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Har vi ndgot att erbjuda? @

Vilka kommer vi att kunna vdlja bland?
Kommer de vi rekryterar att stanna kvar?

Varféor skulle ndgon vilja

Vad soker dagens medarbetare av sin arbetsplats?

Jjobba har?

Vad skapar arbetslust, lojalitet och vilmdende?

Hur kan arbetsplatsen géra for att f&
medarbetarna att ge f-n i det mesta?

Har vi ndgot att erbjuda? V@r organisation sdtter

Sdkraste sdttet att skaffa sig en missngjd nyanstdlld dr att lova = ..
saker som organisationen inTegkan hélla. e Forklara hur du tdnker.
Rekrytering dr mycket ldttare om man sanningsenligt kan sdga

att hdr dr det goft att vara, fér dd behéver man inte fundera

Gver om man ska ljuga.

Driver du en taskig arbetsplats har du att vélja pé att tala om Ndgra férslag:

det - varpé kandidaten avstdr jobbet - eller att férskéna ldget -

med péfoljd att den nyanstdllde drar, alternativt hamnas genom * Aktiedgarna
att stdlla in dojorna men inte sig sjdlv. = Chefen

De flesta ndgot sd ndr normala mdnniskor har en stark dnskan .
att utfora eft lysande arbete och gor s@ helt av sig sjdlva om de * Ledningsgruppen
inte hindras, eftersom de f&r ndgot tillbaks fér egen del av det. = Facket

MEN de levererar bara om de kdnner att arbetsgivaren bryr sig
om dem. = Kunderna
For att de ska trivas mdste du erbjuda en god arbetsmiljo med
gott ledarskap, rimliga krav, god stdmning, arbetsglddje, hogt i
tak, utvecklingsmgjligheter och en hel del annat.
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Hur dr din arbetsplats?

Vér arbetsglddje .
Skadlig?
vér karleksfulla relation till medarbetare och kunder g

v@r férmdga att fa ut ndgot av arbetet for egen del

Ofarlig?
dr det viktigaste for kvaliteten pd vart arbete.
Hdlsosam?

Personal som vantrivs gor i langden inte eft bra jobb. | Hdlsofr'dmjande’)

Darfor tdnker jag mest prata om oss.

Hdlsoskapande?

Michael Rangne 2013-05-11
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Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre

Kan det t o m vara far/igt att inte ha det bra pa . o
sjukfranvaro

Jjobbet?

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdattras. Fér dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbattringsarbetet.”

* Undersékning: 821 vuxna, 20 @rs tid, arbetsdag 8,8
timmar.

* Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
uppbackning lépte 2,4 gdnger sa hag risk att dé é@n de

som inte gjor‘de det. Magnus Svartengren, professor vid KT

Sharon Toker

Studie vid SLL’s Centrum fé 1
Féretag med fa sjukskrivna
. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
réra sig fritt.
. Satsar pa ledarskapet. Stéd till ledarna, rekryterar ~ . .
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet. vadl'qkr‘ VIk‘!‘lgT L?r el hST-
. God kommunikation. Ledaren positiv, vdgar st@ for sin B idinitios
dsikt men kan lyssna pé andra, l6ser sakkonflikter.
. Intresse for medarbetarna och hur de har det.
Samt att chefen har hagst 15 understdllda.
c K
Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare . )
Tyck om, lita pa och var stolt 6ver dina medarbetare
o . Smickra inte.
Skapa en arbetsplats ddr mdnniskor frivs! '
Behoven varierar, men sd gott som alla vill: . X
. Manipulera inte.
= Ha roligt.
* Uppleva ndrande r‘elaﬁoner‘.o Behandla inte andra som objekft.
= Bli sedda och bekrdftade bdde som
manniskor och for det de dstadkommer- Berom gdrna - dkta och drligt - men tacka hellre.
Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas. Kritisera om ngdvéndigt - i enrum.
Du maste vi/ja den andra val fér att kunna leda.
N »
Michael Rangne 2013-05-11




Vad vi gjorde ‘

Tydlighet - kliniken vill att ni ska trivas men behdover er hjdlp
Frdn stormiga stormaten till trivsamma trdffar.
Sysfemcmsk probleminventering i gruppen och individuellt
Vad dr problemen nu?
Vad vill och behéver du/ni fér att vara ngjda?
Hur kan vi komma dit?
Tydlighet - detta erbjuder vi och detta vill vi ha.

Om man dnd@ inte trivs dr det bdttre att man soker sig dit man trivs,
f f a for sin egen skull.

Skrift om att arbeta hos oss och vad det innebdr, vad vi ger och
vad vi forvintar oss. Skickas ut innan ndgon far komma pa
intervju.

Fran 17 till 45 ST-ldkare
Man tog dit sina kompisar.
Satsning pa trivsel, egenmakt och réttvisa (ndsta bild)
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Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Vilj dina vérderingar och lev dem. Sté for dem i alla
riktningar.

Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare att
vara medmdnniska. Inget sldr en ménniska som bryr sig pa
riktigt.

Man kan inte leda mdnniskor som man inte respekterar och
tycker om - sd se till att hitta det bdsta hos varje
medarbetare.

Du har inga “anstdllda” - du har bara madnniskor som vdljer att
I8na ut sin tid s& ldnge de f&r sina egnha behov tillgodosedda.

Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett
privatliv.

Michael Rangne 2013-05-11

Féretag behover BADE kultur och struktur

Struktur Kultur
Chef + Ledare

Kan beslutas, t ex + Vdrderingar, hur vi dr mot
organisationsform varandra
Ofta det enda Kan inte bestdmmas, mdste

organisationen arbetar levas

medvetet med Har vi valt vér kultur? Eller

lamnat kulturutvecklingen &t
slumpen?

Tack till Christer Olsson
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Vad vi gjorde

. Sa'rsmng pa trivsel, egenmakt och rdttvisa
+ Regelbundna maten individuellt och i grupp.
Maximal individuell anpassning - ordna enligt énskemdl alternativt
forklara varfor det inte gar.
Maximal flexibilitet betrdffande ledigheter.
Borjade folja semesterlagen.
Lénedversyn, mer rdttvisa léner.
Jourarbetet fick bdttre ersdttning (fére mig) -> full frivillighet
uppnéddes.
Gora allvar av handledningsobligatoriet.
Gemensam resa var host.
Knytkalas hos mig vart dr, julmiddag i gruppen osv.
Idag mycket god stdmning och samarbetsanda i gruppen.

Michael Rangne 2013-05-11

ﬁk‘ Négra slutsatser —‘

+ Enmdnniska som inte frivs med jobbet och med livet i stort
kommer inte att prestera sitt bdsta.

+ Vill man hjdlpa medarbetarna till goda prestationer mdste man
utgd frdn grundldggande ménskliga behov och underldtta for
medarbetarna att tillgodose dessa dven pé arbetsplatsen.

* Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Snarare dr det en
syn pd livet, ett forhdllningssdtt och en relation till andra.

« Fér att vara en bra ledare mdste man bry sig om sina
medarbetare och visa att man vill dem val.

« Dessutom underldttar det avsevirt om man tycker om sina
medarbetare, @tminstone for det allra mesta.

* Man kan inte férvanta sig perfekta medarbetare eftersom det
inte finns perfekta manniskor. Man fér gilla det som gér och
acceptera resten.

* Uppgiften: att gora sd gott det gdr, inte att
na ett visst resultat.

Vdrderingar

+ Méste viljas och levas
+ Helst bara tre

+ Vad menar vi konkret med dessa ord? Vilka
beteenden genererar de?

Tack till Christer Olsson!




“Mdnniskosyn” - vilka dr dina djupaste
vdrderingar?

1. Var rattvis.
2. Tavara pd allt positivt som finns i alla.
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e’ N
Martin Grauers
Martins FARFARS syn pd andra
(kind for att behandla alla lika)

| 4
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Foretagets kultur och medarbetarnas behov

Sedd, hérd, bekrdftad, uppskattad Orggnisa‘rionen
behéver odla en
Individ, inte utbytbar kultur som

Behovd uppmuntrar
detta

Ansvar, initiativtagande, arbetsglddje
mm &r resultat av kulturen

Tack till Christer Olsson

-05-11

ﬁb 16-8ringen pé villovédgar

Varfér skulle hon lyssna pd dig?

Varje problem i relationen dr en mgjlighet!
En mdjlighet att bygga upp det emotionella
bankkontot i denna relation.

Samma férhallningssdtt kan tilldimpas med
missndjda kunder och medarbetare. Vi
forsoker l8sa problemet och farbédttra var
relation samtidigt.

Vi hjdlper medarbetaren och odlar var relation.

T A 4

Du som vill trivas pd %/g/)ﬂm f7fﬂf//

Jjobbet mdste lisa !/ /"Jﬂ-f.///
denna!

Se separat avsnitt
fér utforligare
beskrivning!

MED ETT FopoR
/ i AV LEON NORORY.

Vad kdnnetecknar
féretag - och
medarbetare - som
lyckas, som ndr sina
mdl och som har
vansinnigt roligt p&
vdgen?
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Allt mdnniskor ber om dr att fa
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

2013-05-11
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Personligt ansvar Sadhlls crEar

Se o]
7 JL A

Sjdlvkdrlek S Behov av

sjdlvrespekt

att héra
till

T

Sjlvkdnnedom N/

> Signal/symtom C°

Vara viktig
fér andra

502

Sjdlvkdnsla,
sjdlvkarlek,
’ sjdlvrespekt
Social ngest,
fobisk
personlighets-
storning

Vara viktig
fér andra

Skuld, skam,
@nger och dngest

Acceptans,
gemenskap,
tillhérighet

How happy are your people?

"Varje ledare vdrd namnet vet hur deras
medarbetare mar.

Detta dr ledarens frdamsta ansvar, och det
ska inte behévas en massa tdrtbitsdiagram
frén personalavdelningen for att visa det -
du bér redan veta hur de mar utifrdn dina

dagliga kontakter med dem."

Michael Rangne 2013-05-11

Ett framgdngsrikt féretag

Odlar berdttelserna och en stark stamkultur.
Drivs av en tydlig vision som visar riktningen.

Styr efter starka vdrderingar som hjdlper till att styra
skutan.

Ger tydliga l6ften.

Tors sdtta upp stora mdl.

Levererar en levande beskrivning som ger dventyrslust.
Har valt en ledig, lnsam och langsiktig position.

