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HALL DIG UPPDATERAD - OCH SPARA TID

Drivkraft

Forfattare: Daniel Pink.

DARFOR VALDE
VI DENNA BOK

Vivill alla vara sjalvstyrande och hora
m ihop med andra. Det ar en del av att
vara manniska, menar Daniel Pink. Det &ar
ocksa sa vi blir motiverade att arbeta.

Likval &r det manga som betraktar
medarbetarna som delar i en maskin, nar
det kommer till motivation. Med morot
och piska manas produktiviteten fram.

Daniel Pink berattar om hur vi kan
lamna detta bakom oss och i stéllet fa
vara medarbetare att hitta den héllbara
motivationen. Den som kommer inifran.

FREDRIK EMDEN, REDAKTOR

3 saker du lar dig
av att lasa boken

1. Att motivera med beléningar och
straff ar inte kompatibelt med hur vi
i dag organiserar vara foretag.

N

. Villkorade beloningar far folk att
tappa sitt sjalvbestammande.

w

. Sjalvstyrning, méasterskap och
mening — det ar elementen i Motiva-
tion 3.0 och vagen till inre paverkan.
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Soken

2 jakt efter
den tredje
drivkraften

Hur motiverar du dina medarbetare? Med
morotter och piska? Da star du kvar med
ena foten 11900-talet. Da ar det dags att
uppgradera dig till Motivation 3.0.

bérjan av minniskans tidsalder var vér frimsta motiva-
tion att verleva. Vi letade mat och skyddade oss fran
faror och fortplantade oss.
Daniel Pink kallar det Motivation 1.0. Det f6rsta
minskliga operationssystemet.

Ja, det kan faktiskt liknas vid datorns operativsystem, som ju
bestdr av en samling osynliga instruktioner och protokoll som far
allt att fungera.

Sedan manniskan tog sina forsta steg har vara behov blivit mer
komplexa, inte minst under de senaste drhundradena. Den mo-
derna arbetsplatsen tog form, vi fick ldra oss att samarbeta med
andra och samtidigt halla tillbaka véra biologiska drivkrafter.
Forutom den férsta drivkraften fanns det ocksé en andra: att s6ka
beloning och undvika bestraffning.

Det dr Motivation 2.0.

Redan 1949 hade forskarna varit och nosat pa detta, i samband
med ett experiment dir apor skulle [osa ett problem. Som bels-
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Alltfor manga organisationer
fortsatter att envisas med

)

prestationsbaserade system som
beldnar kortsiktiga insatser.«

ning skulle aporna fa russin. Men aporna borjade
arbeta med problemet langt innan experimentet
hade startat.

Trots att aporna saknade bade yttre och biologiska
drivkrafter sa lyckades aporna losa problemet. Det
forbryllade forskarna. Kunde det verkligen vara sa
att det fanns ndgot annat som motiverade aporna
dn deras primitiva drivkrafter eller konventionella
beloningar?

Annu mer forbryllande blev det nir det sedan
visade sig att aporna faktiskt 16ste uppgiften med ett
sdmre resultat ndr de fick en bel6ning.

Hur var det méjligt? Experimentet lades ner.

En koffeinchock i organisationen

Tjugo ar senare togs experimentet upp igen av en
annan forskare, den hir gingen med ménniskor som
1ste ett problem med kuber. De delades in i olika
grupper, dér nagra utlovades ersittning for sitt ar-
bete medan andra f6rblev oavlénade.

Under tre dagar bevakades deras arbete.

Forskarna kom fram till samma Gverraskande slut-
sats. Beloningar kan ge ett uppsving pé kort sikt —
ungefdr som en kopp kaffe kan ge koffeinchock som
okar férmagan under nagra timmar.

Men i det langa loppet kan beléningar bidra till att
minska en persons langsiktiga motivation att fort-
sitta med ett projekt.

Aven detta projekt mottes av stor skepsis.

Daniel Pinks syfte med »Drivkraft« dr att visa att
forskarna var inne pa ritt spar. Och att 6verbrygga
klyftan mellan det som forskarna vet och det som
affirslivet gor: vi har skapat en ekonomi och ett sitt
att leda foretag som bygger pa beloning som frimsta
drivkraft.

