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FRAN MAGKANSLA TILL MATBARHET

Naringslivets
tillvaxtpartner

Organisationer investerar mer 4n nagonsin i utveckling. Anda uteblir effekten i de flesta satsningar.
Det hir magasinet handlar om varfér och vad som krivs for att ambition ska bli verklighet i
vardagens beteenden.

Vi tar avstamp i det aterkommande glappet mellan investering och resultat. Varfor hinder det gang

pa gang?

Styrning, ansvar och uppfdljning avgér om utvecklingen stannar vid goda intentioner eller leder till verklig
torflyttning. Du far insikter om People Analytics, psykologisk trygghet och framtidens ledarskap, alltid med
fokus pa hur beteenden kopplas till affar, kultur och langsiktig konkurrenskraft.

Nya perspektiv och konkreta tankar om hur organisationer kan ga fran ord till handling. Hur skapas en milj6
dar utveckling inte blir en punktinsats, utan en integrerad del av verksamheten? Vilka mekanismer gor
skillnaden mellan att f6lja trender och att faktiskt bygea forsprang? Hitta svaren som formar nista steg, innan

nista steg blir ett krav.
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FRAN MAGKANSIA TILL MATBARHET

Nar kompetensutveckling
inte langre racker

Organisationer investerar varje ar miljardbelopp i utbildning, ledarskapsprogram och andra
utvecklingsinsatser. Ambitionen dr hog, aktiviteten ir omfattande. Anda uteblir effekten.
Forskning och erfarenhet visar att manga investeringar i ledarskaps- och kompetensutveckling
inte ger varaktig effekt. Ofta beror det inte pa innehallet eller ambitionen, utan pa att

organisationen runt omkring férblir densamma.

Sa linge ansvar, uppfoljning och konsekvenser uteblir kommer nista satsning att ge samma resultat som
den forra. Organisationer far inte den utveckling de hoppas pa. De far den utveckling de faktiskt styr
tor. Nir kompetensutveckling kopplas tydligare till hur organisationen leds och f6ljs upp skapas helt
andra forutsittningar for effekt.

Det borjar med att definiera vilka beteenden som ska férdndras efter en insats och vem som har ansvar
for att folja upp dem i vardagen.

Nir chefer trinar nya arbetssitt i praktiken, ger regelbunden aterkoppling och féljer upp dessa befintliga

motesstrukturer, blir utveckling en del av arbetet, inte nagot som sker vid sidan aw.

Engagemang miits.
D g O =
Program genomfors.

Presentationer lev

Men vardagen forz

Det ir inte ett utbildningsproblem.

Det ir ett styrningsproblem, och

darmed ett ledningsansvar.

Mitning av beteenden, snarare an enbart
deltagande eller néjdhet, gor att ansvar
forflyttas fran individ till organisation.

Utveckling sker stegvis, genom beteenden som

toljs upp i vardagen. Forst nir strukturer,

uppfoljning och ledarbeteenden stédjer samma mal blir utbildning en katalysator for verklig forandring;
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People Analytics — fran data till beslut

Det handlar inte om att ersitta erfarenhet med siffror. Det handlar om att sluta gissa.

Men data 1 sig skapar ingen forindring. Forst ndr vi 6versitter data till KBI:er (Key Behavioral Indicators),
alltsa mitetal som fokuserar pa de beteenden som driver resultat, blir utveckling mojlig att styra.

Till skillnad fran KPILer (Key Performance Indicators), som mater sjilva utfallet, visar KBI:er vad som
faktiskt paverkar resultatet. Det dr dir ledarskapets effekt blir synlig eller uteblir.

Att avsta fran att arbetar med KBl:er ar inte ett misstag, Det dr ett aktivt val att inte styra det som faktiskt

driver affiren.

KBI:er kan till exempel handla om hur ofta aterkoppling ges, hur tydliga mal ir i vardagen eller hur
prioriteringar kommuniceras och f6ljs upp. Nir dessa beteenden miits regelbundet far chefer bittre
underlag for beslut.