Forstdr och tar konsekvenserna av vision, varderingar, l6ften,
mdl och position.

Har en ledare som kan hélla i rodret ndr det bldser.

Fér medarbetarna att dra i samma dnda av repet och plocka
fram det bdsta hos sig sjdlva och andra.

Michael Rangne 2013-05-11

"How did she do it? Easy - she took an
interest in us. She knew each of us, not
only as employees but as human beings.
She not only knew about our hobbies,
families, children, and lives in general -
she sincerely cared about us and always
had time to chat.”

2013-05-11 Michael Rangne

Att skapa ett bra
foretag handlar om att
bygga en god stamkultur

Michael Rangne 2013-05-11




Stamkultur

Ger oss ftillharighet, berdttelser kring ldgerelden och dans
kring totempdlen.

Binder oss samman och ger oss kdnslan av att vara del av
ndgot storre dn oss sjdlva.

Hdr hér jag hemma, hadr finns mina stamfrdnder, mina
symboler och ritualer.

Hdr finns berdttelserna som skapar gemenskap och ger oss
sammanhang.

Har hamtar vi tro och virderingar, sddant som ger mod och
kraft, mél och mening &t resan och vind i seglen.

Det viktigaste dr att hdr har jag roligt och har trivs jag.

Har upplever jag gemenskap, tillhérighet och gladje!

Michael Rangne 2013-05-11

Vi vill inte ha: Vi vill ha nt‘(iigr'a fa, tydligt
meningslosa definierade uppgifter -
sammantrdden och en massa roliga
strategiplaner
organisationsplaner

omorganisationer ndgot - karlek, gladje,

byrdkrati mening och gemenskap...
implementeringar

budgetmonomani ..vi vill ha en fdrgstark,
enfaldighet livsbejakande stam att
hyckleri vara del av...

Vi vill inte ha trékigt!

Visionen

Svaret pa varfer vi gar till arbetet - en
kort, energigivande mening som berdttar
for oss varfor vi finns till, och vart vi ska

fdrdas tillsammans.

Foretaget mdste drivas av visionen, inte
bara "ha" en.

Michael Rangne 2013-05-11

upplevelser som beloning!

Vi vill ge ndgot, och vi vill f&

Vi vill ha Au/ pa jobbet!

2013-05-11

Hur skapar vi en god stamkultur?

"Men innan du kommer sd ldngt maste du inse
ndgot smdrtsamt: i de flesta féretag och
organisationer dr jobbet otroligt frdakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Michael Rangne 2013-05-11

Ingredienser i en god stamkultur

Vi ldr oss och utvecklas hela tiden, och vi delar med oss
av kunskaperna.

Vi f@r anvinda vara resurser - kreativitet, glddje,
galenskap, lidelse - och oss sjdlva - allt vi har, allt vi
kan, allt vi dr och allt vi vill - till stammens bdsta.

Det finns utrymme for glddje, glod, lidelse och
galenskap. Vi har roligt tillsammans.

Sammantagna skapar dessa ingredienser /ojalitet -
fritt vald, for att vi vill och vdljer det.

2013-05-11  Michael Rangne

Exempel pd visioner

Organisationen: Individen (altruistiskt
= We shall make people exemplar):
happy. Jag gor skillnad for
= Connecting people. mina medmanniskor
= Viger vanliga I want to make
mdnniskor en badttre people happy
vardag. Jag vill bidra till att
= Vi ska underhdlla gora vdrlden till en
mdnniskor. bdttre plats dn den
Jjag kom till

2013-05-11 Michael Rangne



Grundvdrderingarna

Varderingar kan liknas vid
personlighetsdrag - de fa, starka
begrepp som ska kdnneteckna
foretaget, organisationen eller
foreningen i sin helhet.
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Alla méste vara med och ta fram visionen. Den f&r
inte komma som pdbud uppifran.

Forst ndr man sjdlv f&tt vara delaktig i att vdlja
visionen bryr man sig om att strdva mot den.

Michael Rangne 2013-05-11

Verksamhetens viktigaste val

Vem ska FA vara med och vilja

vision, virderingar, mal?

2013-05-11
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Vilka grundvdrderingar vill du helst jobba
under?

Engagerade
Generdsa
Manskliga
Inkluderande
Modiga
Lekfulla
Nyskapande

Kvalitet
Kompetens
Effektivitet
Lénsamhet

Vdlj vdrderingar som engagerar medarbetare
och kunder kdnslomdssigt!

Michael Rangne

Alla mdnniskor avskyr att
ta order

“The key to comittment is
involvement.
No involvement, no comittment.”

Viken sorts medarbetare samlar vi pé i var
organisation?

Foretagets medvetna satsning pé
medarbetarnas trivsel avgor vilka
medarbetare man lyckas attrahera och




Bdrkraft - kraft att bidra

Vi maste fdlika mycket som vi ger pa
arbetet, vi mdste fa pafylining!

En anstdlld a@r en investering som
mdste vardas mft.

Michael Rangne 2013-05-11

r fragar ingen:

“Vad kostar det att
jobba at dig?"

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
’ ledarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

Dagens favoritmetod har gamla anor

Vi trdnade hért - men varje géng vi borjade fa
fram fungerande grupper skulle vi
omorgariseras.