Alltfér manga organisationer fortsitter att envisas
med prestationsbaserade system och program som
belonar kortsiktiga insatser trots att det finns gott om
bevis pd att sddant ofta fungerar daligt och ofta gor
skada. Négot har gatt snett, skriver Daniel Pink.

Ménniskomaskin
Frederick Winslow Taylors ande svévar 6ver che-
fens axel. »Arbete bestar mestadels av enkla och inte
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sédrskilt intressanta uppgifter. Det enda sittet att {3
folk att utféra dem ir att ge dem ritt incitament och
overvaka dem nogac, sdger den.

I Taylors scientific management — vetenskaplig
ledning — blev medarbetarna delar i en komplicerad
maskin; delar som beh6vde belénas for att utfora rtt
arbetsuppgifter pa ritt sitt. Och straffas {6r att oons-
kat beteende skulle undvikas.

Piskor och morétter blev viktiga redskap f6r
chefen. Yttre motivation krivdes for att fa hjulen att
snurra.

De flesta ledarna trodde att ménniskorna i deras
organisationer i grund och botten ogillade arbete
och skulle undvika det om de kunde. Denna ano-
nyma massa var radd for att ta ansvar, kréavde trygg-
het och var i stort behov av styrning. Foljden var att
»folk maste tvingas, kontrolleras, ledas och hotas
med straff for att de ska géra en fullgod anstrangning
i riktning mot uppfyllande av organisationens mal«.

Och dir har vi blivit kvar.

Visst, i takt med att ekonomierna véxt och vi har
utvecklat mer sofistikerad kunskap har flera forskare
ifragasatt om det verkligen gar att jimfora méanniskor
med histar.

Kanske finns det andra, hogre drivkrafter, 4n mo-
roten och piskan?

Och, ja, f6retag har borjat mjuka upp sina regler,
med mjukare klidkoder och flexiblare arbetstider.
Medarbetarna fick storre sjdlvstandighet och hjilp
att vaxa.

Men ér det ett nytt operativsystem? Nej, snarare
en justering, snarare Motivation 2.1. Det kriivs en
fullskalig uppgradering. Det krivs Motivation 3.0.

Mordtter och piskor:
De sju dédsbristerna

1. De kan slacka den inre motivationen.
2. De kan minska prestationen.

3. De kan krossa kreativiteten.

4. De kan tranga undan bra beteende.

5. De kan uppmuntra till fusk, genvagar
och oetiskt beteende.

6. De kan framkalla beroende.

7. De kan framja kortsiktigt beteende.



Ingen styr wikipedianerna

Daniel Pink skriver ocksa om 6ppen killkod; det
vill sdga dataprogram dir killkoden dr 6ppen att
anvinda, modifiera och kopiera. Operativsystemet
Linux ér ett exempel pd det, webblédsaren Firefox
och uppslagsverket Wikipedia tva andra.

Daniel Pink podngterar det paradoxala i att manga
foretag som anvinder sig av program och system
som bygger pa 6ppen killkod, och som dérmed ut-
manar det traditionella sittet att tjina pengar, dnda
styvnackat haller fast vid Motivation 2.0.

Men detta dr ett bevis for att vi omedvetet dr pa
vig mot ett nytt sitt att f vira medarbetare — och oss
sjdlva — att hitta sin drivkraft.

B )} cteendevetare delar ofta upp det vi ldr oss

» pa jobbet i tvd kategorier: algoritmiskt

och heuretiskt. I en algoritmisk uppgift
foljer man en samling fastslagna instruktioner lings
den enda vigen mot den ritta [osningen. En heure-
tisk uppgift dr den motsatta: eftersom det inte finns
nagon enda ritta vig mdste man experimentera med
olika méjligheter for att skapa en ny [osning. Att sitta
i en snabbkopskassa dr algoritmiskt. Att skapa en
annonskampanj ir frimst heuretiskt.

Konsultfirman McKinsey har riknat ut att 30
procent av heltidsjobben i usa kommer frén algorit-
miskt arbete medan 7o procent ér heuretiskt.

Rutinarbete har utlokaliserats eller automatiserats.
Det som bygger pé konstnirlighet, inlevelse eller
som saknar rutiner gar generellt sett inte att géra
sa med.

