“suntarbetsliv

SORe
Ovning

Konsten att fa en 6ppen, arlig

och transparent kultur

Ovningen syftar till att reflektera éver vad som krivs for att skapa en éppen, arlig och
transparent kultur, samt varfor det ar viktigt.

/4

Forberedelser
Tidsatgang: Cirka 45 minuter.

Du behover:
e Ett exemplar av artikeln till varje deltagare.

S& har gor du

e Latalla deltagare ldsa igenom artikeln som beskriver forskarna James O'Toole & Warren
Bennis rad for att skapa en dppen, arlig och transparent kultur. Det ar viktigt att alla ar helt
tysta sa lange nagon fortfarande laser.

e Delain deltagarna i mindre dialoggrupper.

e Bedem fora dialog kring reflektionsfragorna langst ned i artikeln under ca 15 min.

e Avsluta med att summera gruppernas tankar och reflektioner i helgrupp under ca 10-15 min.
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Artikel
Konsten att fa en 6ppen, arlig och

transparent foretagskultur

Avrtikel fran Vestra, https://www.vestra.se/konsten-att-fa-en-oppen-arlig-och-transparent-
foretagskultur

Pa senare ar har det kommit mycket forskning som visar att det finns stora férdelar med en
oppen, arlig och transparent foretagskultur. En foretagsledning som inte informerar pa ett arligt
satt, eller morkar viktig information, far ett Iagt fortroende hos de anstéllda. En féretagsledning
som saknar fortroende skapar stora kostnader i organisationen i form av dolda agendor,
konflikter mellan enheter och mellan medarbetare, suboptimering etc. Det bristande fortroendet
gor det svart att driva igenom nodvandiga beslut eftersom medarbetarna inte litar pa besluten,
och vill inte heller alltid gora sasom ledningen sager. Kort sagt leder bristen pa fortroende att
aktiviteter i organisationen bromsas upp, vilket organisationen far betala i form av lagre
effektivitet.

Om ledningen istallet lar sig att kommunicera pa ett 6ppet och arligt satt 6kar fortroendet vilket
1 sin tur s& smdningom skapar en vilja att ~’ge tillbaks till foretaget™ i form av 6kat engagemang
och att man beter sig lika etiskt som ledningen. En 6ppen och &rlig féretagsledning fungerar
helt enkelt som modell fér den dvriga organisationen.

Forskarna James O’Toole & Warren Bennis ger foljande rad till féretag som vill skaffa sig en
Oppen, arlig och transparent kultur:

1. Sag sanningen. Det finns ibland en vilja fran ledningen att bara saga det som folk vill hora,
dvs en friserad positiv bild av verkligheten. En mogen foretagsledning sager istallet den
osminkade sanningen. Det leder till att de uppfattas vara &rliga, vilket ger en dkad chans att
ocksa den dvriga organisationen beter sig pa ett likartat satt.

2. Uppmuntra medarbetare att saga sanningen. Det ar ofta svart for medarbetare pa lagre
organisatorisk niva att vaga framftra obehagliga sanningar till chefer pa hogre nivaer. Detta ar
dock vad de behdver hora eftersom medarbetare pa lagre nivaer sitter inne med information
som chefer pa hog niva inte har. Det ar darfor viktigt att ledningen skapar forutséttningar for att
medarbetare ska vaga vara modiga och framféra nédvandig information som ibland kan vara
obehaglig att hora.

3. Bel6na sanningssagare och motvallskaringar. En organisation kan aldrig bli innovativ och
effektiv om inte de ratta forhallandena om tillstandet i organisationen kommer fram. Det galler
darfor att identifiera medarbetare som vagar beratta om hur verksamheten egentligen fungerar.
Ledningen maste darfor befordra de basta sanningssagarna och tacka alla dem som framfor
arlig kritik.
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4. Trana pa att genomfora svara och obehagliga samtal. De basta cheferna lar sig hur man
framfor obehaglig information pa ett sadant satt sa att de inte sarar berérda manniskor eller gor
dem passiva. For att lara sig denna fardighet ar det viktigt att chefer far trana pa hur man pa ett
professionellt satt informerar om kénslig och obehaglig information.

5. Sok information fran manga kallor. Det ar béttre att lyssna pa manga informationskallor, t
ex kunder, medarbetare, leverantorer, aktiedgare och kritiker an att bara lyssna pa nagra fa nara
medarbetare, som ofta har en begransad kunskap om hur verksamheten fungerar.

6. Erkann misstag. Om en hog chef 6ppet erkénner sina misstag fungerar det som en modell
for andra i organisationen att gora det samma.

En arlig och 6ppen information fran ledningens sida innehaller ett viktigt budskap till
organisationen: “vi ger er fortroende, vi litar pa er, vi sitter i samma bat” vilket i sin tur har
goda chanser att skapa 6ppna och drliga medarbetare som genom sitt engagemang vill bidra till
foretagets utveckling.

Kaéllor: James O’Toole & Warren Bennis. What’s needed next: A Culture of Candor. Harvard
Business Review, June 2009. Stephen Covey. The Speed of Trust: The one thing that changes
everything. Free Press, 2006

Reflektionsfragor

e Vad betyder det for dig att vara sann, sdga sanningen?

o Pavilket sitt ar du en forebild nar det galler att vara sann?

e Vad gor du for att uppmuntra medarbetare att sdga sanningen?

e Upplever du att ni har ett klimat som gor att medarbetare kan, vagar och vill sdga
sanningen?

o Hur bemoter och beldnar du sanningssédgare och de som dr motvalls for att fa fram och ta
vara pa vardefull information?

e Vad gor du for att fa in information fran olika killor och perspektiv, uppat, nedat och at
sidorna?

o Hur ar det for dig att halla svara samtal?

e Har du tillgang till stdd och traning for att genomféra svara samtal, t ex via HR, FHV?

e Hur forhaller du dig till att erkdnna dina egna misstag?

e Vad gor du for att fa medarbetare att dela med sig av sina misstag for att 6ka ldrandet i
arbetsgruppen?
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