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En ny tid krdaver nya ledarskapsformagor

Industrin forandras snabbare an ndgonsin med teknologisk utveckling, tuffare hallbarhetskrav och
stora samhadllsomstallningar. Men tekniken dr bara en del av ekvationen. Vi behover starka var
gemensamma formaga att forandras snabbt, hdllbart och forankrat i vardagen. Det handlar om att
frigora den fulla potentialen hos bade manniskor och processer.

Forandringsformaga har blivit en karnkompetens. Strategier forverkligas forst nar de forstas, ags och drivs
av dem som ska genomfdra dem. Organisationer som vill mota okande krav och komplexitet behover
utveckla strukturer som gor detta mojligt.

Nar forskning moter vardag

For LKAB, som befinner sig i hjartat av den grona omstallningen, handlar det inte bara om produktion, utan
om att skapa en kultur dar forandring ar en del av vardagen. Sedan 2021 har LKAB och LTU samarbetat
for att utveckla ett kunskapsdrivet arbetssatt for att mata och utveckla tillit, relationer och arbetsmiljo.
Ledstjarnan ar utveckling baserad pa forskning. Detta white paper bygger pa lardomar fran LKAB:s och
LTU:s gemensamma arbete och forskning. Vi visar hur tillit, relationer och ledarskap ar nycklar till
forandringsformdga — och hur dessa kan utvecklas systematiskt.

Ledarskap, arbetsmiljo och halsa - lardomar fran forskningen

Forskning visar att en hallbar forandringsformdga grundas i ledarskap som bygger relationer, tillit och
trygghet. Forskning fran gruvindustrin och liknande branscher framhaver att en god organisatorisk och
social arbetsmiljo for chefer praglas exempelvis av rimligt antal understallda medarbetare, tydliga mal,
stodjande relationer och inflytande, vilket starker bade halsa och hallbart ledarskap (Larsson et al., 2022;
Vinberg et al., 2023).

Psykologisk trygghet och tillit som grund

En central faktor for larande, innovation och forandring ar psykologisk trygghet — att vaga tala, fraga, testa
och misslyckas utan radsla for negativa konsekvenser. Amy Edmondsons forskning och Googles projekt
Aristotle visar att detta ar den enskilt viktigaste faktorn for teamens framgang (Edmondson, 1999;
Google, 2015). Detta ar ndra knutet till tillit. Louise Bringselius betonar att tillitsbaserat ledarskap ger
madtbara resultat: lagre stress, hogre engagemang, battre produktivitet och farre sjukdagar (Bringselius,
2017).

Relationsorienterat ledarskap

Att som chef i sitt ledarskap bygga upp en god relation med sina medarbetare genom att rora sig i
verksamheten, samtala och fraga hur det gdr och hur medarbetarna mar ar en framgangsfaktor. Ett flertal
tidigare studier har visat pa relationens relevans for att skapa framgangsrika foretag och att det gar att
utveckla dessa ledarskapsbeteenden genom traning (Larsson & Vinberg, 2010; Larsson, 2012; 2017).

Chefer i foranderliga arbetsmiljoer

Gruvbranschens forandrade arbetsmiljo, praglad av digitalisering, ny teknik, aktivitetsbaserade kontor och
distansarbete, stdller nya krav pa ledarskapet. Formagan att skapa psykologisk trygghet och tillit blir
sarskilt viktig i dessa flexibla och osakra miljder (Larsson, Vinberg & Jahncke, 2022; L66w & Johansson,
2024).
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Studier visar att unga chefer med kortare chefserfarenhet ofta behdver sarskilt stod for att hantera hoga
krav och komplexitet (Mattson Molnar et al., 2023; Vinberg et al., 2024). Yngre chefer efterfragar i hogre
grad mer stod i att bygga sitt ledarskap i foranderliga arbetsmiljoer (Loow et al., 2024). Vidare har det visat
sig att hog dverensstammelse mellan chefers och medarbetares bild av ledarskapet ar kopplat till battre
hdlsa och hogre arbetstillfredsstallelse (Vinberg et al., pagaende).