Jag ldrde mig senare i livet att vi dr bendgna att
mota varje nK situation genom omor‘gamsa'rion
och ocksa vilken underbar metod detta dr for

att skapa illusionen av framsteg medan den
astadkommer kaos, ineffekfivitet och
demordlisering.

Gaius Petronius, smakdomare vid kejsar Neros hov, dod 66 e. Kr.

Relationer och ndrhet?

« Vdnner, fordldrar, barn, fru?

- Intressen, hobbies?

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet?
Personlig utveckling?

Ohdlsa, stressrelaterade sjukdomar?

2013-05-11

UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBETE

Bristande éverenssti med de férvintningar man sjdlv har.
For svdra uppgifter, orimliga krav och férvantningar.
Understimulering och uttrékning.

Beldningen uteblir

0 Resultaten uteblir, man nér inte det man féresatt sig, brunnit forgaves.

a Fér litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.

0 Man fér for litet tillbaks, for litet kdnslomdssig naring.
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.
Negligering och krénkningar.

Allmént délig stamning pd arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

VAD AV DETTA KOR NI MED HOS ER?
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Hag arbetsbelastning virre.. Eller fdr jag ndgot bra av att jobba hdr?

Nar det inte dr roligt.
Ndr det inte upplevs meningsfullt.
Vid bristande &terhdmtning. Utlopp for mina intressen

Vid ofrmdga att koppla bort de kdnslomdssiga Mening
péfrestningarna pé fritiden. Glidje

Relationer och ndrhet

Nar tillrdckligt socialt st6d saknas. Sidlvkinsla, stolthet. intearitet
Nar arbetet krdver att man férstiller sig. Jalvkansia, stolther, integrite

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens Personlig utveckling
och arbetsplatsens forvintningar. Halsa

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.
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k Maslows "behovstrappa”
- kan dina medarbetare tillfredstdlla
dessa behov pd jobbet?

Sdadant vi mdnniskor behéver for att ma
bra behaver vi f& ocksa pé jobbet!

Sjdlvfar-
verkligande
Satsa alltsd pd trivsel, arbetsglddje och comanchans, PP
emenskaps-
gemenskap. och
tillgivenhets-
behov
Trygghets-
behov
Kroppsliga
behov
Y &
Manniskors djupaste behov kan bara
tillgodoses tillsammans med andra g ) T
mdnniskor. Vi behover andra for att REiiorsctiones ! o e
o » ) rkesman,
kunna ma bral Make, far, son, van... Kollega
Detta faktum dr en gyllene mgjlighet
for den medvetne arbetsgivaren.
Fritid och
hilsa
Fysisk och
psykisk hdlsa
|
Michael Rangne




Gdr det att vara kvinna hos er?

P@ jobbet ska det inte médrkas att hon har barn.

Och hemma ska det inte mdrkas att hon jobbar.

Vilka fordelar for organisationen kan du
se med arbetsglddje?

Michael Rangne 2013-05-11

/

..allt arbete dr tomt, utan kdrlek ( ... ) Det dr att
fylla allt du skapar med en flakt av din egen
ande (..) Arbefe dr kadrlek som gjorts synli
(...) Ty om ni bakar brod med likgiltighet bakar
ni ett bittert brod, som endast till hdlften
mdttar manniskans hunger.

Kahlil Gibran, Profeten

Michael Rangne 2013-05-11

2013-05-11

Arbetsglddje - ett annat ord for
energi och effektivitet

e
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Varfér dr inte arbetsglddje en fast punkt p&
dagordningen?

Tack till Christer Olsson

Né6jda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don”t give a damn.”

"Happy employees vastly
outperform unhappy ones.”

Michael Rangne 2013-05-11

Vilka fordelar for organisationen kan du se med
arbetsglddje?

Formar hela féretagskulturen.
Attraherar de bdsta medarbetarna och f&r dem att vilja
stanna.

Mer motiverade medarbetare som tar mer ansvar och
agerar mer sjdlvstdndigt ndr det behovs.

N&jda medarbetare far mer gjort, &r mer kreativa och
uppfinningsrika, dr mer flexibla, arbetar bdttre i lag.

Hagre produktivitet, kvalitet och farsdljning.

Mindre stress och utmattning, lagre sjukfrénvaro. “Bad
Jjobs kill people”.

Ngjdare kunder.

Michael Rangne 2013-05-11



Ndgra kallor till
arbetsglddje

Férslag till gruppsvning pd din arbetsplats

Férssk komma pd ndgra saker som al sjilv
skulle kunna géra for att ha det roligare pd din
arbetsplats, dvs saker som du sjdlv kan
paverka .

. Vad kan vi tillsammans gora for att trivas
bdttre pd jobbet?

. Vilka nodvdndiga férandringar kan bara ske
med ledningens hjdlp?

Michael Rangne 2013-05-11

Vem ska egentligen motivera vem?

+ Det dr inte ledningens jobb att motivera de anstdllda.
Uppgiften dr att skapa en arbetsplats och arbetsmiljo
med mycket arbetsglddje.

+ Nojda medarbetare motiverar sig sjdlva och varandra.

+ Medarbetarnas inre motivation dr viktigare och mer
I&ngvarig dn yttre motivation i form av beldningar
eller hot.