Ingen styr wikipedianerna, alltsd de som bidrar
till det Wikipedia dar vem som helst kan bidra med
sin kunskap. Ingen sitter och grubblar pé hur de ska

De centrala grundsatserna i Motivation 2.0 kan
alltsd forsdmra prestationen.

Motsatt effekt

Beloningar kan férvandla en intressant uppgift till
en tung pldga. De kan férvandla lek till arbete. Och
genom att minska den inre motivationen kan bels-
ningar fa prestationer, kreativitet och till och med
rakryggat beteende att falla som dominobrickor.

Daniel Pink nimner flera exempel pa detta, him-
tade ur forskningsvirlden. Han skriver bland annat
om en grupp barn som delades in i tre mindre grup-
per och uppmanades att rita under en timme.

Den f6rsta gruppen utlovades ett diplom om de
ritade. De andra tvd grupperna fick inget sadant inci-
tament, utan ombads helt enkelt att rita. Men den ena
av de tvé senare grupperna belonades efter det forsta
ritpasset med ett diplom. Den andra fick inget l6fte
om diplom och fick heller inget efter passets slut.

"Tva veckor senare upprepades proceduren, med
samma grupper.

Barnen i de grupper som hade fitt ovintad bels-
ning eller ingen bel6ning alls ritade lika mycket som
vid det forsta tillfdllet. Barnen som hade lovats och
fatt ett diplom som bel6ning visade mycket mindre
intresse av att rita.

P& tva veckor hade lockande utmirkelser férvand-
lat lek till arbete.

Nir barnen inte férvdntade sig nigon beloning sé
hade det inte ndgon inverkan pa deras inre motiva-
tion.

De ritade for att det var kul, helt enkelt.

Skapargladje

motiveras.

De forskare som studerat drivkrafter i projekt
med 6ppen killkod har kommit fram till att det i en
»glidjebaserad inre motivation, det vill siga hur
kreativ en person kinner sig nir han jobbar med
projektet, dr den starkaste och mest genomgripande
drivkraften«.

Yttre beléningar och bestraffningar kan fungera
utmirkt f6r algoritmiska uppgifter, men kan vara
forodande f6r heuretiska.

Forskare pa Harvard Business School talar om den
inre motivationens kreativa princip. »Inre motiva-
tion framjar kreativitet; att hantera yttre motivation
dr skadligt for kreativiteten. «

Ibland &r det skaparprocessen i sig som ger motivation. En
studie bland konstnarer visade samma sak: de som jobbade
pa bestallning gjorde ett samre jobb. De verk som skapades
av frivilja och utan yttre paverkan var det som erkandes som
hogstaende.

»Det ar de som ar minst motiverade att jaga yttre belo-
ningar som till sist far dem, skriver forskarna.

Vill bestimma sjélv

Bara villkorade beldningar — om du gor sé hér sd
far du det hir — hade negativ effekt. Varfor? Jo, for
att »om—sé«-beloningar far folk att tappa lite av sitt
sjdlvbestimmande.
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Genom att erbjuda en beldning signalerar uppdragsgivaren

att uppgiften inte ar attraktiv.«

Det kan sld hal i botten pa deras motivationshink
och drinera en aktivitet pa dess noje.

Om och om igen upptickte de att yttre beloningar
— sérskilt villkorade och vintade »om—sa«-bels-
ningar — kvivde den tredje drivkraften.

Daniel Pink berittar ocksa om ett fullskaleexperi-
ment som utfordes i Indien, dir sjuttiodtta deltagare
rekryterades for att utféra uppgifter som krivde mo-
torik, kreativitet och koncentration. Uppgifterna var
dock inte s omvixlande, det handlade om att kasta
tennisbollar mot ett mal, bilda ord av omkastade
bokstdver och memorera talserier.

En tredjedel av deltagarna kunde tjéna lite —

4 rupier (ungefdr en halv dagsinkomst i Madurai,
dir testet genomfordes). En tredjedel kunde tjana en
mellanstor summa, ungefdr motsvarande tvd vecko-
16ner, medan den sista tredjedelen tjanade en riktigt
stor summa som motsvarade nistan fem manads-
16ner.

Resultatet 6verraskade.

e som erbjods den mellanstora beléningen
. presterade inte bittre dn de som erbjods
den minsta summan. Och de som fick den
riktigt stora beloningen klarade sig sdmst av alla.