Framgangsfaktorer for forandring

McKinsey visar att ~70% av alla storre forandringsarbeten misslyckas, ofta pa grund av bristande
engagemang och svag forankring i kultur och ledarskap. Framgdngsrika forandringar bygger pa tillit,
relationer och kultur — inte enbart pa planer och verktyg (McKinsey & Company, 2015, 2020, 2022). Att
skapa forandring inom kultur och ledarskap tar tid, och maste fa ta tid. Det finns risk for Overtro pa snabba
effekter som leder till att nodvandigt forandringsarbete avbryts i fortid.

| linje med detta visar svensk arbetslivsforskning att stodstrukturer som natverk, erfarenhetsutbyte och
kunskapsdriven dialog kring arbetsmiljo och ledarskap utifran data stdarker chefers formaga att leda
forandringar och framjar halsa (Larsson et al., 2022; Vinberg et al., 2024)

LKAB:s forandringsmotor i praktiken

Vi har byggt en “forandringsmotor” inspirerad av Kotters Dual Operating System. Det traditionella
linjeuppdraget kompletteras av en parallell forandringsstruktur som involverar och aktiverar fler
medarbetare i transformationen. Denna struktur utgors hos oss av tvarfunktionella natverksgrupper,
arliga ledardagar och Change Leader Forums for interna forandringsledare (som till vardags ar linjechefer).

(|
-
OooOod
Hierarki Nétverk
«  Dagliga driften «  Tvarfunktionella grupper och

forandringsledare som

»  Fokuserar pd stabilitet, . - .
samverkar over hierarkier

effektivitet och att leverera

enligt satta mal och planer +  Kreativitet och innovation
«  Styrs av formella strukturer, = Skapar engagemang, tillit ach
roller och processer med larande genom dialog,
tydliga mandat. erfarenhetsutbyte och
samverkan

7vd parallella system for att lyckas med forandring

Utvecklingen av I6sningen har samskapats av ledare i verksamheten som frivilligt velat vara med i arbetet.
Malet har varit att Iosningen ska vara skapad "av ledare, for ledare” med tydlig koppling till bade strategi
och verksamhetens dagliga behov. Utifran vart behov har vi borjat med att utveckla natverksstrukturer
for chefer, som i sin tur involverar medarbetare och tar med dialoger och verktyg till sina lokala
arbetsplatser.

Natverksgrupper som lagereldar

Chefer ingdr i tvdrfunktionella och hierarkioverskridande grupper som mots
kvartalsvis. Grupperna ar trygga forum for dialog, reflektion och gemensamt
larande. De arbetar med strategiska teman och aktuella utmaningar i vardagen, till
exempel sakerhet, psykologisk trygghet och samverkan. Malet ar att dela kunskap
och erfarenheter, stdarka samarbete, O0ka engagemang och forstdelse for
gemensamma fragor, samt framja en tillitsfull kultur och sjdlviedarskap.
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86 Vi ser effekten i bade siffror och kanslan, spraket och gemenskapen
0 fran cheferna. Senaste enkaten (121 chefer som svarat) visar pa

Natverken utvecklar ) o
tydliga positiva effekter:

mig som ledare

0
80% - —— : e Stark psykologisk trygghet — man vagar vara dppen, arlig och
Ndtverken far mig att bidra <arbar
till var kulturutveckling o Okat samarbete och forstdelse mellan olika delar av
75% organisationen

Det finns psykalogisk

Psy Vardefulla erfarenhetsutbyten och konkret stod i chefsrollen
tryggheti min grupp e Energi, gemenskap och riktning i vardagen

Change Leaders och ledardagar

Varje natverksgrupp leds av en intern forandringsledare (chef i linjeverksamheten) som deltar i
kvartalsvisa Change Leader Forum — en nod for att utveckla natverken och fanga verksamhetens behov.
Arliga ledardagar samlar alla chefer kring strategiska teman och stirker sammanhaliningen. Aven héar &r
forandringsledarna aktiva i bade planering och genomfdrande.