+ Det dr ddremot ndstintill omgjligt att “motivera”
missndjda och olyckliga medarbetare.

Michael Rangne 2013-05-11

Min arbetsplats
2 3 4 5

Arbetsuppgifterna i sig?

Kunderna?

Mening?

Gora gott for andra?

“Flow", delaktighet i ett arbete
ddr allt fungerar optimalt?

Professionell stolthet, kunna och
utfora ndgot riktigt val?

Arbetskamraterna?
En god ledning?
Humor?

. Kommunikation?

. Delaktighet?

2013-05-11 Michael Rangne

Svérighetsgrad / krav

2013-05-11

Vad kan chefen géra?

Deft dr inte chefens ansvar att ge medarbetarna
motivation for arbetet. Han ska ddremot skapa goda
forutsattningar for att de sjdlva ska vilja och kunna

motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pé
jligheten ar i slutdndan upp till dem; man kan
inte tvinga manniskor att vara lyckliga.

Michael Rangne 2013-05-11

Vad innebdr det att beléna utifrdn principen
om “inre" motivation?

Att hjdlpa medarbetaren uppleva ndgot
som ligger i linje med dennes djupaste
vdrderingar, sjdlvbild och ideal, i linje med
den han innerst inne vill vara, i linje med
vad som dr viktigast for hans personliga
integritet.

Michael Rangne 2013-05-11

jdlp dina medarbetare arbeta i flow

Wl Gyt W 7

e

Skicklighetsniva /
kompetens / kontroll

11
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Hur kénns det att vara i flow? 1 | Flow
e A = : | + "Sjdlvfarverkligande" (Maslow): Att uttrycka alla véra
Mdlsdttningarna dr tydliga. ! inneboende majligheter och talanger fullt ut, allt vi
. Feedbacken dr omedelbar. kan och allt vi dr.
. Balans mellan mgjlighet och skicklighet. * “Flow": Balans mellan utmaning och skicklighet, i en
. Koncentrationen férdjupas. f viss uppgift eller t o m i livet i stort. Hela vér

skicklighet tas i ansprdk, men uppgiften dr inte
sv@rare dn att vi klarar av den.

* I flow dr kraven precis lagom utifrén vér kompetens
for uppgiften, och darfor upplever vi varken stress
eller fristess.

* I flow kdnner vi oss fullstdndigt ndrvarande ,
absorberade och levande.

* Flow dr en mgjlighet till hagre livskvalitet. Ju mer man
befinner sig i flow, desto hdgre dr ens livskvalitet.

. Nuet dr det som betyder ndgot.
. Kontroll @r inget problem.

. Kanslan av tid ar forlorad.

. Forlust av egot.

ONO OIS WN -

Csikszentmihalyi 547

Varfér d@r det svart att uppnd flow pé dagens
arbetsplatser?

Flow

* En kansla av mening med aktiviteten, av att bidra
till négot stérre én en sjdlv, underldttar
upplevelsen av flow.

* Stk aktivt nya utmaningar fér ékad upplevelse av _Enférklaring dr att dven om
flow. | mdnniskor dr gjorda for arbete, dr

de flesta arbeten inte gjorda for
mdnniskor.

it * Justérre del av sin tid som man tillbringar i flow, i |
desto bdttre blir ens sinnesstdmning.

* Flow dr ett anvindbart begrepp dven i personliga
relationer. Medarbetare, barn, partner och
vdnner kan bli till ren rutin om man inte hittar

——
sdtt att fordjupa de kdnslomdssiga banden. Det
dar bara relationer som utvecklas och mognar som
forblir frascha och njutbara. Csikszentmihalyi
Csikszentmihalyi 548 { ‘ 549

| )
| "Shit has a tendency q%
| torun downhill" Q/

Varfsr trivs och stannar folk pd jobbet?

Viktigast: Inte lika viktigt:

1. Fortroende for chefen + Hég lén / \ \
2. Goda karridrmgjligheter ~ + Trevliga arbetskamrater g g
3. Stimulerande arbete + Hég anstdllningstrygghet 1W§n=j q:\‘§=‘§7 é&&,
4. Kunna péverka sin + Sjdlvstindigt arbete |
arbetssituation + Léng semester ‘ / S \ \

5. F& det stéd man behover

N AT
4428 888848828

Work Lifeundersékning 2008, Manpower, 9400 tillfra
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Chefens betydelse kan inte dverskattas

=

Ledarskap utan hdnsyn till médnniskors drémmar och
djupare behov kommer inte att locka fram det bdsta ur
medarbetarna och ddrmed inte heller tillvarata
organisationens fulla potential.

Glddje, mening, gemenskap, sjdlvkdnsla,
integritet, att betyda ndgot for andra...

Vill du lyckas med karridren och trivas pd jobbet?

1. Vdlj chef - inte jobb eller branch

— En bra chef lyfter, utvecklar, inspirerar, ger ndring.

— Ett otydligt ledarskap dr den stdrsta stressfaktorn.

— En ddlig chef dr vanligaste anledningen till att man sdger
upp sig, héller dig tillbaka och kan t o m géra dig sjuk.

Vdlj en foretagskultur som stammer med dina vdrderingar.