People Analytics handlar om att anvinda data om minniskor och beteenden for att fatta bittre beslut i

organisationen. Det skapar virde nir det anvinds nira vardagen, i dialog, uppféljning och aterkommande

beslut. Ritt anvint stodjer det ansvar, lirande och justering 6ver tid, istillet for efterhandsanalys.

” KPI:er visar vad som hande. KBl:er visar varfor ”’

Magkinsla ar bra, men inte som strategi

De flesta ledare fattar beslut med en kombination av erfarenhet, intuition och data. Det ar rimligt.
Problemet uppstar nar magkanslan far ensamritt samtidigt som kraven pa precision, tempo och ansvar
okar. Organisationer tror sig ofta veta varfor méinniskor slutar, vad som driver engagemang eller varfor
resultat uteblir utan att faktiskt mita det som sker i vardagen. Magkinslan har sin plats, men far verklig
tyngd forst nir den backas upp av data. Nar organisationer miter faktiska beteenden istillet for att tolka

symptom foérandras beslutsunderlaget snabbt.

Analysen visar ofta att orsakerna till hog
personalomsattning, lig prestation eller svagt
engagemang sillan handlar om struktur eller
ersittning, utan om ledarbeteenden som aldrig
synliggjorts. Brist pa aterkoppling, otydliga mal och
oklara prioriteringar dr vanliga exempel.

Nir dessa beteenden miits och f6ljs upp far ledare
mojlighet att agera tidigt. Data anvinds da inte for
kontroll, utan for larande. Att avsta fran detta ar i
praktiken att fortsitta gissa. Kontinuerlig
aterkoppling skapas dir insikter omsitts 1 handling

och justeras 6ver tid. Organisationer som avstar fran

detta viljer i praktiken att fortsitta gissa.



PSYKOLOGISK TRYGGHET

Psykologisk trygghet som

konkurrensfordel

Innovation, lirande och verklig forindring kriver psykologisk trygghet. Anda behandlas trygghet
ofta som nagot mjukt, nagot som ir bra att ha men svart att greppa och darfor litt att skjuta at
sidan. Det ar ett strategiskt misstag. Vi reder ut varfor ledarskapet dr den harda faktor som avgér
om trygghet blir verklighet.

Team med hog psykologisk trygghet fattar battre
beslut, agerar snabbare nir forutsittningarna
forindras och har ligre personalomsittning Gver
tid. Trygghet dr inte motsatsen till krav den ir sjilva
grunden for att krav ska fungera.

Nir manniskor inte vagar stilla fragor, ifragasitta
beslut eller erkdnna misstag stannar lirandet.
Organisationer som inte arbetar aktivt med denna
dimension limnar en avgérande framgangsfaktor at

slumpen. Och slump ir ingen strategi.

Psykologisk trygghet blir hanterbar forst nir den
uttrycks i konkreta beteenden. Det kan handla om

hur ofta fragor stills i méten, om idéer bemdts med
nyfikenhet eller f6érsvar och om misstag anvinds f6r lirande eller tystas ned. Ledarskapet dr avgorande 1
detta. Nir trygghet kopplas till affirsresultat, innovationsférmaga och tempo i beslutsfattandet blir det
tydligt att psykologisk trygghet inte dr en mjuk fraga, utan en konkret konkurrensférdel som gér att férlora.
Exempel: Team med hog psykologisk trygghet vagar dela idéer och papeka risker, vilket leder till snabbare

problemlésning och firre kostsamma misstag,

Utmana kulturen
o Synligg6r beteenden

» Ge aterkoppling, tidigt och ofta

« Koppla trygghet till affir — hog trygghet visar ofta bittre retention.

Viga utmana din kultur och ditt ledarskap. Den som gor det bygger inte bara tryggare team, utan starker

affiren och rustar organisationen for framtiden. Den som inte gor det tar en risk som fa har rad att ta.
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~  MANNISKAN+ AGENT

Ledarskapets nya

9

verklighet

AIQgétt fran framtidsvision till vardagsverktyg. For ledate
innebir det ett grundliggande skifte. Fran att framst leda
ménniskor till att leda system dir ménniskor och digitala
agenter samverkar. Det férindrar ledarskapets kirna. Fokus
flyttas fran detaljstyrning till riktning, fran kontroll till =
koordination. Frigan dr inte om tekniken ska anvindas, utan

hur ansvar, beslutsmandat och etik ska utformas i praktiken.