En rod trad mellan struktur, kommunikation och kultur

Strukturerna binds samman genom vdra digitala Leadership Community och Change Forums som starker
transparent kommunikation, larande och dialog.

Matning och uppfaljning

En tydlig vision for ledarskapet ar avgorande for att skapa riktning, engagemang och en hallbar
arbetsmiljo. En sadan vision bor tydligt inkludera varden som relation och tillit, eftersom dessa ar centrala
for ett framgangsrikt ledarskap. Pa LKAB har vi darfor en ledarvision som sarskilt betonar relations- och
tillitsbaserat ledarskap som grund for att utveckla arbetsmiljon och ledarskapet.

Chefers och medarbetares arbetsmiljo mats py Medarbetare
och foljs upp med validerade frdgor kring
ledarskapsbeteenden, arbetsmiljo,
arbetsvillkor, arbetstillfredsstallelse och halsa.
| centrum for detta arbete star
Ledarvisionsindexet (LVI), som fokuserar pa
relations- och tillitsbaserat  ledarskap.
Resultaten redovisas oppet i tva skoldar — en
for chefens och en for medarbetarnas
skattningar — for att synliggora bade nivder
och eventuella gap med madlet att utveckla
ledarskapet och arbetsmiljon. Pa sa vis far
medarbetarna en tydlig rost och paverkan. LVI

| Q@ so-100%

O wmx @ os%

anvinds p 3 olika nivaer, fran a ggregerat p 3 Relation och' t////.tfamfnanstalls i tvd skoldar for att visa chefens
ho | . .o i egen skattning i jamfdrelse med medarbetarnas. Relation

ogsta edp Ingsniva N edbrutet t (vénster) bestdr av 6 delfdrmdagor, tillit (héger) bestar av vertikal
arbetsplatsniva for att gora det konkret och (3 ge/fsrmégor) och horisontel tillit

anvandbart for utveckling av arbetsplatser och
team.

Resultaten visar att hogre poang ar kopplat till battre arbetstillfredsstallelse och hdlsa bland
medarbetarna. Ndr chefer och medarbetare delar en gemensam uppfattning om ledarskapet, kar ocksa
medarbetarnas vdlmdende och engagemang. Chefer som far individuell coaching och
aterkopplingsrapporter visar 8—15 % hogre medarbetarskattningar pa ledarskapsbeteenden jamfort med
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chefer utan sadan coaching. Vidare har chefer som deltar i erfarenhetsutbyte och natverksgrupper hogre
medarbetarskattningar pa sina ledarskapsformagor.

Lardomar for andra organisationer

Att leda i forandring ar inte langre en specialkompetens — det ar en nodvandighet. For att lyckas med
omstallningen av industrin for en hallbar framtid maste vi utveckla bdde processer och kultur.
Forandringsformaga byggs inte av enstaka insatser, utan av system av relationer, tillit, strukturer och
mod. Nar vi skapar arenor for trygghet, riktning och delaktighet formas kraften som skapar forandring
over tid. Att skapa forandring inom kultur och ledarskap tar tid, och maste fa ta tid. Vara lagereldar har
blivit en plats dar framtidens ledarskap tar form.

For organisationer som vill starka sin forandringsformaga rekommenderar vi:
o Borjailedarskapet — satsa pa tillit och psykologisk trygghet.
e Involvera chefer och medarbetare — lIat dem vara med och skapa ldsningarna.
e Skapa strukturer for larande — exempelvis natverksgrupper och erfarenhetsutbyten.
e Forankrai strategi och vardag — tydlig koppling mellan strategi och dialog.

e Mat och folj upp kontinuerligt — anvand data som dialogunderlag vid utvecklingssamtal och
coachning.

e Integrera forskning och praktik — samarbeta med akademin.

e Hallioch hall ut — kontinuitet och uthdllighet ar nycklar for en hallbar forandringsformaga.

Sa kan man borja:
e Identifiera engagerade ledare som kan bli férandringsmotorer.
e Skapa trygga forum dar viktiga fragor far ta plats.

e Samarbeta med forskning for fordjupning och gemensamt larande
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