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Om utvérclcringcn

For att kunna virdera ndgot maste man fOrsta ndgot om det man virderar.
For att kunna forsta SLUP och om programmet har haft 6nskvirda
effekter maste man ha en idé om vad det dr som vintar deltagarna under
och efter SLUP. Har man inte funderat pa vart arbetslivet dr pa vig kan
man troligen inte heller ta stéllning till om SLUP ir ett bra firdmedel f6r
blivande ledare inom Sj6fartsverket eller inte.

For att underlitta en bedémning av SLUP har jag delat in ”berittelsen om
SLUP” i tre delar.

4 Den forsta tar upp viktiga aspekter av det arbetsliv
kursledningen ser framfor sig

4 Den andra delen redovisar uppligget och genomférandet
av SLUP ur kursledningens perspektiv

4 Den tredje delen fokuserar pa vad deltagarna upplever sig
ha fatt ut av att delta i SLUP

Genom att dela upp berittelsen i tre olika delar hoppas jag att du som
laser littare kan hitta det du behéver £6r att ta reda pa det du vill. Det kan
finnas en mingd orsaker till att vilja veta mera om SLUP, till exempel att
du ldser den for:

(4 att ta stillning till om nagot liknande skall goras igen



4 att forstd vad de holl pa med pa SLUP
(4 att sjalv kunna ta stallning till om du vill ga den

Det finns ocksd minst tre stillningstagande du maste géra om du vill
bedéma SLUPs genomfdrande och resultat:

v Ar den bild av arbetslivets riktning, som ligger till
grund f6r SLUP, rimlig?

4 Har uppligget och genomférandet varit relevant i
torhallande till det man ser framfor sig?

4 Har deltagarnas potential som ledare stirkts?

I en sddan hir rapport kan inte allt férmedlas som man skulle vilja, delvis
av praktiska skil, men framforallt for att det dr svart att berdtta om den
typ av skeenden berittelsen handlar om och som man star mitt upp i.
Detta oavsett om det giller arbetslivets forindring mer generellt eller ens
egen utveckling;

Jag hoppas dnda, med denna reservation, att berittelsen skall vara tillfyllest
for det syfte du har med att ldsa den.

Lisbeth Rydén,
Samarbetsdynamik AB
Désjebro augusti 2004



DEL 1

- arbetslivets rilctning ~

baserat Pé samtal med
Michael Petersson, SJb'Fartsverket
och

Rafael Pimenta, Primum Ledarskap

som tillsammans utgg’ort kursle&ning






Arbetslivets ri|<tning ~ allmant

Gora mer med lika mycket

Kraven pa vad som skall produceras kommer att 6ka. Det giller att inte
bara hushilla vil med resurserna utan att faktiskt fa ut mer av de resurser
som finns. Resurser behéver inte bara innebira pengar eller tid. Det kan
lika vil vara samarbetsférmaga, kunnighet, ja — i princip vad som helst.
Det kommer inte att hélla att sitta och vinta pa mera (battre?) resurser.
Man maste agera anda.

Att alla resurser anvinds till sin fulla potential blir ddrmed bara viktigare
och viktigare. I ett sadant arbetsliv kommer det till exempel inte att finnas
plats for att bygga revir och bevaka grinser eller andra resursslosande
aktiviteter. Att ”lasa in” sin kunskap blir kontraproduktivt — att dela med
sig av den blir produktivt.

Professionella akt6rer

Varje medarbetare kommer att bli mer av ”professionell akt6r”. Med
professionell aktor menar vi 1 detta sammanhang inte bara att man kan sin
arbetsuppgift vil. Vi menar ocksa att man gér medvetna val som man kan
reflektera kring och argumentera for tillsammans med andra. Det innebir
ocksi att man tar ansvar for konsekvenserna av sina val dven nir de inte
blev som man hade tinkt sig;

Det blir dirmed den egna bedémningsformagan som 1 forsta hand styr
ens arbete — inte order och direktiv uppifran. Om man sjilv vill ta ansvar



tor sina handlingar och andra férvintar sig att man goér det maste man
ocksa ha moijlighet att utva sin sjilvstindighet. Att arbeta sjilvstindigt
utan att formedla sig med sin omgivning eller kunna férklara varfér man
g6t som man gor dr diremot inte ett professionellt aktorshandlande”.

Att kunna géra medvetna val dr ocksa en f6ljd av att man aktivt
arbetar med att se olika alternativ och dess konsekvenser innan man
g6t valet. Ofta krivs det att de olika alternativen diskuteras med andra
eftersom arbetslivet i hogre grad gar mot att vi alla dr beroende av eller
i varje fall paverkas av varandras handlingar. Aven om inte samtalet
sker just vid beslutsfattandet maste det ha pagatt vid andra tillfillen

sa att konsekvenserna for andra intressenter tas med i de aktuella
handlingsalternativen.

For att kunna gora dessa medvetna val i den komplexa kontext vi ofta

arbetar i krivs dirfor en f6rmaéga, och dven tillfillen till, att prata med

alla inblandade om ”varfor det blev som det blev nir vi gjorde som vi

gjorde”. Ett systematiskt reflekterande kring arbetet, vart uppdrag, hur
vi samarbetar med mera blir nédvindiga férutsittningar for att kunna

gobra ett bra jobb. Det blir ocksa grunden f6r det stindiga lirandet och
utvecklandet av verksamheten.

Man maste kunna se sig sjilv och sina handlingar i ett storre sammanhang
— inte bara se till sina egna behov och sin egen situation. Man maste

1 berdkningen ta med, inte bara de direkt ber6érda, utan ibland dven

vilka konsekvenser valet har i férhallande till verksamhetens uppdrag,
samhillsnyttan med mera. De medvetna valen och det egna ansvaret
giller inte bara det egna arbetet utan lika mycket ens egen och gruppens
kompetensutveckling och lirande.



Bekriftelse och delaktighet direkt i arbetet

Genom att vi mer och mer agerar som professionella aktérer kommer
bekriftelsen pa att vi har gjort ett bra jobb inte i forsta hand att komma
fran chefen utan fran egen, kollegors och kunders bedomning av resultatet.
Det jag gbr och pa vilket sitt jag g6r det blir direkt synligt for en storre
krets eftersom det 4r jag som agerar. Jag f6ljer inte bara nagon annans
direktiv.

Det blir siledes direkt i arbetet som man blir synlig och synad av

andra. Det innebidr ocksa att det dr i det direkta arbetet man utévar sin
delaktighet. Det dr inte genom representantskap i olika samverkansgrupper
eller liknande. Delaktigheten blir en f6ljd av att jag dr en del av och tar del 1
formandet av arbetsplatsen och verksamheten.

Att snabbt finna sig tillrdtta i nya situationer

Arbetslivet gar ocksa mot en alltmer flexibel organisering. Bland annat
innebdr det att de grupper man arbetar i sillan ér stabila 6ver en lingre
tid; vi jobbar inte lika linge pa varje arbetsplats, vi har semester pa olika
tidpunkter, vi dr forildralediga, studielediga... Vi arbetar ocksa alltmer i
tillfalliga konstellationer — i projekt 6ver avdelningsgrinser, med eller som
projektanstillda, i samverkan med andra aktorer etcetera.