Nir roller ir otydliga uppstar nya risker. Beslut férskjuts. Ansvar blir
diffust. Effekt uteblir. Att inféra Al utan att samtidigt utveckla
ledarskapet dr inte ett teknikbeslut, det 4r ett aktivt risktagande.

Det hir ér inte en IT-fraga. Det dr ledarskap.

I praktiken behover organisationer tydliggéra vad som ar
minniskors ansvar och vad som kan stédjas av agenter. Nar
beslutsratt, kvalitetskrav och etiska ramar klargérs, skapas trygghet
och tempo samtidigt.

Organisationer som lyckas anvinder agenter for Sa gor du i praktiken — utan att halka efter
analys, struktur och avlastning, medan manniskor

fokuserar pa omdome, priotitering och relationer. v St granserna

Resultatet blir bittre beslut, frigjord tid och ett mer Klarg6r vad manniskor ska dga och vad agenter
hallbart arbetssitt. ska ta 6ver. Otydlighet kostar.

Nir samspelet leds med tydlighet, uppféljning och < Bygg fortroende med fakta

gemensamma principer blir méanniska och agent Visa oppet hur Al anvinds och varfor.
tillsammans en forstarkning av organisationens Transparens ar inte mjukt, det 4r en hard faktor f6r
tormaga att leverera. Utan detta riskerar engagemang,

organisationer att bygga in otydlighet i sina mest Trina for férsprang

kritiska beslut. Utveckla teamets formaga att samarbeta med
Dessutom skapas en hard konkurrensfordel: insikter agenter. Den som vintar blir omsprungen.

som kan omsittas i handling innan kostnaden blir v Mit det som spelar roll

synlig. Nar data flodar i realtid far ledare mojlighet att F6lj upp fokus, innovation och risk.

agera proaktivt, inte reaktivt. Den som vintar pa Gissningar ar ingen strateg.

magkinslan riskerar att betala dyrt for gissningar.




HISTORIEN OM OSS — MINDIT

Frin ord till handling

Mindit grundades ur en enkel men obekvim insikt. Kunskap i sig forandrar ingenting. Foriandring
uppstar forst nir beteenden faktiskt dndras i vardagen.

Under manga ar har organisationer investerat i utbildningar, program och initiativ med goda
intentioner. Anda ser vi samma ménster dterkomma. Nya insikter uppstar, men arbetssitten forblir
desamma. Kulturen férskjuts inte. Resultaten uteblir.

For oss blev det tydligt att utveckling inte ir en
fraga om fler insatser, utan om hur ansvar, trining
och uppfoljning byggs in i vardagens struktur. Det
handlar om att ga fran ord till handling, frin
engagemang till faktisk forflyttning.

Det ar dirfor vi alltid borjar i beteenden. I vad
minniskor gor, inte i vad de vet.

Mindits arbetssatt tar sin utgangspunkt i den
verklighet dér resultat faktiskt skapas. Genom
tydliga forvintningar, trining nira vardagen och
konsekvent uppfoljning blir utveckling bade synlig

och matbatr.

Vi tar ansvar f6r att organisationer identifierar vilka
beteenden som driver affiren och att strukturer byggs

som stodjer dessa Gver tid.

Nar ledare far stod att f6lja upp ritt saker, och nar
lirande integreras i befintliga méten och beslut, sker utveckling kontinuerligt istillet f6r punktvis.
Resultatet dr organisationer dir ledarskap marks i handling, dir ansvar delas och dir minniskor kan utvecklas

utan att tempot i affiaren tappar fart.

Vi finns fOr att skapa organisationer som levererar. Hir ar ledarskap mer dn en titel:

det ar avgorande for om ambition blir resultat. Tillsammans med vara kunder

byeoer vi kulturer som driver affar och konkurrenskraft.
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Kontakta oss

Telefon: 08 684 19 800
Email: info@mindit.se

Hemsida: www.mindit.se
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