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I vilken organisation som helst finns det mal. Vi sitter dem for
att kunna mita huruvida vi nér ett visst resultat och om det ar-
bete vi ldgger ner lonar sig. Eller fér att mita hur vil vi omvand-
lar resurser till produkter och tjinster under ett visst tidsspann.
Vikten av att siitta bra mal dr nagot som tas upp i de flesta kurser
och bocker om savil personlig utveckling som organisations- och
verksamhetsutveckling. Folk doktorerar till och med i imnet!
Trots det 4r mal ndgot vi kimpar med att fi till, i alla fall mal
som bade instruerar och motiverar oss. Sarskilt trixigt verkar det
vara att sdtta mal pa temat mangfald och inkludering.

Malen vi vanligtvis ser kring mangfald och inkludering i vira
organisationer ir antingen for langsiktiga eller for ospecifika,
trubbiga eller kort och gott felfokuserade. Det gor dem svara att
anvinda under férindringsresans gang. De ger helt enkelt vildigt
fa instruktioner fﬁr hur en drbetbgrupp bkd brytd ner dem och

som grupp.

For att lyckas inkludera mangfald i hogre grad dn ni gor i dag
behover ni inte bara siitta 6vergripande mél att ha som kompass,
ni behover ocksa sitta méal pa vigen. I metaforen med popcorn-
en pratar jag om att motivera er som specialpopcorn till snabba
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resultat. Ett sitt att gora det dr att mata era resultat med hjilp av
viigledande mitt eller nirmandemal. Syftet med det ér att kunna
utviardera om era anstringningar att inkludera mangfald #r pa
vig at ritt hall — och senare kunna avgéra om ni har natt den
ambitionsniva ni onskar.

For att vara funktionella maste de vigledande mitmetoderna
vara helt i linje med de resultat som er arbetsgrupp vill och be-
hover uppna. Mal utan koppling till er verksamhet riskerar att
leda forandringen ét fel héll. For att lyckas behover ni beskriva
de 6nskade resultaten av den 6kade inkluderingen sé specifikt

som mojligt. Tank: ”Vi vill férindra frin nuvarande lige X till
onskvirda lage Y inom tidsram Z.”

Ett vanligt misstag vi manniskor gor 4dr att sétta sa kallade undvi-
kandemal. Privat kan det handla om saker som att sluta streama
daliga serier pa niitet, att dricka mindre vin pa vardagar eller att
dta mindre skripmat. Pa en arbetsplats kanske det later: sluta
med dalig jargong, undvik att friga samma personer om rid hela
tiden eller rekrytera firre medarbetare fran skola X.

Tyvirr #r den hir typen av mél sillan sirskilt effektiva. Sidana
mal kan till och med vara kontraproduktiva! Mélsittningar som
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formuleras som saker vi ska undvika eller bli av med saknar en
detaljerad beskrivning om hur vi faktiskt ska ta oss till malet.
Och nir vi inser att vi inte vet hur vi ska angripa problemet ir
det ldtt att vi tvivlar pa var egen formaga, eller pa syftet med att
ens forsoka ldgga energi pa att na malet. Darfor har undvikan-
deméil Oftd en direkt negdtiv inverkdn pa saval vart vilmaende

De vigledande mélen eller nirmandemalen idr aktiva i stéllet for
passiva, de ger tydliga instruktioner. Tank dig sjilv skillnaden
det kan gora att siga "tom diskmaskinen en ging om dagen” i
stiillet for "sluta limna disk i koket”. Eller "vid alla uppstartsmo-
ten bjuder vi in en fokusgrupp med representanter frin avdel-
ning X, Y och Z” i stiillet fér "minska antalet projektbeslut som
fattas av NN, NN och NN”. Nir vi har ndgot att jobba mot kidinner
vi ocksa att vi kan paverka resultatet.

Genom att sitta mal som tydligt beskriver hur vi gor framsteg
blir det dessutom littare att se framgangar. Narmandemal kan vi
checka av. Vi vet om vi har uppnatt dem eller inte, och om vi har
gjort det har vi ocksi fitt en upplevelse av vad det ledde till och
hur det kidndes.

SMARTA BETEENDEBASERADE MAL

Nir ni nu vet vilken typ av mal ni inte ska formulera i ert arbete
med att inkludera méngfald, hur skapar ni da ett riktigt bra mal?
Till att borja med har ni sidkert stott pA SMART-modellen som
togs fram pa 1970-talet. Modellen — vars namn #r en akronym
for specifikt, mitbart, accepterat, realistiskt och tidsbestimt —
dyker upp titt som titt i lite olika former, men budskapet r alltid
detsamma: sitt konkreta mal.

Modellen bygger pa det arbete som psykologen Edwin A. Locke

genomforde under 1960-talet da han studerade sambandet mel-
lan mél och hur folk presterade i relation till dem. Han jimférde
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data som hade samlats in under nirmare ett decennium och
konstaterade att specifika och utmanande méal var bittre 4n vaga
gor-ditt-bista-mal eller inga mal alls i 90 procent av fallen.

Att knytd mé’llen till dktiviteter — nagot vi gor — Elr extrd fram-
Corpomte Renewal, skriven av de amerikanska forskarna Mi-
chael Beer, Russel Einstat och Bert Spector, gors en djupgaen-
de analys av sex foretag i syfte att identifiera vad som fungerar
respektive inte fungerar nir det giller att uppgradera strategier
och arbetssitt. Studien som ligger till grund f6r boken delade in
de sex foretagen i tre grupper: de mest framgangsrika (dversta
tredjedelen), de genomsnittliga (den mellersta tredjedelen) och
de minst framgangsrika (den nedersta tredjedelen).

Det var ungeféir lika vanligt férekommande dtt bolagen satte mal

jamfort med 86 procent av den nedre tredjedelen) och ett typiskt
mal kunde vara att forbittra lageromsittningen med 50 procent.
Men négot annat som framtrider tydligt fr att de mer framgangs-
rika foretagen var mer benigna att sitta beteendemal (89 pro-
cent av den 6versta tredjedelen mot 33 procent av de tva évriga
tredjedelarna). Ett beteendemal kunde till exempel vara att pro-
jektgrupper skulle triffas en gang per vecka eller att varje arbets-
grupp skulle inkludera minst en representant for varje funktion
i organisationen.

Nir ni sétter mal, sitt alltsd mal som hjilper er framat. Och drom
stort och borja smaskaligt! Det kommer vi in pa nu.
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