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\Vloten...

... aldrig annat an méten

Manga av oss ar sa totalt nertyngda av méten
att vi inte tycker oss hinner med vart egentliga
jobb. Dessutom finns ingen tid att forbereda oss
for viktiga moten. Vi hamnar i ekorrhjulet. Ingen
planering, problemen hopar sig och ingen tid for

framtidstankar.

Ofta gir vi pd méten som ir délige
forberedda och si ostrukturerade att
vi efterdt har fler problem och frage-
stillningar dn svar. Ingen tid finns
for sammanfattning, kanske vi till
och med har svirt att komma ihdg
vad métet skulle handla om.

Ett annat problem kan vara
ate  disciplin  saknas. Nagon tar
kommandot och talar oupphérlige
om sina egna problem, eller kommer
med pastdenden som fir andra atc
gd i forsvar. Foljden blir oftast att
ménga aldrig kommer till tals.

Motet — snacket gar

men inget vettigt blir sagt
Nistan alla kommer till métet. Men
Claes kommer tio minuter fér sent
och Cecilia efter ytterligare fem
minuter. Jan har glémt métet och ir
pa kundbesok .

Under tiden fragar Pelle om nagon
har kontakter vad giller ligenheter.
Stina ondgor sig dver p-lisor. Hans dr
forbannad pa ineffektiva méten och
i synnerlighet pa dem som 7stjil tid
av andra”. Rolf undrar vad som skall
diskuteras idag.

Snacket gar men inget vettigt
blir sagt och inga beslut tas utan det
dyker bara upp fler frigestillningar.

Per:s mobiltelefon ringer och han
gar ur rummet. Birgit ursiktar sig
och siger att hon méste rusa till dagis
och himta barnen. Olle ursiktar
sig och siger att bussen gir om tio
minuter. Till sist siger Claes att nu
ir vi sd decimerade att vi inte kan ta
nigra beslut.

Detta dr en nidbild men vi
kanske kan kinna igen oss. Hir ovan
har bara nimnts hur tidstjuvarna
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uppstdr. Men hur 16ser vi eller far
effektiva moten?

Forberedelser

En enkel kallelse som beskriver
Vem, Var, Nir, Hur, Varfor och
Hur vi kan forbereda oss. Med en
bra kallelse kanske det visar sig att
problemet léses redan innan métet.
Se exemplet frin en mailad kallelse.
Agendapunkten, de problemlésande
frigorna beskrivs senare i denna
artikel. De problemlésande frigorna
kan mycket vil sitta iging processer
som gor att vi helt undermedvetet
finner l6sningar utan att vi behéver
ligga energi pa dem.

Struktur och disciplin

Vid métet viljs en Ordférande (en
som skall styra métet) och en Sekre-
terare (en som skall sammanfatta
och fora ett protokoll). Detta kanske
later hdgtravande men det behéver
inte betyda mer in att vi har et
par personer som ser till att vi féljer
agendan och skapar resultat.

Valet av dessa personer kan med
fordel goras med handupprickning-
utpekning och bor goéras si att vi
fir olika personer att ta ansvar.
Med andra ord, se till att vi fordelar
ansvaret si att vi far flexibilitet och
spontanitet.

Ordférande

Den personens huvuduppgift ir att
styra métet och ate fordela ordet.
Det behéver inte vara en rittvis
fordelning och det behdver inte vara
tvingande att siga nigot men han/
hon skall ge alla mojligheten. Hur
ménga moten har inte skapat goda

resultat genom att den som suttit tyst
och tinkt kommer med det forsik-
tiga och trevande inligget som gor
att alla kommer till nya tankebanor.
Det ir dock vikeigt att Ordfo-
rande eller den styrande talar minst
och visar gott ledarskap genom att nd
resultat genom andra. Se checklista.

Sekreterare

Den personens huvuduppgift ér
att protokollféra vad man kommer
overens om och att sammanfatta
var man star. Den absolut viktigaste
uppgiften ir att se dll ate uppgif-
terna fér vem som ir ansvarig, vad
som skall gras, vid vilken tidpunke
och ibland till och med hur de skall

utforas. Se checklista.

Métesstruktur

Man viljer ordférande och sekre-
terare och under littsamma forhél-
landen. Ordféranden hilsar samtliga
vilkomna och presenterar kort delta-
garna eller startar upp en presen-
tationsrunda  ("Jag  heter...min
huvuduppgift...ir hir som...har
tidigare...). Direfter ger ordférande
en kort bakgrund eller delegerar
detta till ndgon i gruppen som han
anser vara objektiv. Efter detta bor
ordféranden se till att det 4r klart for
samtliga vad som forvintas av motet.
Direfter nir alla ir klara pd vad som
skall avhandlas och vilka som deltar
gar man over tll att anvinda en
strukturerad jordnira metod t ex de
problemlésande fragorna.