For att inte tappa i effektivitet krivs dirmed att vi ocksa dr kunniga pa att
snabbt komma in i olika grupper och forsta vad som krivs av mig i den
aktuella situationen.






Arbetslivets rilctning - lcclarslcapct

Vad blir ledarens roll i ett saidant arbetsliv?

Om alla g6r egna medvetna val och ledaren inte lingre behéver Vstyra

och stilla” med vad som skall goras — vad far ledarskapet da f6r roll och
funktion? I grunden blir det ingen skillnad pa att vara medarbetare eller
ledare. Det kommer diremot fortfarande att skilja darfor att man har olika
skyldigheter, arbetsuppgifter och roller. Forindringarna giller salunda inte
bara ledarskapet eller bara medarbetarskapet — det géller bada. Det far bara
olika konsekvenser pa grund av de olika uppdrag man har i organisationen.
Nedan foljer nagra exempel pa 1 vilken riktning ledarens roll férindras nir
arbetslivet forandras sa som beskrivits ovan.

Uppritthilla gynnsamma strukturer

En viktig funktion f6r en ledare dr att bidra till att skapa och uppritthélla
strukturer — skapa méten — som gor det maojligt att samtala om det som
behovs for att verksamheten ska fungera och utvecklas. Detta mynt har
minst tva sidor. Den ena sidan dr den mer praktiska — att forsta virdet av
den gemensamma tiden, géra det méjligt (underlitta) att avsitta sidan
samt uppratthalla och marknadsféra vikten av den sortens aktiviteter.

Den andra sidan av myntet 4r att dessa moten fungerar sa vil att det ar
intressant att ga dit och att de kianns som virdefulla inslag i verksamhetens
organiserande. Aven om alla ansvarar for att alla méten och samtal blir
givande ligger det ett extra ansvar pa ledaren att bade sjalva samtalandet
fungerar och att ha fokus pa att man pratar om ratt saker pa ritt niva.



Delta i formandet av handlingsutrymmet

Alla inblandade pa arbetsplatsen har ansvar for att undersoka vilket
handlingsutrymme som finns, men dven har kan ledaren sigas ha ett

extra ansvar. Dels darfor att det oftast 4dr ledaren som ansvarar for att
verksamheten gar at ritt hall och har ansvar f6r de resurser som finns till
torfogande. Dels for att ledaren ofta genom sin funktion har tillgang till ett
vidare perspektiv — vad som dr pa gang i andra delar av organisationen och
hur det passar thop med vad vi haller pa med. En sirdeles viktig funktion
tor ledaren blir darfor att sitta in verksamheten i ett storre sammanhang sa
att verksamheten inte genom en mingd sma, var for sig oberoende, beslut
plotsligt driver ivig at icke 6nskvirt (okint) hall.

Coacha!

En annan viktig funktion 4r det mer direkta arbetsledandet som ocksa
far en annan karaktir. I begreppet arbetsledning blir det allt mindre av
att ”leda och fordela” arbetet och mer och mer av att vara ett kompetent
bollplank — coach — nir sa behovs.

Att vara coach innebir att stodja, handleda, underlitta och rikta in
engagemanget och energin nir det efterfragas. Att coacha nir det inte
efterfragas innebar bara att man arbetar efter gamla principer men med
nya ord. Att coacha nir det inte efterfragas innehaller lika mycket av
kontroll som andra sitt att styra och beordra minniskor. Det dr inte
coachandets mening. Detta oavsett med vilken vilvilja man utévar sitt
coachande. Att coacha utifran en sjilvpatagen roll att ”jag skall hjilpa

! Jag, Lisbeth Rydén, har medvetet valt att skriva coacha eftersom jag hir avser det direkta
agerandet i motet med den jag coachar. Coaching, som skulle kunna vara ett alternativ, dr
f6r mig ett ord for sjilva konceptet.
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dig, jag tror att du behéver...” dr ett utslag av vara bilder om “den gode
fadern” och direkt motsatt riktningen att vi alla sjilva ar kapabla att gora
medvetna val, det vill sidga att agera som professionella aktorer.

For att coaching skall fungera vil krivs dels att vi alla trinar var formaga
att avgora nir vi behover stéd och/eller handledning. Dels krivs det att
coachen har formaga att faktiskt coacha och inte ga direkt pa att hitta en
16sning, ta 6ver problemet eller liknande.

Forsta sig sjdlv och sin omgivning

For att klara de ovanstdende tre punkterna krivs att man har en god
kinnedom om hur vi minniskor fungerar — enskilt och i1 grupp. Forsta
steget dr att forsta sig sjilv. Utan en egen stabil grund att std pa blir
det svirare att mota andra manniskor dar de dr och utga fran det. Att
ha konfronterats med sina egna styrkor, tillkortakommanden, behov,
drivkrafter med mera, gor att man ocksa kan férsta andra méinniskors
styrkor, tillkortakommanden och sa vidare.

En annan kunnighet ar att forsta hur en grupp fungerar, nir det fungerar,
nir det inte fungerar, vad man som ledare kan gora nagot at och vad

man inte kan gora nagot at. Har krdvs det att man har egna erfarenheter
av att arbeta 1 grupp och har f6rmaga att reflektera och resonera kring
detta. Aven hir dr en grundférutsittning att man har god sjilvkinnedom.
Att samtala om hur saker paverkar mig eller hur jag sjilv paverkar andra
kraver att man kan formulera sina egna erfarenheter och forsta och ta till
sig vad andra menar. Kidnner man inte sig sjalv finns det risk for att den
sortens samtal slutar i “anfall och férsvar”. Inte sa konstruktivt nar syftet
ar att skapa en gemensam forstaelse for hur vi kan underlitta vardagen for
varandra och bli battre pad att samtala och samarbeta.

1



Ha en uppfattning om arbetslivets riktning

Att bara gbra som man har sett andra gora kan ga ett tag, men i lingden
behover man sjilv ta stillning till vilket arbetsliv man vill bidra till
respektive vilket arbetsliv man inte vill bidra till. Om man vill coacha sina
medarbetare snarare dn styra dem handlar det inte 1 forsta hand om en
teknik; gor si sa blir det sa. Att vilja vara coach dr en f6ljd av att det ar det
rimliga séttet att arbeta i det arbetsliv man vill bidra till.

Vill man forstirka mojligheterna att agera som professionell aktor kan
man inte ha som grundprincip att man skall ”’fa folk att...” genom olika
former av bestraffningar och bel6ningar. Da maste man istillet agera sa
att man underlittar for sin omgivning att anvinda sig av den kreativitet,
engagemang och kunnighet man har — inte att i férsta hand kontrollera
(forminska/kviva) den.

Att coacha dr att utga fran att ’du och din kompetens duger”

— tillsammans skall vi se till att fd ut mesta mojliga av det. Allt efter
principen: Mar man inte bra blir det svérare att prestera, kan man inte
prestera mar man inte sa bra.

12



DEL 2

- SLUPS uppligg -

baserat Pé samtal med
Michael Petersson, SJ"C'JFartsverl«:t
och

Rafael Pimenta, Primum Ledarskap

som tillsammans utgjort lcursledning
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SLUPs uPPIégg

I denna del vill vi beskriva varfor uppligget och genomforandet av
SLUP blev som det blev. Utgangspunkten har varit de i Del 1 beskrivna
riktningarna 1 arbetslivet och ledarskapet.

