditt

arbete for vad du som ledare behéver géra samt inte gora idag, for att du och dina medarbetare ska
prestera battre tillsammans imorgon. For det ar ju s att en organisation blir battre, ndr medarbetarna
blir béattre. Foradla er darfor hela tiden. Och kom ihag, om du inte gér det hér, vem ska dé gora det?

Men framfor allt. Ha kul nar du gor det.

Kanner just du ett behov av mer larande och utveckling?

Sitter du just nu med nagra affarskritiska utmaning- ar, behov, utmaningar eller problem? Du kanske 6nskar
nya perspektiv infor ett viktigt kommande beslut eller vagskal? Du kanske onskar ett bollplank som har

erfarenhet av det du just nu star inf6r?

D3 kan Wisory hjalpa just dig. Du kan nimligen nu fa nigra av landets frimsta radgivare som just ditt
bollplank. Vi erbjuder videoradgivning for chefer. Wisory ar en digital radgivningstjanst fér enkel och

smidig tillgang till de frimsta radgivarna.

Enligt tidningen Chef sa anser 80% av cheferna i landet att de kdnner sig ensamma i sin yrkesroll och 6nskar
mer stod och rad. 86% av cheferna éver hela varlden anger larande som det viktigaste omradet for att bygga

konkurrenskraft enligt Deloitte.
Vi vill darfor hjalpa dig med ratt radgivare, for ratt behov i ratt tid.

Se mer pd www.wisory.se eller kontakta oss pa hey@wisory.se



