Transparensen slar mot arbetsgivare

Exemplet belyser det faktum att man som arbetsgivare idag inte kan bete sig hur som helst.
Den transparens internet har medfort innebdr att kunder snabbt kan upptdcka felsteg och
skandaler av mindre art pa olika bloggar, rankingsajter och social media. Inte nog med att
vi sedan ldange har lart oss att skdarskada foretag och organisationer pa nitet som kunder, nu
kan vi ocksa gora det som potentiella medarbetare. P4 webbsajten Jobinside.se kan man
betygssdtta foretaget man jobbar pa och bedéma saker som 16n, cheferna, utvecklingsmoj-
ligheter, arbetsmiljon och mojligheten att paverka. Att exempelvis foretaget Personalstrat-
egerna i Sverige AB har betyget 0,7 pa en skala till 10 sdger naturligtvis ndgot om dem
som arbetsgivare (om inte annat att de kanske borde byta féretagsnamn). | USA finns sajten
Glassdoor ddr man till och med kan betygssatta sjdlva anstdllningsintervjun och tycka till
om dess svarighet och om det var en positiv eller negativ upplevelse.
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Skapa hjaltar pa jobbet
Manga organisationer har forstatt vikten av att samla de anstéllda kring en gemensam his-
toria. Som en foljd arbetar man med “storytelling”. Grundtanken ar att man istdllet for
att forsoka engagera anstdllda via rationella argument skapar en gemensam historia att
samlas kring. Folk gar vanligen inte igdng pa torr statistik och ekonomiska kalkyler, utan pa

berorande berittelser som vdcker kdnslor. Speciellt viktig ar storytelling nér det sker storre
forandringar, nar man forflyttar sig fran en gammal beréttelse till en ny. Att fa de anstéllda att
tro pa och kdpa denna historia ar sjdlva utmaningen.

Skapa superhjéltar pa arbetet dr inte trivialt (Flickr: David Ingram).
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Men dven denna approach ar problematisk. Anstdllda kan forvisso tycka att det ar kul att fa
en intressant historia berdttad for sig, men vad manga egentligen 6nskar ar att sjalva vara
med och skapa denna historia. Man kanske kan gora en liknelse med film och dataspel. Den
som tittar pd en bra film md vara emotionellt engagerad, men ar trots det en passiv askadare.
Den som spelar ett dataspel dr daremot som aktiv deltagare djupare involverad. Man ar sjalv
med och skapar historien.

Om man fortsatter med denna liknelse racker det alltsa inte att spela upp en fardig film.
Istallet vill varje anstdlld se sig sjalv som hjalten. Arbetsplatsen utgor scenen, chefen star
for regin, medarbetarna ar rollinnehavare och kunderna ar forstds publiken. Men hjalten ar
den som varje dag raddar verksamheten och blir hyllad f6r sina valgdrningar. Att handlin-
gen i filmen maste vara intressant dr en sjalvklarhet. Det maste synas att man lyckas. For de
anstalldas publik ar familj, vanner och alla foljare i social media. Och nar man borjar tanka
efter sa ar ju dagens bekraftelsesystem helt skevt. Att lagga upp en rolig bild pa Facebook
ger snabbt femtio likes, men nar man slitit dtta timmar pd jobbet far man inte ens en klapp
pa axeln nar man gar hem for dagen. De flesta arbetsgivare dr inte ens ndra att motsvara de
nya kraven pa konstant feedback.

Kontentan dr alltsa att det inte racker med historieberdttande, utan det krdvs historiebyg-
gande dar de anstdllda involveras. Deras personliga mal, drommar och ambitioner maste
ocksa rymmas i den gemensamma historien. Later det komplicerat? Sdkert, det ar ingen som
har sagt att det kommer vara latt att attrahera ratt kompetens i framtiden.

Organisatoriskt DNA

Enligt en studie av Proffice om vad som dr viktigt vid val av arbetsgivare kom utvecklingsmoj-
ligheter pd forsta plats. Men pa andra och tredje plats kommer sunda vérderingar och positiv
foretagskultur — fore saker som [6n, bra arbetstider och formdner. Amerikanska ungdoms-
studier visar ocksa att 59 procent soker arbetsgivare som delar de egna varderingarna. Det
maste alltsa finnas en kulturell kdrna, en form av organisatoriskt DNA som alla delar.