Hitta ett jobb som kdnns kul, som du brinner for.

Gor saker du dr bra pg.

Var dkta, var dig sjdlv.

Planera inte for mycket. Testa, ta chansen ndr den dyker

upp.

7. Taen paus ilivet d& och dd och reflektera dver om du &r

ddr du vill vara.

ook wn

Kairos Future

Sagt av Jan Carlzon

= Fér att f& médnniskor med dig mdste du g

Lyssna p& dem \
+ Se och respektera dem som individer \
+ Vara kdrleksfull

+ Ge feedback

+ Kommunicera emotionellt

« Relatera beslut till helheten

+ Férmedla att du verkligen tror pd dina beslut

- Visa att du dr stolt éver féretaget ni arbetar i

+ Hjdlpa dem att kdnna sig trygga

+ Be dem om hjdlp med att nd mdlen

« Ldta bli detaljstyrning!

= Hur organisationen ser ut spelar ingen roll, utover att det
dar bdtfre ju farre led det ar mellan ledaren och kunden.

2013-05-11

Har du som dr chef tdnkt pd att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget

- han ldmnar dig!

Michael Rangne 2013-05-11

Chefens centrala uppgifter

Utveckla mdnniskor.

Lyfta fram ny talang, nya perspektiv och andras
kompetens.

Leda laget.

Sdtta foretagets behov fére sina egna.
Genomfaora fordndringar.

ﬁr

Vem vill du helst ha som chef?

En vinligt leende, skicklig social akrobat som vet hur man
fér sig och som g&tt bdde charmkurs och
ledarskapsutbildning, men som dr opersonlig och som du
inte riktigt vet var du har egentligen?

En osmidig, halvbufflig och ldtt oborstad typ som
oreflekterat kor sin invanda stil, men som dr rak och
tydlig, besparar dig skitsnacket och trots sina brister
visar att han bryr sig om dig och vill dig val?
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Fyra tips om hur du

blir en bittre chef:
“Det centrala i 1L dighur koot ach ot

samspelat | en organisation

chefsskapet dr att o NG

skapa tillit och det ovetieat
bygger man genom att S1E Sl oo e o
vara rédttvis, pélitlig & ReBktars Svr e rtarrbta
och farutsdgbar mot '

sina medarbetare.”

Christer Sandah/

Tillit
betyder
mest
GPW:s defini-
tionaven ut-
marktarbets-
plats dren dar
medarbetarna
. A - “litar pA man-
Medarbetarna vid en “great place to work uiomads
a r for, ar
+ Litar pa@ médnniskorna de arbetar fér. :::;t:rmr::;
*+ Ar stolta 6ver vad de gor. med mannis-
¢ y korna de arbe-
» Trivs med mdnniskorna de arbetar tar tillsam-

tillsammans med. i
Tillit mellan
ledare och
e . medarbetare &r
Tillit mellan ledare och medarbetare dr det som bety-
der mest for att
det som betyder mest. enarbetsplats
ska vara bland
debista.

Killa: Great
Place towork

2013-05-11

Tyck om, lita pd och var stolt éver dina medarbetare
Smickra inte.
Manipulera inte.
Behandla inte andra som objekt.
Berdm majligen - dkta och drligt.
Kritisera om nédvandigt - i enrum.

Du mdste vilja den andra val for att hjdlpa.

"Chefsurspérning”

= Chefen utsatt for ofrivilligt stopp i karridren,
avskedats eller inte natt upp till farvantningarna.

= Beror pé:

+  Otydligt ledarskap (23 %).
+  Bristande sjdlvinsikt (22 %).
+  Ouppnddda ekonomiska resultat (15 %).

UIf Gewers och Cristian Pozo, KTH, pd uppdrag av Kandidata

Féretag som uppfattas som “a great place to work":
Fokuserar pd och arbetar med foretagskulturen, dven i
sdmre tider.

Medarbetarna dr viktiga.
Stora investeringar i personalen.
Fokus pd att attrahera de bdsta medarbetarna.

Inser att ngjda medarbetare ger néjda kunder.

Kommunicerar édven de svéra fragorna.

Tar ett samhdllsansvar.

Involverar medarbetarna i beslutsfattandet.
Informerar medarbetarna.

Satsar pa friskvérd.

360-gradersmetoden for att vdrdera och utveckla
ledarkompetensen

En psykolog intervjuar 7-8 viktiga personer runt chefen.
Svaren sammanstdlls i ett “portrdtt”.

Chefen fér ta del av rapporten i ett Gterkopplingssamtal
med psykologen.

Tillsammans med psykologen diskuteras vigen framdt,
behovet av utveckling, personlig coach eller nya utmaningar.

Skanska
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360-gradersmetoden for att vdrdera och utveckla
ledarkompetensen

Skanska ldgger stor vikt vid chefernas sjdlvkdannedom och hur
de hanterar sin ledarroll.
Man tittar pd

Personlighetsdrag

Strategiskt tdnkande

Férdndringsledning

Kommunikation

Férmédga att leda sig sjdlv

Férmédga att leda andra

Styrkor

Utvecklingsomrdden
Man fokuserar béde pd att korrigera svagheterna och att
utveckla styrkorna.