SLUP ir upplagt for att kunna trina sig sjalv 1 just det kunnande
kursledningen ser att man behéver for att vara en ledare/medatbetare i ett
modernt arbetsliv:

v Att resonera, reflektera och stilla fragor kring egna och
andras stallningstaganden i for arbetslivet viktiga fragor

v Att gd in och ut ur olika grupper

For att astadkomma detta lirande lades SLUP upp for att vara en plats dar
det skulle vara mojligt att fa kunskap om, forstaelse for och insikter:

Om sig sjilv

Om andra

Om hur grupper och organisering fungerar
Om arbetslivets riktning

S~

Syftet har varit att deltagarna skall fa rika tillfallen till ovanstaende. Darfor
har kursledningen valt att genomfora programmet i internatform dar

det har funnits en grundstruktur som gar ut pa att man genomfor en sak
(foreldsning, presentation eller annat) och direfter pratar man om det, dels

15



i mindre grupper och dels i storgrupp (alla deltagarna samtidigt). Varje dag
har dven startat med en backspegel dir man har tagit upp saker som hint
eller nya fragor som vickts.

SLUP som helhet har varit indelad i ndgra olika delar. Innan SLUP
egentligen borjade arrangerades ett ’chefsgym” (assessment center)

dir deltagarna fick préva pa olika situationer man kan hamna i som
chef/ledare. Detta for att man redan dé skulle fa mojlighet att kunna ta
stallning till om man ville ga vidare och satsa pa att bli chef eller inte. Det
skulle ocksa kunna vara ett tillfille f6r kursledningen att uppmirksamma
tveksamheter hos nagon eller nagra av deltagarna huruvida SLUP vore en
bra vag att fortsitta utvecklas genom.

Sjilva SLUP bérjade med det som kommit att kallas Godisbutiken. Under
denna del har kursledningen bjudit in ett antal foreldsare/aktérer med
olika kompetenser. De valde amne och féreldsare som de bedémde skulle
kunna bidra till att deltagarna sig sidant man inte sag idag. Satillvida

var Godisbutiken traditionellt uppbyged om idn inte med traditionella
forelasare/dmnen eller genomforande. Kursledningen valde foreldsare
efter ndgra olika kriterier. Det skulle vara personer som:

4 ”dgde sin kunskap”, det vill siga de skulle vara trygga i det
de skulle beritta om/genomfora — inte bara teoretiskt

kunniga

4 skulle kunna ta en dialog om det de ville beritta — inte bara
kora en firdig foreldsning/Gvning

4 skulle vara utmanande och std f6r en inte helt igenom
traditionell syn pa sitt amne/omrade

16



Redan hir etablerades monstret att forbereda fragor, lyssna och aktivt
delta 1 foreldsningen samt reflektera och resonera efterat.

Den tredje och avslutande delen bendmndes Verktygslidan och den
ansvarade deltagarna sjilva for att planera och genomféra inom de
tidsmissiga och ekonomiska ramar som fanns till férfogande.

Kursledningen tog sdledes pa sig ett mer operativt ansvar f6r den
inledande delen for att direfter ta ett steg tillbaka och lita deltagarna
ansvara for resterande kurstid. Kursledningen fanns emellertid hela tiden
tillgdnglig f6r deltagarna.

For att inte deltagarna i SLUP skulle bli ”en hemlig klubb” ville man
redan fran borjan att det skulle finnas en férankring i den ordinarie
organisationen. For att undvika den ”hemliga klubben” fick alla deltagare
en mentor och man f6rsokte pa olika sitt halla linjecheferna informerade.

Genom mentorskapet erbjéds deltagarna en person utanfér SLUP som
man kunde diskutera olika frigor med. Alla deltagare genomférde ett
projektarbete inom ramen f6r SLUP. Detta arbete gjordes av var och en i
samrid med sin egen linjechef och skulle vara nagot som organisationen
skulle ha glidje och nytta av. Deltagarna uppmuntrades ocksa att beritta
om sina erfarenheter fran SLUP pad sina respektive avdelningsmoten. Allt
tor att det inte skulle uppfattas som nagot konstigt, ndgot hemligt eller
rent av som ett sitt att komma ifrin. Forhoppningen ar ocksa att savil

mentorerna som linjecheferna skulle kunna fungera som ambassadorer f6r
SLUP.
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SLUP i forhallande till Del 1

I detta avsnitt vill vi berdtta om varfor vi gjorde som vi gjorde nir vi vet
det vi vet. Det vill siga beskriva vara val i férhéllande till den verklighet
som vi ar Overtygade om att deltagarna kommer att mota som ledare eller
medarbetare framéver.

Professionella aktorer

Professionella aktorer tar ansvar for sitt larande och bidrar aven till att det

gemensamma fungerar. Professionella aktorer behover inte ”tas om hand”.
De kan ta hand om sig sjilva och kan ocksia kommunicera med omvarlden
nir de tycker att de behover stod och handledning,

Hela upplagget gar ut pa att man har ett eget ansvar for sitt lirande och
for att man tar vara pa tiden i SLUP sa vil som mojligt — allt fran att man
aktivt viljer att ga programmet till att man genomfor sitt projektarbete
som en avslutande del.

Kursledningen har darfor f6rsokt ordna det sa att det har skapats
mojligheter till eget lirande. Att planera foreldsningar och andra aktiviteter
1 Godisbutiken har varit ett sitt att erbjuda olika “inspel”, dvs olika
ingangar och aspekter pa lirande och ledande. Det viktiga har egentligen
inte varit sjalva foreldsningen, 4ven om de olika amnena och foreldsarna
har varit vil valda. Det viktiga har varit vad deltagaren genom aktiviteten
sjalv har borjat reflektera och resonera kring,



En traditionell utbildning ar svar att ligga upp s att den tar hansyn till

att studenterna kan olika saker och har olika erfarenheter. Traditionell
utbildning dr ofta upplagd med utgangspunkten att du som student inte
kan ndgot, alternativt att alla studenter kan lika mycket, om det som ska
studeras och att kursledaren klarar att rikna ut vad du (alla) behover lira
om dmnet. Kursen genomférs och direfter kontrolleras det om du har lart
dig det ldraren har tyckt att du borde lira dig;

I ett erfarenhetsbaserat lirande g6rs de olika kunskaper och erfarenheter
som deltagarna har med sig till en tillgang. Alla deltar i samma program
och dr med om samma aktiviteter men, beroende pa vad man sjilv

vill och har erfarenhet av, lar sig olika saker. Darfor kan inte heller ett
erfarenhetsbaserat lirande examineras genom samma prov for alla.

Bekriftelse och delaktighet direkt i arbetet

Basen i lirandet har varit samtal i olika grupper. Det gor att allas bidrag
till att samtalet fungerar och att man pratar om det som for saken framat
blir synligt. Man far bekriftelse pa det man sdger direkt oavsett om nagon
annan haller med eller inte. Respekten ligger i att andra tar det man siger
pa allvar och bemoter det pa olika sitt.