Grunden till en gemensam kultur tar ofta sitt ursprung i en uppsattning gemensamma karn-
vdrden. Fordelen med dessa karnvarden dr att de ger guidning i det dagliga arbetet. Det
fungerar inte att hela tiden sld i en manual eller springa och fraga chefen sa fort man undrar
nagot. Dessa kdrnvarden skapar istdllet en trygghet som snabbar upp beslutsfattandet. Strat-
egier ma komma och ga men kdrnvdrdena forblir konstanta. Det dr ndgot man star for och
som inte férandras — dven om det ibland kan vara till nackdel.

Att inte bara ha kunniga utan dven passionerade anstillda kommer framéver att bli allt mer
avgorande. Idag ar det manga anstillda som kommer till jobbet och gor vad som férvantas
men utan att brinna for det. Det fungerade tidigare, men inte langre. Skalet ar att kunder
numera kan lukta sig till autenticitet. Och det dr har det skar sig: hur ska anstdllda som inte
sjalva till fullo tror pa sin produkt eller tjanst kunna 6vertala kopare att spendera pengar pa
den? Den som inte satsar fullhjartat och uppriktigt utan bara vill sdlja kommer obarmhartigt
att genomskddas.

FUTUREWISE



NYHETSBREV — JUNI 2014

Sekterism

Att delade varderingar blir allt viktigare har delvis sin forklaring i utvecklingen av arbete som
identitetsmarkér. Det yrke och den arbetsplats man har blir viktiga i utformandet av unga
manniskors personliga varumarken. Arbetsgivarens vdrden fargar av sig pa de anstadllda.
Precis som att vissa tycker det ar viktigt med rdtt marken pa sina klader eller sin bil, sa blir
dven jobbet ndgot som signalerar vilken typ av person man dr. Bara en arbetsgivare som
upplevs genuin kan resonera med den livsstil man efterstravar. For manga ar det en stor oro
att fastna i fel jobb.

Precis som var konsumtion under de senaste artiondena har gatt fran att primart tillfredsstdlla
funktionella behov till istallet mer emotionella behov, hdller nu samma transformation pa
att ske i arbetslivet. Ett jobb mdste kdnnas rdtt i hjartat. Om man inte tycker om att gora det
man gor ar det troligt att man inte lagger ner tillrackligt mycket energi for att bli riktigt bra
pa det. Och det dr problematiskt eftersom de flesta manniskor inte gillar att gora saker de
inte ar sarskilt bra pa.

Erik Ringertz &r vd pa Netlight och utsags till Arets chef 2014. Han ser féretaget som en
rorelse och sig sjdlv som en gdngledare. Kanske ar han nagot pa spdren. Framtidens organi-
sationer kan mycket val ha storre likheter med sekter an med dagens traditionella foretag.
For vad annat dn sekt kan man kalla ett féretag som delar ut Tour de France-trojor pd scen till
personer som utmarkt sig under dret, for att sedan lata resten av personalen sjunga Chicagos
lat “You're the inspiration” till deras dra?
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Hur ofta far du feeling pa jobbet? (Flickr: doug88888)
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Talangflykt

Att attrahera talanger dr en viktig uppgift, men att behdlla dem kan vara en minst lika stor
utmaning. Skalet till att detta dar svart ar foljande. | takt med att ett foretag vaxer, vilket van-
ligen dr fallet om man har nagra talanger att tala om, sa innebar det en 6kande komplexitet.
Helt plotsligt ar det fler personer och aktiviteter som ska koordineras. Antalet misstag okar
och utan tydlig struktur lurar kaos runt hornet.

En ryggradsrespons for att hantera den dkade komplexitet som tillvaxt innebdr ar hdrdare
kontroll och mer reglering. Informella samtal och spontan probleml6sning ses som ofram-
komliga vagar i jakten pa rationalisering av den dagliga driften. Istdllet skapas interna pro-
cesser och rutiner for att pa ett skalbart satt hantera situationen. Med 6kad byrakrati som
foljd. Effektivitet har blivit viktigare dn kreativitet. Konsekvensen blir att manga av de bdsta
och mest kreativa medarbetarna valjer att sluta. Talangflykten ar ett faktum.