Som generell regel giller:
* att angripa problemet, inte
personen
att forsdka undvika direkea péstd-
enden
att undvika ordet men
att tala i vi-form
samt att inse att ordet problem
dven inrymmer ordet méjlighet

Forst konstateras att de har ett gemen-
samt problem. Direfter konstaterar de
att man maste isolera fram det egent-

liga problemet. Vilka ir orsakerna till
problemet.

Forst nu far gruppen fundera pa
mojliga 16sningar. T detta skede dr det
viktigt att inte diskutera eller virdera
uppkomna férslag. Métet konstaterar
att bista mojliga [osning/ar ir.

Handlingsplan

Vad, Nir, Vem och Hur. Nedan foljer
en mer detaljerad beskrivning av hur
man anvinder de problemlésande
frigorna. Dessutom ir de tidsatta
for ace £ ett hum om storleksord-
ning pa respektive frigedel. Vems ir
problemet? (2-3 minuter)

Det kan verka &vermaga att ta
fram “vems dr problemet” om man
inte har diskuterat nista punke. Men
ibland ir det inte helt uppenbart om
vi har behérighet och kompetens for
att 16sa ett uppkommet problem.

Vad iir problemer? (3-5 minuter; ev med
tilléigg for nodvindig forlingning)
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Hir dr det mycket viktigt att
inte sitta iging en kinslomissig
diskussion utan att enbart ta fram
problemet. Det kan till och med bli
s4 att man kommer fram till ate det
inte ricker med ett problem utan att
det ir flera. Dessa kan 16sas samtidigt
eller delas upp.

Under denna fraga far inga
l6sningar diskuteras for da forstors
métesstrukturen och da blir det
total anarki i gruppen. Det ir ingen
mening med att fortsitta motet om
man inte kan isolera fram distinkta

problem.

Vad Gr orsaken/erna till problemer?
(3-5 minuter)

Hir listar man orsakerna dll att
problemet finns. Ibland kanske det
dr si uppenbart att denna friga inte
behdvs. Ofta ndr man listar orsa-
kerna kan man f& tankar och idéer for
l6sning av problemet. Gi inte i den
fallan utan ta bara fram orsakerna.

Vilka éir de mdjliga losningarna?

(3-5 minuter, ev med, forlingning)

Hir ir den kreativa fasen med andra
ord den “gréna méssan pa’. Ingen
diskussion, virdering eller forring-
ning av nagons forslag utan lista allt
hur korkat det 4n kan lita. En tokig
idé kan genom nigon annans asso-
ciation ge en helt ny och paradoxal
16sning.

Vilken dir den biista mdjliga lsningen?
(2-3 minuter)

Hir tar man fram bista mojliga
l6sningen eller 18sningarna genom
“demokrati”. I en del fall kan det bli
tvunget med réstning. I kiinsliga fall
till och med, med sluten réstning.

Vad, Niér, Vem och Hur? (3 minuter)

Hir sker utdelning av aktiviteter och
ansvar for dessa. Samtliga fyra nyck-
elord bér berdras for att delegeringen
skall bli klart definierad. Givetvis
skall ovanstdende dokumenteras sa
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att det gér att folja upp.

Avslutning

Kanske den viktigaste punkten pa
hela métet. Hir har man en unik
méjlighet att ge personlig utveckling.
Alla kiinner sig riktigt upprymda, ser
med en ny tillférsike och inspiration
pd méjligheten till nya utmaningar.
Varfor gick det sa bra? Bland annat
dirfor att deltagarna har fortroende
for varandra. De klarade dessutom av
att arbeta sig fram till en gemensam
syn pa problemet och behover av ett
l6sande. De lyckades ocks3 sitta upp
ett gemensamt och realistiskt mal for
problemet. De hade siktet mot att
16sa problemet genom att kommuni-
cera och féra en konstruktiv dialog.
Detta ir typiska kidnnetecken pa bra
grupparbeten.

Som engelsminnen siger: There is
no “I” in “TEAM”.

Till sist nagra ord om
personlig utveckling
Ett av de viktigaste och bista sitten
att motivera medarbetare pd ir
genom personlig utveckling. Genom
att stotta kollegor till att vixa och

utvecklas  personligen bérjar  de
kinna en passion for livet, andra
minniskor och sitt jobb. Detta gor
att de vill bidra mer. Detta gor vi i
kinsla av personlig stolthet snarare
4n av yttre tryck. Det innebir inte att
man skall ha ett beléningsprogram,
bara att vi bér se till att vi har med
det starkaste incitamentet av alla,
vilket ir att stétta minniskor att vixa
och utvecklas.

Gosta Palmquist
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