Samtalen har forts 1 grupper om max 20 personer (storgrupp). Storre
delen av samtalandet har emellertid skett i basgruppen, bestiende av max
5 personer. I en grupp om 5 (eller £6r den delen 20) kan man inte ”smita
undan”. Om ingen utdvar sitt deltagande faller gruppen snart samman
och man ser direkt féljderna av ett sadant agerande. Delaktigheten ligger
inte i att andra tilliter en att vara delaktig pa olika sitt utan i att det dr en
forutsittning — man ar en del av SLUP och som sadan har man skyldighet
och rattighet att delta.

20



Att snabbt finna sig tillrdtta i nya situationer

De grupper man har arbetat i har inte varit permanenta. Basgruppen har
alltid varit densamma, men man har dven delat in sig i andra grupper efter
olika intresseomraden och limpliga storlekar pa grupperna. Detta gor att
man har fitt trina sig 1 att arbeta i manga olika konstellationer beroende pa
aktivitet och amne — f6r kortare och lingre tid.

Deltagarna har ocksa sjilva fatt diskutera och fatta beslut om hur till
exempel franvaro paverkar deltagandet f6r de narvarande och hur man
hanterar det faktum att alla inte alltid kan vara med.

Ledarskapet

Utgangspunkten har varit att kursledningen dr ”Grupp 57, det vill siga
det ar kursledningen som tillsammans med deltagarna skapar SLUP
och att man dirigenom har ett gemensamt ansvar att genomforandet
och resultatet blir virdefullt f6r de inblandade. Men som vi tidigare
konstaterade har ledaren trots detta nagra sirskilda ataganden.

Precis som ledarens roll férdndras i ett fordndrat arbetsliv dndras dven
“lararrollen” eller kursledarrollen. Kursledningen har hir planerat den
forsta delen, Godisbutiken, och ocksa lagt grunden f6r pa vilket sitt
SLUP skall bedrivas; att det skall bygga pa erfarenhetsbaserat lirande, att
reflektion och samtal sker i bade sma och stora grupper, val av plats f6r
internaten etcetera. Ledningen har dirmed i praktiken demonstrerat vad
de anser vara en av deras funktioner, det vill sdga skapa och uppritthalla
gynnsamma strukturer samt férklara meningen med dem.

I den andra delen, Verktygsliadan, har kursledningen tagit “ett steg tillbaka”
fran planerandet. Det svéra har inte varit att limna 6ver utan att vara lojal
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med sin grundidé och inte “’ta tillbaka kommandot” nir man ser att det
kor ihop sig f6r nagon, nagra eller alla. Daremot har man inte tagit ett
steg tillbaka fran kursen. Kursledningen har statt till forfogande f6r dem
som har velat ha hjalp och st6d, men man har inte 16st problemen dt dem.
Da skulle lirandet ha tillintetgjorts. Ett erfarenhetsbaserat lirande bygger
pa att man tar sig igenom en del erfarenheter, annars har man inget att
reflektera 6ver och lira sig av. Genom att man har funnits till hands pa
deltagarnas villkor, har man demonstrerat hur ett coachande kan se ut.

Genom Godisbutiken har kursledningen lagt grunden for att situationer,
dar man tvingats fundera 6ver arbetslivets villkor och ta stillning f6r och
emot olika saker, har kommit till stind. Genom att 6verlimna planerandet
och genomférandet till deltagarna sjilva har deltagarna ocksa givits
moijlighet att 1 skarpt lage” se hur de egna stillningstagandena haller 1
praktiken. Bada delarna (Godisbutiken och Verktygsladan) har varit viktiga
tor kursledningen da de har sett det som deras bidrag till att deltagarna
sjalvstandigt skall kunna ta stallning till och skapa sig en uppfattning om
arbetslivets riktning och dess konsekvenser.

Som en viktig del i Godisbutiken har funnits ett flertal inslag direkt
syftande till att fa ihop gruppen (teambuilding). En annan lika viktig del
av att fa ihop gruppen har varit att skapa utrymme for alla dessa tillfillen
till grupparbete 1 form av samtal och reflektion. Det ar 1 det faktiska
arbetet man maste ldra kidnna varandra — hur medlemmarna reagerar pa
varandra, vad man har f6r asikter om olika saker, vad man bidrar till, vilket
kunnande medlemmarna sitter inne med, vilken grund man har f6r sina
stallningstaganden och sa vidare. Bada dessa ingredienser har varit viktiga

for att ligga grunden till att forstd sig sjalv och sin omgivning bittre.
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Genom att kursledningen alltid funnits till hands och motiverat sina

stillningstaganden pd vigen har de samtidigt varit delaktiga i att formulera
det handlingsutrymme som funnits med tanke pa mal, resultat, ekonomi,
etik och moral och mycket annat.
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Anders Alestam Annika Kindeberg
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Patrik Wiberg Peter Geite
Peter Hc”berg Roger Johansson
och kursledningen:
Michael Petersson, S'b%artsvcrket

Rafael Pimenta, Primam Leclarskap
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Forord till Del 3 Av Lisbeth Rydén

Foljande berittelse om att vara deltagare i SLUP grundar sig pa samtal
med 13 deltagare i storgrupp (fokusgrupp) vid ett utvirderingsseminarium
den 14-15 april 2004.

Berattelsen ar skriven 1 jag-form, dar ’jag” ar alla och ingen pa samma
Jjag > Jjag gen p
gang, Sjalvklart har varje deltagare haft sin egen resa genom SLUP
— ingen har varit den andra lik. Berittelsen ér ett sitt att formedla det som
deltagarna har sett som viktigt att beriatta om SLUP, oavsett om det har
g g s
varit en eller flera som har upplevt det.

Berittelsen har skickats till samtliga deltagare, dven de som inte deltog

1 utvarderingsseminariet, for synpunkter och kommentarer. Dessa
kommentarer har pa olika sitt tagits hinsyn till i berittelsen. For de slutliga
formuleringarna édr det diremot jag som utvirderare som ansvarar.

Mitt alldeles egna bidrag till berattelsen finns i Del 4 Utvirderarens
kommentar.
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Att vara clcltagarc 1 SLUP

Det blir aldrig sig likt igen

Deltagandet 1 SLUP har varit en omtumlande period. Nar jag sokte och
blev antagen hade jag vissa forestallningar om vad ett ledarskapsprogram
innebar och vad jag hade f6r mal med mitt deltagande. Manga av
forestillningarna har stillts pa dnda och i mangt och mycket blir
(arbets)livet aldrig sig likt igen.

En allmin uppfattning, som jag ocksa delade, brukar vara att en bra

chef skall kunna allt. Jag var darf6r inriktad pa att lira mig mer om
projektarbete och om att vara projektledare, om ekonomi, retorik och
andra ”harda” kunskaper. Visst har jag lirt mig “harda” bitar, men inte

pé det sitt jag trodde och framforallt — SLUP har inneburit att jag ser pa/
forstar mitt uppdrag annorlunda idag, Det dr inte de harda bitarna som
avgor om resultatet blir bra eller ej. Det ar de ”mjuka” bitarna som till
storsta delen ligger bakom om jag klarar mitt arbete som medarbetare eller
chef, och kanske dn viktigare — detta kunnande gar inte bara att ldsa sig till,
det maste upplevas for att man till fullo skall forsta det. Men for att ta det
fran borjan...