Hur man 4n mitte visade de ett simre resultat dn
de andra.

»1 4tta av de nio uppgifterna som vi undersdkte
under de tre experimenten ledde hégre incitament
till simre prestationer«, skriver forskarna som ut-
forde experimentet.

Ett svenskt exempel finns med i boken. Det hand-
lar om blodgivning bland kvinnor i Géteborg.

153 utvalda kvinnor delades — enligt samma
monster som tidigare exempel — in i tre grupper: en
som inte fick ndgon ersittning alls, en som fick 50
kronor i handen och en som genom att ge blod gav
50 kronor till Barncancerfonden.

Aven hir visade det sig att beloningen hade mot-
satt effekt.

I den forsta, beloningslésa, gruppen beslét sig
52 procent for att ge blod. I den andra, den med
ersdttning, var det bara 30 procent som valde att ge
blod. Den sista gruppen, den som skinkte pengar till
Barncancerfonden, fick 53 procent blodgivare.
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Inférandet av ekonomiskt incitament ledde inte
till mer av det 6nskade beteendet. Det ledde till min-
dre. Orsaken var att det flickade ned den osjélviska
handlingen och »tringde undan« en inre lingtan att
gbra nagot gott, drar Daniel Pink som slutsats.

Fusk och knark

Yitre pdverkan i form av beléningar kan ocksd ge mer
av sddant vi absolut inte vill ha. En bonus eller pro-
vision kan fd manniskor att vilja ta genvigar f6r att
n4 sitt mal, vilket kan innefatta fusk.

Idrottsmin tar steroider for att fa béttre resultat.
Direktorer styr rapporter for att fa prestationsbonusar.

Mal som folk sitter upp ét sig sjdlva och som
handlar om hur de ska bli bittre pa ndgot dr oftast
hilsosamma. Men mal som sitts av andra — som till
exempel sdljmal eller kvartalsvinst — kan fé farliga
biverkningar.

Yttre paverkan kan ocksa leda till ett beroende.
Nir man en ging har fatt en beloning f6r att ha utfort
en uppgift sa férvintar man sig att det ska upprepas.
Genom att erbjuda en beloning signalerar uppdrags-
givaren att uppgiften inte ar attraktiv.

Beloning méste anvindas om och om igen.

Nir vi ser pa hur ménniskors hjirnor fungerar sa
uppticker vi likartade reaktioner nir vi lovar dem
ekonomiska beloningar eller nér vi ger dem kokain,
nikotin eller amfetamin.

Dirfor kan det pa kort sikt fungera att ge pengar
till manniskor som slutar roka. Ett beroende ersitts
av ett annat.

TyplochTyp X
Operativsystemet Motivation 2.0 bygger p4 ett
beteende som Daniel Pink kallar f6r Typ x. Det be-
teendet drivs mer av yttre 6nskningar dn av inre. Det
bryr sig mindre om den inre tillfredsstillelsen i en
aktivitet och mer om de yttre beloningar som denna
aktivitet leder till.

Men det behdvs en uppgradering for att mota de
nya sitten som vi organiserar och tinker pa.

Motivation 3.0 bygger pé ett beteende som Daniel
Pink kallar fér Typ 1.

I stér for »intern« och x stdr for »extern«.

For Typ x ir det huvudsakliga incitamentet yttre
beloningar, all eventuell djupare tillfredsstillelse ér



vilkommen, men inte lika viktig. For Typ 1-gruppen
ar det viktigaste incitamentet frihet, utmaningar
och meningen bakom sjilva uppgiften; alla andra
fortjanster dr vilkomna, men det dr mest som gradde
pa moset.

Typ 1dr den tredje drivkraften.

Viktigt att vetaom Typ |

% Typ I-beteendet &r inlart, inte medfott.
Varje Typ Xkan bli Typ I.

% Typ | gor i langden nastan alltid battre ifran sig én Typ X.
Att fokusera pa yttre beldoningar ger snabba resultat, men
innebar ett arbetssatt som blir svarare att vidmakthalla.

% Typ |-beteende innebaér inte férakt fér pengar
eller berémmelse.