Underscokning pd Skanska, refererad av Mia Odbas i SvD

De faktorer som mest forknippas med en
framgangsrik karridr

Kontinuerlig utveckling

Kdnsla av att det man gor dr meningsfullt
. Ha roligt pd jobbet

Personlig utveckling

Tjdna pengar

Balans mellan jobb och fritid

. Sitta i ledningsgrupp

. Global karridr

PNOO A WD

Demoskop/Novare Accelerate, kvantitativ kartldggning +
djupintervjuer, 383 svaranden

Varfér man stannar kvar

Flexibilitet, till exempel arbetstider och klddsel
. Rattvisa loner och férmaner
. Inspirerande ledare

. Stolthet ver organisationen, vért uppdrag och
kvalitet i det vi levererar

. Fantastisk arbetsmiljo

. Geografisk beldgenhet
. Jobbtrygghet
. Familjevanligt
. Teknologi i framkanten

Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans: Love em or Lose em

2013-05-11

Vad soker framtidens medarbetare av sin
arbetsplats?

Meningsfulla arbetsuppgifter
. Mgjlighet att paverka sin arbetssituation

Kunna utvecklas i sin yrkesroll

. Inflytande 6ver sina arbetsuppgifter

Kunna kombinera arbete med fritid
Delaktig i verksamhetens utveckling

. Lénenivd

I prioritetsordning, enligt undersokning av SKTF 2005 om

-

VENOOIA W

. "Bristande Maslach”

universitets- och hogskolestudenters attityder.

Varfor man stannar kvar

Karrigrmajlighet, ldrande och
utveckling

Spdnnande jobb och utmaningar
Meningsfullt arbete, att bidra till en
verklig skillnad

LOVE'EM
Fantastiska manniskor
Vara en del av en grupp LOS E EM

Bra chef x
Uppskattning for bra insatser
Kul pd jobbet . L
Sjdlvstyre, en kansla av att kunna

paverka mitt arbete

Love“em or Lose’em
(Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans)

Forhéllanden som framkallar stress i arbetslivet

“"Person-Environment Fit"

— "Hitta rdtt man pd rdtt plats": individbedémning + kravprofil fér
arbetet

Krav/kontrollmodellen

Krav/kontroll/stédmodellen
— "Socialt stad eller socialt klimat"
— Isolerad, utan stéd av arbetskamraterna

. Anstrdngning/beléningmodellen

Bristande KASAM
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Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

1. “Person-Environment Fit" 4. Anstridngnings/beldningsmodellen
— Rdttvisa (I6n, befordran)

— Bekrdftelse, sedd och uppskattad
- Social status

—  Okad sjdlvkdnsla

— Omsorgsfull rekrytering och
inskolning

2. Krav/kontrollmodellen

— Rimliga krav

— Tillrdckligt antal 5. KAI\?\:n,:g
medarbetare

— Information om vad som - EEQNMEhehf
hdnder — Hanterbarhet

6. Maslach och Leitner
— Rimlig arbetsbelastning
— God kontroll 6ver arbetssituationen
— Adekvat belsning

— Delaktig i beslutsprocesserna
- Kunskapsutveckling
— Tydliga mél och ramar

3. Krav/kontroll/stédmodellen _ Bra arbetsgemenskap

- Manniskor, inte bara - Klara riktlinjer for befordran,
medarbetare rdttvisa

- Gemensam mdlsittning Inga virdekonflikter, meningsfullt

arbete

BESLUTS-
UTRYMME/
KONTROLL

“Negativ stress”

+ Nar de upplevda kraven overstiger de upplevda
resurserna.

+ I sammanhang ddr individen upplever en brist pd
socialt stad frén omgivningen.

Stress dr ddrfor ndgot individuellt, dér
min vdrdering av situationen dr
avgorande for min upplevelse och
reaktion pa denna.

N Tack till Kristofer Zetterquist!

2013-05-11

KASAM, krav/kontroll/stéd, anstringning/beloning, dr/tror/vill,
integritet/samarbete

Terrangen

Visionen
Kartan

egritet - Samarbete
<—> Hanterb urh{

—=7

Vad skapar friska foretag?

Kant sig utfrusen, inte vdlkommen i gruppen ->
férebddar sjukskrivning!

Fryser inte ut medarbetare, och ser om det hdnder.

"Positive regards”. Utgdr frén varandras goda uppsdt,
formedlar att vi vill varandra val.

Vidnlighet och vdlvilja.

Stresshantering pé arbetsplatsen

Ldngsiktigt arbete, tar aldrig slut.
- Stresshantering pd bdde organisatorisk och individuell niva.
+ Arbeta utifrdn mdl och virderingar.

+ Delaktighet och arenor fér maten. Informations-APT och
diskussions-APT.

+ Skapa tid for reflektion.
+ Kontroll och autonomi.
« Lev som du ldr.

+ Hjdlp medarbetarna kdnna igen stress hos sig sjdlva och
varandra.

+ Hjdlp medarbetarna hitta trivseln i vardagen.

Hur dr vi med varandra hdr?
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Stresshantering pd arbetsplatsen

Skapa tid fér dterhdamtning.
* Kolla att personen kan koppla av pé fritiden (annars illa
stressad).

+ Hjdlp medarbetaren ha det bra och fd ndring dven privat.