Innan SLUP bérjade

Vi borjade med ett “chefsgym” dir jag och mina blivande kurskamrater
stilldes infor olika situationer och problem vi skulle kunna motas av som
chef. Meningen var att jag darefter skulle kunna ta stillning till ”Vill jag
vara chef?”. Det var vil i och for sig bra, men i efterhand kan jag tycka att
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jag inte var riktigt medveten om att jag skulle fatta ett beslut. Jag hade nog
inte heller riktigt forstatt vidden av vad det innebdr att gora ett aktivt och
medvetet val.

I skenet av vad jag vet nu var det helt ritt att stillas inf6ér valet 7vill jag
vara chef?”, men samtidigt kinns det som om jag vid den tidpunkten
hade behovt en djupare dialog med handledarna om valet. Nu kdnns det
som om det var en for ”svar” friga att besvara sjilv just da. A andra sidan
kanske det inte hade hjalpt. D4 hade jag troligen bara besvarat frigan
—vill jag vara chef? — nu kinns det mer aktuellt att fundera kring fragor av

typen:

v Varfor vill jag vara chef?
4 Vilken sorts chef vill jag vara?
4 Vill jag vara chef i alla organisationer?

Utmanande, engagerande, spinnande ...
I alla fall, oavsett hur genomtinkt mitt beslut var, bérjade jag SLUP. Den
forsta delen — Godisbutiken — var viktig ur manga aspekter.

En aspekt var aktiviteterna i sig — foreldsningar, litteraturldsning, team-
building mm. Att fa mojlighet att lyssna till och diskutera med kunniga
minniskor om en rad olika damnen 6ppnade en virld av mojligheter.

En annan aspekt var att det blev uppenbart att det inte egentligen

ar 1 sjilva forelasningen eller studiematerialet lirandet ligger, det dr 1
diskussionerna och reflektionerna efterat. Genom den struktur som
kursledningen hade lagt upp med niagon form av aktivitet kombinerad
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med tid for reflektion i sma och stora grupper “lurades man att lira sig
lira”. Vi 6vade oss sjilva i att samtala, ifridgasitta och resonera kring
gemensamma upplevelser och intresseomraden.

En tredje aspekt av Godisbutiken var att det var hir ”teambuildandet”
skedde. Visst kan olika aktiviteter med teambuilding som syfte vara bra,
men det var frimst i alla gruppuppgifter och diskussioner som vi som
grupp fogades samman. Huvudsakligen arbetade vi i de basgrupper
som kursledningen delat in oss i efter beteendestilar men dven andra
grupperingar forekom.

Godisbutiken kinns som en forutsittning f6r resten av SLUP. Det var ett
sitt att borja med helheten. Utan Godisbutiken hade vi inte lagt grunden
tor det lirande som det fanns mojlighet att ta vara pa i nista steg nir vi
skulle planera och genomféra Verktygsladan.

Dirmed inte sagt att Godisbutiken bara var guld och gréna skogar.
Nyforvirvad sjalvkinnedom dr inte alltid helt latt att hantera. Det var inte
heller helt enkelt att borja arbeta pa ett annat sitt, att konfronteras med
andras uppfattningar (om det vi diskuterade eller om mig sjilv), att ta
stillning till och formulera sig kring hindelser och foreteelser av olika slag;

Det fanns tillfillen da jag kinde mig bade arg och frustrerad Gver att inte
kunna formulera mina tankar och reaktioner och for att jag dirigenom
inte kunde gbra mig férstadd. Lika frustrerande kunde det vara nir jag
kinde att jag inte forstod vad mina kurskamrater pratade om. Det som
tidigare hade kints som sjilvklarheter ifragasattes av en sjilv eller av andra.
Med andra ord, det kan kdnnas tungt nir ens férestillningar borjar naggas
1 kanten.
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... sen kom kaos — och nya insikter

Nir Godisbutiken var 6ver skulle vi deltagare planera och genomféra
resten av SLUP. Inte hade vi anat att det skulle vara sd svart! En vecka
hade vi till f6rfogande att planera resten av SLUP. Enkelt, tinkte jag, vi

ar nog klara pa tisdag eftermiddag, men icke. Vi pratade och pratade.
Ingenting hinde. Frustrationen steg och kaoset bérjade nirma sig. Vad
skulle vi g6ra och hur? Vems idéer var viktigast, vem skulle fd paverka mig
och vice versa samt inte minst: VAD SYSSLADE KURSLEDNINGEN
MED?I? Varfor tog kursledningen inte tag i situationen och bestimde vad vi
skulle gbra — detta var ju bara sloseri med tid!

Nu efterit r jag glad for att kursledningen inte ingrep sa handfast som
vi ibland ville att de skulle géra. Allteftersom veckan gick (och alltsedan
dess) borjade polletterna trilla ner. Det vi egentligen holl pa med var
inte att planera resten av SLUP — vi ut6vade det vi hade pratat om under
Godisbutiken. Hir gillde det att forsta sig sjalv och sina reaktioner likvil
som sin omgivnings. Detta var skarpt lage!

Diskussioner om vad det var som hinde, hur jag betedde mig, vad som
“triggar” mig och andra blev plotsligt mycket viktiga. Vikten av att forsta
allt det vi hade pratat om; att lira kinna sig sjily, forsta sin omgivning,
gruppdynamik med mera blev plétsligt en mycket praktiskt fraiga om
huruvida vi tillsammans skulle kunna anvinda tiden 1 SLUP till nagot
nyttigt och anvindbart eller fastna i resonemang som inte ledde framat,
det vill sdga ddr lirandet blev litet och forstaelsen inte breddades eller
tordjupades. Under planeringsveckan boérjade jag forsta vidden och djupet
av vad att géra medvetna val och ta ansvar f6r dem” verkligen betydde!
Inte 61 att jag fattade allt — varken om vad som hinde eller hur vi skulle ta
oss framadt — men tankarna och diskussionerna gav nya insikter.
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Vi kom fram till att vi behovde gora nagot gemensamt for att lira kinna
varandra lite bittre. Trots alla diskussioner och motsittningar enades vi om
att nasta gang vi triffades skulle vi genomfora en paddeltur.

Dagen kom och glada i hdgen samlade vi oss, satte oss i kanoten och
bérjade paddla. Det enda vi nog alla var 6verens om var att det inte gick
nagot vidare. Varfor det gick som det gick fattade i alla fall inte jag just nir
vi holl pa, men irriterad blev jag. Det gick langsamt, en del satt och pratade
om annat, nagra funderade 6ver hur paddeln fungerade i vattnet, nagra
tittade pa utsikten, nagra tyckte att det vara en tavling — ju fortare vi hade
klarat av uppgiften desto bittre och sa vidare. Jag fattade ingenting! Jag
trodde att vi var Gverens om att gora en paddeltur!

Hade det varit en ”vanlig” kurs hade jag, och alla andra deltagare,
antagligen limnat kanoten efter avslutat virv och suttit dar férvirrade och
irriterade Gver att vi troligen hade hunnit med mer om bara ”AA” och
”BB” hade fattat lite fortare och om ”CC” och "DD” inte hade ifragasatt
allt som vi andra gjorde.