En rattvis och tillracklig l6n ar viktig for det tar bort penga-
fragan fran agendan, sd att Typ | kan koncentrera sig pa sjalva

arbetet. For Typ Xutgor pengar sjalva agendan.
% Typ I-beteende &r en férnybar energikilla.

Typ |-beteendet forlitar sig pa energikallor som enkelt kan

mangfaldigas och som astadkormmer liten skada. Typ X
kommer alltid att bli dyrare och dyrare.

% Typ |-beteende framjar battre fysisk och psykisk hélsa.
Sjalvstyrande och inre motivation ger battre sjalvkansla,

battre relationer till andra och ett allmant storre
véalbefinnande.

Sjalvstyrning

Daniel Pink beskriver ett foretag som tillimpar det
som kallas Rowe, som pd svenska skulle kallas resul-
tatorienterad arbetsmiljo.

P& en Rowe-arbetsplats finns inga arbetsscheman,
ddr gar och kommer folk som de vill. De behover
inte vara pa jobbet en viss tid. Huvudsaken ar att de
ser till att fa jobbet gjort.

»Ledarskap handlar inte om att gd omkring och se
om folk dr pé sina kontor«, menar chefen.

For honom dr pengar en »motivationstroskel«.
Minniskor méste betalas bra, sd att de kan forsorja
sina familjer. Men nér detta grundkrav vl dr upp-
fyllt kan inte kronor och éren paverka prestation eller
motivation sirskilt mycket.

Friheten som ger dem méjlighet att gora ett stor-
artat jobb dr vird mycket mer och svérare att matcha
dn en lonedkning.

»Min pappas generation ser mdnniskor som

resurser. De ér standardbriderna man behéver for
att bygga ett hus«, siger chefen. »For mig dr det ett
partnerskap mellan mig och de anstéllda. De ér till-
gingar. De dr partners. Och partners behéver, precis
som alla vi andra, kunna styra sina egna liv.«

Medfodd kénsla for sjalvstyrning
Sjilvstyrning dr ndgot annat é4n sjilvstén-
dighet. Det handlar inte om »sjélv dr biste
dring«. Sjilvstyrd motivation frimjar kad
abstrakt forstdelse, bittre betyg, storre
uthéllighet i studier och trining, 6kad pro-
duktivitet, minskad utbrindhet och 6kat
mentalt vilbefinnande.

Det ér naturligt f6r mdnniskan att vara
sjdlvstyrande. Det lilla barnet dr i hogsta
grad sjilvstyrande och nyfiken. Det kri-
ver att vi motstdr frestelsen att kontrollera
folk — och i stillet bérjar géra allt vi kan for
att dtervidcka deras djupt rotade kénsla for
sjlvstyrning. Denna medfodda formaga till
sjdlvstyrande tillhor sjilva hjirtat i Motiva-
tion 3.0 och Typ 1-beteende.

Daniel Pink berittar om flera foretag
som infért vad som skulle kunna kallas f6r
kreativ fritid. Han ndmner mjukvaruforeta-
get Atlassian som ett exempel, dir medar-
betarna dgnar en dag var tredje ménad ét att
arbeta med vilket mjukvaruproblem de vill.
Under forutsittning att det 4r nagot som
inte har med deras dagliga arbete att gora.

P ett annat amerikanskt féretag, 3M, far medar-
betarna dgna 15 procent av sin arbetstid at projekt
som de sjdlva viljer. Det var under dessa 15 procent
som forskaren Art Fry kom pé idén med ett anteck-
ningsblock bestdende av sjilvhiftande papperslap-
par — Post-it-lappen.

Google ir ett tredje exempel pd hur medarbetare
friges tid till att tinka fritt och kreativt. Google
News, Gmail och Google Talk dr exempel pé pro-
dukter som fotts under de 20 procent av arbetstiden
som de anstéllda kan jobba med egna projekt.

Att bli en méastare - inte nédvandigtvis vinnare
Daniel Pink dgnar ett kapitel at »mésterskap«. Det
handlar inte s& mycket om att tdvla som att behirska
nagot till fullindning.