Utifran sett dr organisationen en vdloljad maskin med effektiva rutiner och hog kvalitet i slut-
leveransen. Men de optimerade processerna tillgodoser bara den existerande marknaden
— inte den framtida. De kreativa personerna som hade formagan att ta fram nasta succé
har redan slutat. Organisationen ar duktig pa att gora, men inte ldngre pa att tanka. Nar
omvarldsforandringar sker ar chanserna oftast sma att i tid hinna anpassa verksamheten.

Personalavdelningen som ar lika popular som Madonna

Ett satt att undvika denna negativa spiral presenteras av filmuthyraren Netflix som har en
foretagskultur dar de kombinerar frihet och ansvar. Deras filosofi dr att istdllet 6ka de anstall-
das frihet i takt med att de vaxer — inte begrdnsa den. For att lyckas med det utan att kaos
uppstar kravs att de anstéller hogkvalificerade personer som kan hantera den frihet som ges
dem. Istdllet for att de anstdllda slaviskt ska folja etablerade processer, foresprakar de sjalv-
disciplin och sunt fornuft. Foljden blir att talanger stannar — och nya tillkommer.

Man ar ocksa forsiktig med att infora effektiviseringsatgarder som kan leda till onddig stelhet
i organisationen. Enkelhet gdr fore komplexitet. Istdllet for stindigt vaxande regelverk har
Netflix till och med gjort en grej av att aktivt ta bort regler nar de finner dem meningslosa. En
anstalld papekade det ologiska i att semesterdagarna noggrant skulle redovisas, trots att man
inte noterade hur manga timmar man arbetade. Netflix insag att det var battre att fokusera
pa vad de anstéllda astadkom istallet for hur manga dagar de jobbade. Den tidigare semes-
terpolicyn slangdes i papperskorgen. For att forega med gott exempel tar cheferna pa Netflix
rejalt tilltagna semestrar sa att de anstdllda inte ska kdnna sig tvungna att jobba.

De flesta organisationer har ocksa tydliga regler kring vilka utgifter man far ersattning for,
hur man ska resa, hur stora beloppen for presenter och representation ska vara, och sa
vidare. Netflix policy sammanfattas i fem ord: “Act in Netflix’s best interest.” Ratt anstalld
personal klarar att hantera detta. De hdvdar att en policy generellt bara behdvs for det fatal
medarbetare som inte har omdome nog att hantera saker som dessa. Battre da att forsoka
undvika att anstdlla dessa fran forsta borjan. Att skapa omfattande regelverk och dessutom
granska efterlevnaden av dem kostar bade pengar och energi.
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Aven om ovanstdende kan tyckas vara detaljer for ett féretags framang sé far vi komma ihég
det ursprungliga syftet: att behalla och attrahera talanger. Manga havdar att det ar omgjligt
att bibehalla frihet under ansvar nar man vaxer, men sedan Netflix borsintroducerades 2002
— vilket vanligen ar slutet for friheten — sd har de, som de sager, okat "talangdensiteten”
avsevart. | ett langsiktigt perspektiv ar flexibilitet viktigare an effektivitet.

Man kan naturligtvis fraga sig om detta bara dr ett enskilt foretags nyck eller om dessa tankar
har storre spridning. Faktum &r att Netflix strategi ovan beskrivs i en PowerPoint-presentation
som har visats 6ver 7 miljoner ganger pa internet — ett dokument fran ett foretags person-
alavdelning! Madonnas musikvideo med laten Papa don’t preach har ungefar lika manga
YouTube-visningar for att fa en jamforelse. Det dr inte osannolikt att manga personalavdel-
ningar framover i olika grad forsoker anamma dessa nydanande tankesatt.

Madonna far hard konkurrens fran Netflix HR-avdelning (bild fran YouTube).

Detta nyhetshrev ar ett kortare utdrag fran
den kommande boken “Bryt normerna —
allt du lart dig om arbetslivet dr fel”. Innan
boken lanseras sa finns mojligheten att fa
materialet presenterat som foredrag eller i
en interaktiv framtidsworkshop. Lds mer pa: e
Www.futurewise.se/brytnormernd LT DU LART DIG OM ARBETSLIVET AR FEL
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