Men nu dr SLUP ingen vanlig kurs sa i diskussionerna efterat borjade vi
inse att trots att vi trodde att vi var overens om syftet med paddelturen sa
var vi inte det. Dels hade vi pratat alldeles for lite om det gemensamma
syftet, dels hade vi inte tagit hansyn till att var och en hade ett eget syfte
med paddlingen. Hade vi diskuterat det innan hade vi antagligen nagot
smidigare kunnat uppfylla (synkronisera) bade det gemensamma och de
individuella syftena. Det blev tydligt att ju mer vi vet om varandra och
varandras syften ju littare kan vi hjilpa varandra att uppna dem. Det gar ju
faktiskt att genomfdra en paddeltur (gemensamt syfte) samtidigt som man
tittar pa utsikten, underséker paddelns rérelsemonster, studerar sjéfaglarna
eller vilka de individuella syftena var.
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Med distans till det hela férstar jag dessutom att en av anledningarna till att
vi valde att gora en paddeltur 6verhuvudtaget, var ett sitt att komma bort
fran de ganska tunga gruppdynamiska processer som pagick i storgruppen.
Vi behovde helt enkelt ta en paus fran de intensiva diskussionerna i
konferensrummet och géra nagot annat; hitta en annan utangspunkt och
bérja prata med varandra pa ett annat sitt.

Paddlingen som symbol f6r hur vi 6kade var forstaelse

Ovan har jag berittat om var paddeltur. Det viktiga dr inte att vi paddlade
utan att vi genom att gora saker tillsammans och gemensamt resonera
och reflektera kring det, blev kunskapen annorlunda 4n om vi hade

haft en férelisning om betydelsen av mal- och syftesdiskussioner. Det
erfarenhetsbaserade lirandet gor att det kinns som att kunnandet och
insikterna ar mina — det/de “sitter i mig”.

Hela uppligget pa SLUP forutsitter:

v att vi som deltagare tinker sjilva och inte bara later oss
matas med olika fakta

v att vi erGvrar vara insikter genom att erfara dem
(4 att det dr bade ett individuellt och gemensamt ansvar
att SLUP blir bra

Detta har varit bidragande orsaker till att SLUP har lett fram till att jag nu
ser annorlunda pa bade vad lirande 4r och vad ledande innebir.
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Foriandrad syn pa lirande

Lirandet ligger inte i genomgangna kurser utan i resonerandet och
reflekterandet kring det vi har varit med om. Forst da finns det méjlighet
for mig att formulera mig sjilv och fa del av andras funderingar och tankar
kring dmnet. Tva saker som ir viktiga for att jag skall lira kinna mig sjily,
min omgivning och dirmed kunna 6ka min forstaelse for det som hander
runt omkring mig och hur det kan tolkas.

For att 6ka den gemensamma forstaelsen behévs motargument. Staller
viinte fragor eller bara haller med varandra blir det snarare nagon form
av monolog och det bidrar inte till 6kad férstaelse. Det dr en tydlig
forskjutning hos mig — nu siger jag saker for att prova mitt resonemang
inte for att i forsta hand fa bekriftelse pa att det jag siger dr bra.

En annan uppenbar konsekvens av SLUP ir att jag helt har dndrat min syn
pa examination. Nir jag borjade sag jag det som sjilvklart att det skulle
finnas en examination. Nu inser jag att examinationen blir irrelevant. Det
gar inte att examinera fOrstaelsen. Larandet ar tillrdckligt. Det jag och mina
kurskamrater har lirt oss gar inte heller att examinera pa “vanligt” sitt.
Det skulle inte kunna gora vart lirande réttvisa.

Ett exempel pa detta lirande ér ndr vi efter langdragna diskussioner i
storgrupp insag att vi inte kom nagon vart. Vi var en for stor grupp

for att kunna tillvarata allas intressen pa basta sitt sa vi bérjade skapa
intressegruppet. Trots att jag skulle fa géra det jag ville, d6k en obehaglig
kansla upp — fir jag vara med i nagon grupp? Vad skont nir det visade
sig att jag inte var ensam om den kinslan och vi tillsammans konstaterade
att det hir upplever dven andra i vardagen! Nu ér jag mer medveten nir
situationer som den hir uppstar och kan agera bittre.
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Kunskapen jag har tillignat mig genom SLUP har pa nagot sitt varit
indirekt, i alla fall i férhéllande till den typ av utbildningar jag gatt tidigare.
Da pluggade jag in ett iamne och direfter tentade jag av det. Nu ligger
lirandet pa ett helt annat plan. Nu vet jag att jag har hittat ett sitt att
kontinuerligt lira mig/forsta olika saker. Jag har fatt se vilken effekt
gemensam reflektion och resonerande kan ha. Jag férsoker leva sa att jag
lir battre. Hur examinerar man den sortens kunskap som inte bara ir nu,
utan snarare ir grunden for en potential att fortsitta utveckla mig sjilv och
verksamheten?

Projektarbetet har varit ett sitt att examinera “mig sjalv”’. Dir har jag haft
mojlighet att f6rdjupa mig i nagot som jag velat veta mer om. Nir jag

skulle vilja dmne var det meningen att jag skulle géra det i samrad med min
linjechef och det har jag vil till en del gjort, men det har blivit allt viktigare
att det dr mitt eget val, att projektarbetet dr mitt eget, det vill sdga att jag har
gjort det pa egen hand, utifran egna stillningstaganden och egen reflektion.
Att trots tidsbrist kunna prestera ”6ver formagan” har varit stirkande!

Ett av de svaraste momenten var att vilja amne. I borjan trodde jag inte

att det skulle vara sa svart, men ju mer jag lirde mig ju mer insag jag att allt
hingde ihop. Nistan vad jag 4n kom in pa sa insag jag att det handlade om
minskliga relationer och att ha formaga att se hur allt hinger samman. Det
forsvarade begrinsningen av projektarbetet — om jag tar upp det maste jag
ta upp det och det och...

Aven om jag sjilv har valt imne vill jag ju att det ska ha anknytning till vad
vi haller pa med pa Sjéfartsverket sa att organisationen kan ha nytta av
mitt arbete. Det dr bra ndr vi som arbetar inom verket gor olika rapporter
(ndr det 4r moijligt). Det ger en storre tyngd och ett bittre lirande 4n om
man later nagon utifran gora det.
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Det dr inte helt oproblematiskt att ha fatt en dndrad syn pa utbildning och
utveckling, Redan nu har jag markt att ”traditionell utbildning” inte lingre
ar lika intressant. Det traditionella kinns mer som “’the easy way”. Nu ir
jag mer intresserad av ’the hard way”, det vill sdga att h6ja lirandet ett
trappsteg till. Det kidnns som om det traditionella inte ger nagra bestaende
virden och fa (inga?) méjligheter till utveckling, Det ér till och med sa att
nir jag tinker pd all den traditionella utbildning jag har genomgatt si har
den snarare forstarkt kinslan av otillricklighet dn 6kat min kinsla av att jag
duger, att jag kan.