Motsatsen till sjdlvstyrning dr kontroll utifran.
Kontroll leder till foglighet; sjilvstyrning till enga-
gemang.
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Inre motivation framjar kreati-
vitet; att hantera yttre motiva-

tion ar skadligt for kreativiteten «

Ett av mélen med Motivation 2.0 dr att férma
minniskor att gora vissa saker pa ett visst sitt — alltsa
att fa dem medgorliga. Dar kommer moroten och
piskan in i bilden.

Men sé priglades ocksd 1goo-talet av rutinupp-
gifter. 2000-talets arbetsuppgifter dr mer komplexa
och kriver en vetgirig hjirna och en vilja att prova
sig fram till en helt ny 16sning.

Motivation 3.0 sdker engagemang.

Flow = sjdlvstyre

Den amerikanske psykologiprofessorn Mihaly
Csikszentmihalyi har undersékt ménniskors enga-
gemang i arbetet och kommit fram till att den hogsta,
mest tillfredsstdllande upplevelsen i mdnniskornas
liv dr att de upplever flyt, eller flow.

Trots att det ér ett begrepp som inte uppmarksam-
mats sérskilt mycket inom forskningen var det gans-
ka litt for Csikszentmihalyi att reda ut det. I flow dr
malen tydliga. Man méste komma upp pé bergets
topp, man mdste sl bollen 6ver nitet eller forma
leran pa precis ritt sitt. Responsen dr 6gonblicklig.
Bergstoppen kommer narmare eller lingre bort, bol-
len gér rakt in eller ut, krukan blir jamn eller ojamn.

En kalla till frustration pa arbetsplatsen dr det ofta
forekommande glappet mellan vad man méste och
vad man kan gora.

I flow dr férhéllandet mellan vad en person maste
gora och vad han kan géra perfekt. I detta flow lever

Masterskapets tre lagar:

minniskorna sa intensivt i nuet och har sd total kon-
troll att deras kinsla for tiden, rummet och till och
med jaget forsvinner.

I flow 4r madnniskan bade engagerad och sjélv-
styrande.

I ett experiment utsattes médnniskor for fyrtioatta
timmar utan flow (bland annat genom att tvinga dem
att undvika inslag i deras arbete som kunde utlésa
ndjeskinslor), vilket forsatte dem i ett tillstdnd som
var kusligt likt en allvarlig psykisk storning.

Yttre beloningar kan forvandla lek till arbete. Men
det gdr ocksd att géra motsatsen. En del arbetsupp-
gifter framkallar inte automatisket kidnslan av flow,
men behéver dndé goras. Sa de klyftigaste foretagen
ger sina anstillda frihet att utforma sina jobb pé siitt
som kan skinka lite flow 4t normalt sett enformiga

uppgifter.

Mening
Typ 1 vilar pa tre ben. Tva av dem ir sjilvstyrning
och misterskap.

Det tredje dr mening.

Motivation 2.0 ser inte mening som nagot motive-
rande. Tanken forkastas inte, men Typ x ser det mer
som en trevlig accessoar.

I boken siger Mihaly Csikszentmihalyi till forfat-
taren: »Mening aktiverar den energi som far oss att
leva.«

Vi idr skapade for att vara aktiva och engagerade.
Och vi vet att de mest givande erfarenheterna i vra
liv inte kommer fran ett hogljutt krav pa bekriftelse
frdn andra utan nér vi lyssnar till var egen rost — gor
nagot som har betydelse, gor det bra och gér det for
att tjina ett syfte som ér storre dn oss sjilva.

1. Méasterskap ar ett forhall-
ningssatt. Mal kan delas upp
i tva grupper: prestationsmal och
inlarningsmal. Att fa hogsta betyg
i franska ar ett prestationsmal.
Att kunna lara sig tala franska
arettinlarningsmal. | det ena
fallet ar uppgiften avklarad nar
malet &r natt. Se inte din féormaga
som begransad, utan som
forbattringsbar i det oandliga.
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2. Masterskap ar jobbigt. yManga
drag som en gang ansags vara
tecken pa medfodd begavning
ar i sjalva verket resultatet av
intensiv 6vning under minst
tio ar«, har psykologen Anders
Ericsson sagt.

Det kraver medveten traning.
Och ratt mycket javlaranamma.

3. Masterskap ar en asymptot.
En asymptot ar en rat linje
som en kurva narmar sig men
aldrig riktigt nar fram till. Det
ar omojligt att helt och hallet
uppna masterskap, vilket gor
det bade frustrerande och
lockande.