+ Motverka ensamhetsupplevelse privat och pd jobbet.

+ Hjdlp medarbetaren se att man sjdlv kan reglera sitt inre
tillstdnd.

+ Hjdlp medarbetaren till mer realistiska tankar och
tolkningar. Vilka hjdrnbanor vdljer jag att skapa just nu?

* Vid svér stress: se till att medarbetaren far professionell
hjdlp.

* Men stress dr sdllan ett individproblem. Psykoterapi + &ter

till samma kontext -> &terfaller ofta.

Lagom antal medarbetare/chef (hégst 15).

Anstringnings- och beléningsmodellen

Belsning

Anstrdngning

Vem vill ha medarbetare som dr stenhuggare?

Ledarens 6verordnade ansvar dr
att hjdlpa alla medarbetare bli
katedralbyggare och inte
stenhuggare.

Michael Rangne 2013-05-11

2013-05-11

Hur chefen kan forebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en vdrdegrund dar alla behandlas med respekt och
vdrdighet.
Ledarskap dar alla kdnner sig delaktiga i beslutsprocessen.

Alla ska ha kontroll éver sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.

Alla ska ha ritt kvalifikationer fér sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsbérda ska vara hanterbar.
Flexibla arbetstider for att underldtta jamvikt mellan
familjeliv och arbetsliv.

God fysisk arbetsmilj6.

Utveckla en kultur ddr oppen och drlig kommunikation
uppmuntras, och ddr stod och 6msesidig tillit dr normen.

Frdn Hjdrnkoll >

Till allt detta kan lampligen fogas...

Aaron Antonovskys begrepp KASAM. For att vi ska
ma bra behéver vi en

Kansla Av SAMmanhang:
Begriplighet
Meningsfullhet
Hanterbarhet
(Aaron Antonovsky, Hélsans mysterium)

Sldpa sten eller bygga katedral? ]

580

f Salutc;'g.éa{
ledarskap
-~ for haisesam fromgdng

Begriplighet = Hanterbarhet
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Salutogent ledarskap och KASAM

Mening

Begriplighet Hanterbarhet

Motivation, varfér dr vi hdr, vilket dr
det 6vergripande syftet?

Hur fungerar det hdr, vad gor vi,
vilken d@r min roll?

Jag har den kompetens, de resurser,
den tid och det stad jag behaver.

* Mening:
+ Begriplighet:

» Hanterbarhet:

Okad risk for utbrdandhet

Alltfor hoga krav
Bristfdllig kontroll

Bristande gemenskap och stod

Brist pd meningsupplevelse

Bristfdllig beldning (i vid bemdrkelse), ordttvisor
Vdrderingskonflikter

(Maslach och Leiter)

EC AN

Existentiella faktorer som rdttvisa och meningsfullhet har
visats vara mycket viktiga for arbetsmotivationen och som
orsaker till arbetsrelaterad ohdlsa.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner

Bra arbetsgemenskap

= P& arbetsplatsen forefaller det som att
goda personliga relationer och en kidnsla av
gemenskap mellan medarbetarna forebygger
"utbrdndhet”.

= Behdvs dven bra stod utanfér arbetsplatsen.

= Mentor sikert bra fér manga.

co A wN e

2013-05-11

God psykosocial arbetsmiljo enligt Maslach

Lagom krav (krav/kontroll/stod)
Inflytande (krav/kontroll/stod, KASAM hanterbarhet)
Socialt stod (krav/kontroll/stod, KASAM hanterbarhet)
Meningsfullt arbete (KASAM, mening)

Forutsdgbarhet (KASAM, begriplighet)

Beldning (anstringning/beloning)

Maslach och Leitner

Stress - med risk for "utbrdndhet...

..en annan riskfaktor dr att man uppfattar sig
sdmre stdlld / belénad én andra medarbetare

Centralt att skapa en kdnsla hos de anstdllda
av att arbetsplatsen dr rattvis i alla
avseende

Stressorerna

. Dadliga kartor
. Orimliga forvantningar
. Integritetskrdnkningar

O RGO

Stressekvationen
Skyddet

1. Nyanserade kartor

2. Rimliga férvdntningar
3. Balans mellan integritet
och samarbete

Ensamhet, brist pd stéd 4. Gemenskap, goda relationer
Bristande kontroll 5. Kontroll, egenmakt

Brist pd mening 6. Mening och sammanhang
Prestationsbaserad 7. Basal sjdlvkansla
sjdlvkdnsla

18



Att hjdlpa “stressade” medarbetare

Hjélp dem &tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor
Hjdlp dem ftill rimliga och realistiska forvdantningar
Hjdlp dem hitta en rimlig avvdgning mellan samarbete och
integritet

. Hjdlp dem ta hand om sin egen integritet
Hjdlp dem se fordelarna for dem sjdlva med att samarbeta om

rimliga saker pd ett bra sdtt
Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

2013-05-11

Skapa en organisation som stédjer
medarbetarnas mgjligheter att hitta en bra
balans mellan egna och organisationens behov

[ | e

Smdrta

Signal/symtom

Och hjélp dem hitta balansen mellan sin
personliga integritet och behovet av samarbetel

Integritet Samarbete
Individ J Grupp/samhdlle
Originalitet Konformitet

Signal/symtom

591
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