Det innebir att jag far borja leta mojligheter till utveckling pa annat hall.
Ett sitt skulle kunna vara att hitta olika grupper dir jag kan fa fortsitta

det vi har gjort i SLUP — att resonera och reflektera kring viktiga fragor.
Att hitta sidana grupper ir inte helt litt, tror jag, dven om jag vet att alla
mainiskor har ndgot att tillféra. Om inget annat sa har SLUP gjort det
mycket tydligt. Problemet ér ju egentligen inte att hitta grupper. Problemet
ligger snarare i att manga ord har fitt en ny betydelse f6r mig, men inte for
min omgivning. Risken for att inte kunna gora mig férstadd okar.

Det sprikliga problemet kan till vissa delar dven gilla min mentor. Nir
jag ”fick” min mentor trodde jag att jag behévde ndgon att diskutera vissa
fragor med. Eftersom mycket av det jag tidigare trodde var viktigt har
minskat i betydelse och vice versa ir det nu helt andra sakfriagor som jag
skulle vilja ta upp med min mentor. Aven hir kan jag kinna att det kan
finnas begrinsningar i spraket, men ocksa i erfarenheterna. Nu édr det
ibland en annan sorts mentorskap jag skulle behéva. Det kanske dr sa att
man skulle beh6va flera olika mentorer — fOr olika saker?

Jag mirker ocksa skillnad pa vilka fragor jag stiller. De dr bitvis annorlunda
in tidigare. Efter att ha gatt SLUP ir det f6r mig helt normala och logiska
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fragor att stilla, men om jag tolkar reaktionerna ritt, kinns det ibland bade
ovant och obekvimt f6r min omgivning att den sortens fragor kommer upp.

Det som jag nu ser som betydelsefulla inslag i var verksamhet ar
ibland sadant som vi tidigare har férs6kt undvika att diskutera pa vara
arbetsplatser. Jag tillhérde ocksd dem som undvek vissa dmnen sa jag
vet att det kridvs “Ovning” fOr att det skall bli bra samtal. Detta att jag
uppmirksammar andra saker och inte heller backar for att ta upp en
diskussion om dem kan dock stilla till andra problem.

Jag har lirt mig massa saker pa SLUP och detta tycker jag att jag har ansvar
for att bidra med pa olika sitt pa arbetsplatsen. Det dr en balansgang — att
uppmirksamma vissa aspekter utan att det later som kritik. Visst har jag
fatt kommentarer av kollegor i stil med ”det hir kan vil du, du som gar
SLUP?”. Det har inte alltid sagts med intresse och nyfikenhet utan snarare
som en retorisk och ironisk fraga.

Nyfikenheten och intresset for vad jag har gjort pa SLUP 6verviger
emellertid. Vissa ganger har jag knappt hunnit tillbaka forrin kollegorna
bett mig beritta om vad vi har gjort och vad som har hint. Det ir roligt!
Da kidnns det som om SLUP inte bara ir en satsning pa nagra utvalda
personer utan faktiskt bidrar till lirandet p4 hela arbetsplatsen. Aven om
jag hittar olika grupper — inom eller utanfér Sjofartsverket — dér jag kinner
att jag kan utvecklas i den hir riktningen sa kdnns det 1 alla fall just nu

som mycket virdefullt att fortsitta kontakterna mellan oss i SLUP. Det
samtal vi har paborjat ser jag som en viktig killa till fortsatt personlig och
verksamhetsmassig utveckling;

Hur som helst, nu kinner jag ett sug efter utveckling. Jag tar ett storre eget
ansvar och har blivit mer proaktiv. Jag sitter inte och vintar pa att andra
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skall erbjuda eller féresla. Jag har fitt en stabilare grund att sta pa, vilket
gOr att jag vagar ta ut svingarna. Att stilla fragan ”Vad ér det virsta som
kan hinda?” har hjilpt mig att bedoma konsekvenserna och vaga ta risker.

De insikter som SLUP har bidragit till och tryggheten 1 att jag vet var
jag star och vad jag vill gor att jag alltmer vagar anvinda mig av min
sociala bedomningsférmaga och ha tillit till den. Det dr nog nagot av det
viktigaste jag har med mig fran SLUP.

En annan sak jag har med mig dr vikten av att dokumentera min och
verksamhetens utveckling. Detta for att jag/vi allteftersom tiden gér skall
kunna se att utvecklingen gar at ritt hall. Hur dokumentationen kan se ut
skiljer sig bade beroende pa syfte och hur man dr som person, men det
kinns dnda som viktigt att man har tinkt igenom hur man har tinkt f6lja
utvecklingen. Att skriva ner sina tankar och erfarenheter gor ocksa att man
far lite distans till sitt eget tink.

Foriandrad syn pa ledande

Hur ledarskapet kommer att f6rindras framover vet ingen av oss, men jag
vet i alla fall hur jag skulle vilja att det férindrades och vad jag vill med
mitt ledarskap/medarbetarskap. En av de viktigaste grunderna for att vara den
sorts chef/medarbetare jag ser framfor mig dr att jag forstar och kinner
mig sjalv och dirigenom 6kar min férmaga att forsta andra.

Att jag har lart kinna mig sjilv bittre — med fortjanster och brister — gor
att jag nu ar mer forlatande dven till mig sjilv. Eftersom jag har flyttat mitt
fokus fran "Hur paverkar jag andra (att fa dem att géra som jag vill?)” till
att forsta mig sjilv, min omgivning och den kontext jag verkar i blir mycket
annorlunda.
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Nir jag borjade SLUP hade jag férestillningen att en bra chef var en

som fick andra att gora det chefen ville. Ett ganska kontrollerande
forhallningssatt tycker jag numer. Nu vill jag hellre utveckla min férmaga
att ta vara pa all den kraft och kompetens som finns pa ett bra sitt. Om
man ser sina kollegor som professionella aktorer blir det naturligt att
forhalla sig till dem pa ett annat sitt — att stilla fraigor om varfér man gor
som man gor istillet for att bli arg nir det inte blir som jag hade tinkt mig,

Att bidra till att allas kunnande blir synligt och att vi tillsammans
resonerar och funderar kring det vi gemensamt upplevt blir viktigare
in organisationsschema, vem som har gjort fel eller andra mindre
konstruktiva insatser. Att utveckla ett bra sitt att stddja manniskor
omkring mig som samtidigt hedrar allas sjilvstindighet och medvetna,
egna val kinns som en stor och riktig utmaning i utvecklingen av mitt
ledarskap/medatrbetarskap.

En svarighet med detta dr att vi édr alldeles f6r manga som ér ovana

vid att bli behandlade som om vi vore viljande minniskor. Skolan och
arbetslivet har i alla fall inte tidigare i ndgon storre utstriackning hyllat
aktorsperspektivet, det vill siga att vi alla g6r medvetna val och ansvarar
for konsekvenserna. Det dr till och med sa att manga av véra institutioner
utgar fran att vi inte har en egen vilja och egentligen inte klarar att ta
ansvar. Mina mojligheter att utveckla ett ledarskap som utgar fran ”det
professionella aktorsperspektivet” dr ocksa en fraga om hur samhillet i
stort bidrar till att ”skapa” professionella aktorer. Man kan inte utveckla
sitt ledarskap/medarbetarskap i ett vakuum. Det gors i samspel.