Daniel Pink radar upp ett antal punkter som ér
viktiga f6r arbetets mening. Det dr f6rst och framst att
ha ett konkret mél. Strivan efter att bli rik och beromd
skulle kunna kallas vinstmal, medan inre strivanden
— som att hjilpa andra att fa ett bittre liv — kan kallas
meningsmal.

Motivation 3.0 dr konstruerat for meningsmaxi-
mering.

Att sétta ord pd meningen kan vara utvecklande.
Vid Harvard Business School har studenterna gétt
samman och formulerat en MBA-ed; en variant pd
den ed som ldkare svir, men dir handelseleverna
svir sin trohet mot ideal som dr hdgre in resultatrik-
ningen.

Genom att formulera sig pa ett sétt som inte dr
hamtat ur Typ x-uppslagsboken — som ju bru-
kar domineras av ord som »effektivitet«, »fokus«,
»differentiering« — férménskligas meningen.

MBA-eden skinker hopp om framtiden:

»Som chef dr mitt mél att tjéna ett hogre syfte genom
att fora samman minniskor och resurser for att skapa
ett virde som ingen enskild individ kan skapa en-
same, borjar den drygt 500 ord langa eden. Och s&
fortsitter den:

»Jag kommer att s1a vakt om aktiedgarnas, medar-
betarnas, kundernas och samhillets intressen. «

Det kommer inte bli litt att anpassa niringslivet
till dessa nya sanningar, tror Daniel Pink. Att avlira
gamla forestillningar dr svdrt, att bryta inrotade vanor
dr annu svarare. Men han ér full av fortrés-
tan, eftersom »vetenskapen bekriftar det
vi innerst inne vet«.

Vivet — om vi har tillbringat tid med
smd barn eller minns hur vi sjilva var nér
vi var som bast — att vért 6de inte ér att
vara passiva och fogliga. Vi dr skapade for
att vara aktiva och engagerade.

Och vi vet att de mest givande erfa-
renheterna i véra liv inte kommer fran ett
hégljutt krav pa bekriftelse fran andra,
utan nér vi lyssnar pa var egen rost.

Nir vi gor nagot som har betydelse, gor
det bra och gor det for att tjdna ett syfte

AHA-UPPLEVELSER

Oengagemang kostar pengar

Dar Motivation 2.0 efterstravade foglighet soker Moti-
vation 3.0 engagemang. Det ar bara engagemang som
kan astadkomma méasterskap. Och stravan efter mas-
terskap, vilket ar en viktig men ofta slumrande del av
var tredje drivkraft, har blivit nodvandig for den som vill
lyckas i dagens ekonomi.

Men tyvarr lider manga arbetsplatser av brist pa
engagemang.

En undersokning visar att mer an 50 procent av de
anstallda vid foretag i USA inte ar engagerade av sitt
arbete. 20 procent ar direkt oengagerade.

Utifran det har forskare raknat ut att kostnaden for
bristen pa engagemang ar omkring 300 miljarder dollar
i forlorad produktivitet per ar.

Och da ligger anda USA ganska hogt upp pa listan
over engagerad arbetskraft. | vissa lander ar det bara
2-3 procent som anser sig vara mycket engagerade i
sitt jobb.

Det finns for mycket medgorlighet och for lite engage-
mang pa vara kontor, tycker Daniel Pink. Medgorlighe-
ten kanske gor att du overlever dagen, men for att klara
dig genom natten behdvs engagemang, skriver han.

ATT FUNDERA PA

Sociala nyttans princip

Det har hittills funnits huvudsakligen tvéa slags affars-
organisationer - vinstdrivande och ideella. Den ena tjanar
pengar, den andra ett gott syfte.

Men under de senaste aren har nya slags affarsorgani-
sationer, dar bade ekonomiska och sociala funktioner far
plats, kommit fram. Nobelpristagaren Muhammad Yunus
bygger det han kallar sociala foretag, dar foretagarna
samlar ihop ett kapital, skapar produkter som de séljer pa
den 6ppna marknaden. Men férutom det rent ekonomiska

som 4r storre dn oss sjilva. . R : : ) :
J ! har de ocksa ett storre socialt syfte. »Vinstmaximering-

ens princip har ersatts av den sociala nyttans princip«,
som Muhammad Yunus uttrycker det.