Jag tror att ledarskapet kommer att vara mer styrt av medarbetarna

framover. Med det menar jag att den som ar chef mer kommer att dgna
sig at att koordinera teamets medlemmar 4dn att styra dem. Eftersom vi
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inte annu ar dér pa alla arbetsplatser ligger det ett stort arbete 1 att fundera
6ver hur jag, som medarbetare eller chef, pa olika sitt kan bidra till att
utvecklingen gar at det, som jag ser det, Onskvirda hallet.

En f6r verksamheten viktig bit r att vi formar skapa attraktiva
arbetsplatser. Att jobba enligt de principer jag har férs6kt beskriva tror jag
bidrar till att verksamheten (for)blir attraktiv dven 1 framtiden. Det dr ocksa
viktigt att veta att de som finns i organisationen dr dar darfor att de vill det,
inte bara for att de inte kan se ndgra alternativa forsérjningsmaoijligheter.
Dirf6r blir en viktig del av arbetet som ledare att bidra till att alla anstillda
ar anstallningsbara dven pa andra stillen.

Som du forstar har tiden 1 SLUP varit betydelsefull ur manga perspektiv.
Nu ser jag fram emot tiden efter SLUP dir bade jag och Sjofartsverket
kommer att ha glidje och nytta av det jag och mina kollegor har lirt oss,
och inte att f6rglomma — gliadje och nytta av det fantastiska nitverk som
viikursen nu utgor for varandra. Hade det inte varit f6r SLUP hade flera
av oss troligen inte triffats och lirt kinna varandra, och framfoérallt inte pa
detta sitt. Aven om SLUP ir slut kommer vi att ha fortsatt kontakt, bide
spontant och mer organiserat i form av gemensamma seminarier ett par
ganger per ar. Det ser jag fram emot!
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DEL 4

- Utvarderarens kommentar -

Lisbeth Rgdén
Samarbetsdgnamik AB
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Utvarderarens kommentar

Som utvirderare férvintas man ofta ha en asikt om det man utvirderar dr
bra eller daligt. Med det hir sittet att utvirdera dr det av mindre intresse
vad jag sdger eftersom det viktiga dr att den eller de som har anledning

att ta stillning till SLUP sjilva gor en bedémning pa grundval av det som
framkommit. Berattelsen ar fullt tillricklig som underlag f6r var och en att
gbra en bedémning. Den talar for sig sjilv.

Dirfor vialjer jag istillet att lyfta upp en aspekt som jag anser vara av
storsta vikt for Sjofartsverkets framtida organisering och ledning.

Den berittelse om SLUP som har presenterats i denna utvirdering dr just
en berittelse. Naturligtvis finns det lika manga berittelser som det finns
deltagare. Berittelsen idr ldst och kommenterad av deltagarna och ingen har
protesterat mot den. Den har dirigenom accepterats som en nigorlunda
rittvisande text om SLUP. Trots detta vill jag flagga fOr att det finns en
annan berittelse som inte har kommit fram.

SLUP har lagts upp och genomférts efter vissa principer. Dessa principer
bryter till stor del mot det traditionella sittet att ligga upp och genomféra
ett utvecklingsprogram. I berittelsen blir det tydligt att det méanga deltagare
har fatt ut av SLUP ir ett annorlunda sitt att se pa lirande och ledande dn
man tidigare varit van vid. Detta far sjilvklart flera konsekvenser.

En konsekvens dr att det med storsta sannolikhet finns deltagare i kursen
som inte delar den upplevelse som berittelsen star f6r. Det finns ingen
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automatik i att om man genomgar ett utvecklingsprogram liknande SLUP
sa lir man sig det hdr”. Att vissa deltagare har en annan upplevelse och
gjort andra erfarenheter dr fullt naturligt och inget att férvanas over. Vi har
olika erfarenheter, personligheter och sitt att lira oss och nirma oss olika
lartillfallen.

Detta innebir inte att de, som eventuellt inte delar den berittade
upplevelsen, 4r mindre dugliga som chefer/medarbetare eller mindre
intelligenta, mindre 6ppna for nya influenser eller ndgot liknande. Det
innebir endast att SLUP har varit upplagt sa att det kanske inte passar alla
och framf6rallt, att alla deltagare kanske inte delar de uppfattningar om
arbetslivets utveckling som ligger bakom SLUP.

Detta kan ju sdgas vara ett internt problem f6r SLUP, det vill sidga att om
man battre kunde beskriva SLUP sa skulle dessa deltagare inte behova
slosa sin tid pa SLUP utan kunna vilja en annan vig for utveckling

som passar just dem battre. Sjalvklart dr det en fraga for deltagare och
kursledning pa SLUP men det viktiga i ssmmanhanget ar inte hur man
hanterar detta i SLUP utan hur det hanteras i det dagliga organiserandet pa
Sjofartsverket.

Det berittelsen tydligt visar, dr att det finns ett annorlunda sitt att se

pé ledande och lirande som vuxit fram hos ett antal medarbetare 1
Sjofartsverket (och troligen inte bara bland SLUP-deltagare). Dessa
personer kommer dagligen i kontakt med kollegor och chefer som har

ett mera traditionellt sitt att se pa samma saker. Hur hanterar man detta

1 organisationen? Hur kan man organisera sig sa att bada synsitten kan
existera och att ingen skola” kinner sig undanknuffad? Hur tar man vara
pa det bista hos var och en oavsett vilken syn man har pa ledande och
lirande?
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Detta dr inte nagot nytt fenomen. Uppfattningen om vilka fardigheter,
kunskaper och egenskaper som premieras i form av chefstjinster eller
andra karridrvigar vaxlar och utvecklas hela tiden. Om man kan diskutera
och forsta olika sitt att se pa ledande har man en stor chans att kunna ta
tillvara pa olika resurser pa olika sitt. Viljer man att inte diskutera de olika
synsitten, finns risken att nagra kommer att kinna sig marginaliserade
och i slutindan tvingade att limna organisationen eftersom det inte
kinns som om det finns utrymme f6r mer dn en uppfattning, Att ha

olika uppfattningar inom en organisation ar inte farligt eller hotande,

det dr naturligt. Att inte kunna hantera de konflikter som uppstar nir
olika synsitt bryts mot varandra har diremot en klart hogre potential att
underminera en god verksamhetsutveckling,

Min forsta férhoppning ar att denna berittelse har tydliggjort ett sitt

att se pa lirande och ledande som kanske tidigare har varit diffust for
manga. Genom att de olika synsitten blir tydligare blir det ocksa littare att
resonera och reflektera kring vilka konsekvenser de olika uppfattningarna
far.

Min andra férhoppning blir dirfor att denna berittelse/utvirdering kan
vara ett underlag for att paborja (fortsitta?) en diskussion(en) om vilket
ledande man ser som 6nskvirt inom just Sjofartsverket samt hur man
hanterar det faktum att det finns olika uppfattningar om vad som idr ”gott
ledande”. Forst darefter kan du, som behéver, ta stillning till:

(4 om SLUP ir en satsning som bor fortsitta och
(om sa ir fallet)

4 om SLUP ir ett program som passar mig (som deltagare)
for det ledarskap jag vill utveckla.
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