Det &r langt till att dessa foretag blir en norm, men det
arivarje fall en pagaende rorelse.

Vilken princip anvander niier organisation?




Liten litteraturlista for Typ |

Vill du lara dig att utveckla Typ I-beteende hos dina medarbetare?
Eller hos dig sjéalv? Har ar Daniel Pinks egna lastips:

Viilent Is
aloeyd

% Geoff Colvin:
»Talent is overrated:
What really sepa-
rates world-class
performers from
everybody else«

{ Iy

Vad ar skillnaden
mellan de som ar ratt bra pa det de
gor och de som ar mastare? Geoff
Colvin, journalist pa Fortune, kommer
fram till tre saker: 6vning, 6vning och
ovning. Hemligheten ar medveten
ovning: repetitivt, mentalt kravande
arbete.

Typ l-insikt: »Om du satte upp mal
att bli expert inom ditt affarsomrade
skulle du omedelbart borja gora alla
slags saker som du inte gor nu.«

% Mihaly Csikszent-
mihalyi: »Flow: The
psychology of opti-
mal experience«

Epokgorande bok om
yoptimala upplevel-
ser« som beskriver
dessa upprymda 6gonblick nar vi
kanner att vi har kontroll, vet vart vi
stravar och ar mitt i ett bra stim. Den
visar hur manniskor har forvandlat de

Kundservice online:

mest obehagliga arbetsuppgifter till
angenama och givande utmaningar.

Typ l-insikt: »De basta stunderna
intraffar oftast nar en persons kropp
eller sinne pressas till det yttersta
ienfrivillig anstrangning for att
astadkomma ndgot som ar svart och
modan vart.«

% Ricardo Semler:
»Maverick: The
success story
behind the world's
most unusual
workplace«

Ritsurdo Semier

Semler ar sjalv-
styrningsgalning, i motsats till kon-
trollgalning. Han forvandlade det
brasilianska industriforetaget Semco
genom en rad radikala atgarder. Han
fimpade de flesta direktorerna, strok
titlar, 1at 3 000 anstéllda bestamma
sina egna arbetstider och nagra av
dem till och med bestamma sina egna
l6ner. Resultatet? Foretaget har vaxt
med 20 procent pa tva artionden.

Typ l-insikt: »Jag ser det som en
ara att tva ganger nar jag kom tillbaka
fran langresor hade nagon flyttat mitt
kontor — och bada gangerna hade det
blivit mindre.«

-—""""_ Drivkraft

Den over-
raskande
sanningen
om vadsom
motiverar 0ss

Forfattare: Daniel Pink.

Férlag: Bookhouse Publishing.
Originaltitel: Drive — the surprising
truth about what motivates us.
Sprak: Svenska.

Forlag: Bookhouse Publishing.
Utgiven: 2010.

Antal sidor: 213.

Om forfattaren:
Daniel Pink aterkommer garna till
det standigt foranderliga arbetslivet
i sitt forfattarskap. Hans bocker »Free
Agent Nationg, »En helt ny varld«, och
»The Adventures of Johnny Bunko« har
blivit stora framgangar. Daniel Pink har
arbetat inom regering och politik i USA
bland annat som talskrivare at vice-
president Al Gore. Han skriver regel-
bundet for New York Times, Harvard
Business Review, Fast Company, och
Wired. Han har doktorsgrad i juridik
fran Yale Law School.

Daniel Pink bor i Washington med
sin fru och deras tre barn. Besok hans
hemsida: www.danpink.com

www.prenservice.se

Har kan du enkelt och bekvamt
utfora det mesta som géller din
prenumeration, exempelvis:

® Teckna ny prenumeration

* Adressandra

® Reklamera

* Tacka nej till fornyelse

® F& svar pa fragor

Kom ihag att alltid ha ditt kund-
nummer till hands vid all kontakt.
Det hittar du pa din betalningsavi.

Personlig service:

Tel. 0770-457126

Oppet: mandag-fredag
kl.08.30-16.00
kundtjanst@titeldata.se
Postadress: Titeldata AB,
kundtjanst, 112 86 Stockholm
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