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“Meningen med livet som chef”

Négra kompletterande ténkare

N
..repa Stephen R. Covey

OVER 15 ity gy g0 Vad menas med att leva med integritet?

The seven habits of highly
effective people

- restoring the character ethic o
OVER 15 MILLIoN gq,

Att leva och verka till 100 % Kongruens mellan dina

hégsta vdrden och
ditt sdtt att leva.

Gldadje, lycka och
http://www.youtube.com sjdlvkdnsla fOIJef‘ av
/watch?v=78AVc2jV4Sg kongruensen.

En personligt fargad sammanfattning av
Michael Rangne juli 2011 https://www.stephencove
y.com/
mrangne@gmail.com

En vdg till lycka och sjdlvkinsla Hur viljer ja

OVER 15 MILLION S0LD Att leva efter mina djupaste . -5
3 véirderingar. Ett bra mdl mdste utgd frdn och vara
samstdmmigt med mina djupaste

Djupgaende karaktdrsodling - inte el Tl

ytlig personlighetsutveckling.

EFPE OPLE* ‘ Vem jag dr - inte yta och sken.

Powerful Lessons
in Personal Change

Kort sagt: att leva efter MINA
EGNA djupaste vdrderingar, inte

Stephen R. Covev efter andras vdrdering av den yta
5 jag visar.

Ole Jacob Raad: Styr tiden effektivt (Ledarskap och lénsamhet nr 2, 1981).



mailto:mrangne@gmail.com
http://www.youtube.com/watch?v=78AVc2jV4Sg
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1. Be proactive Beroende

2. Begin with the end in mind ¢
3. Put first things first Oberoende

"Interdependence”

Karaktdr

Personlighet

6. Synergize

A tTT

Faser i vart forhdllande till andra madnniskor

Beroende V@r kultur hyllar oberoende
. och sjdlvstdndighet.

|
- Frugng&ng och ﬁf‘r lyé:kl‘i,gfoliv
ygger. emellertid pd var
Oberoende f%r‘ma a till effektivt
samarbete med andra
mdnniskor, 6msesidigt
beroende.

Men bara mdnniskor som
utvecklat en hog formaga
till oberoende klarar deftal

Omsesidigt
beroendel

1. Freedom to chose - jag kan vilja

A

a 2. Choice - vilj
! 3. Action - handla

sk et
4

6. Creation - skapa tillsammans
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Ge och héll l6ften

Involvera
andra och
arbeta
fram
lésningar

Vana 1-3 i sammanfattning

1. Be proactive
(personal vision)
Freedom to chose

| 2. Begin with the end in mind |

(personal management) | |/
Action /

Forméga att ge
och hélla I6ften

| Selfmastery and |

(personal leadership) J selfdiscipline

‘\ chOiCe 7777““ “ | /
| 3.Putfirst things first | Independence |
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Vana 4-6 i sammanfattning

6. Synergize

1. Be proactive (freedom to chose) )
SN <

\ 9 i
\ 2. Beginwith the end inmind (choice) -
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| < (B3 Petfirst things firsr (Gevion) )

Problem vid

ADHD

Problem vid

6. Synergize (creation)

Aspergers
syndrom
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Fyra kategorier av krav pa var tid Kvadrant 2 dr nyckeln till effektivare tidsanvdndning

" Ej brattom
Inte brattom

En 6vning med potential att férdndra ditt liv Min nya privata vana

Fundera ut en aktivitet i ditt privata liv som du, om du
utforde den regelbundet och vildigt bra, dr 6vertygad om
skulle ge fantastiska resultat, resultat som du innerligt
dnskar och drémmer om.

Fundera ut en motsvarande aktivitet i ditt
yrkesliv/offentliga liv.

De valda aktiviteterna dr uppenbart virdefulla men inte
akuta, samt fordrar ditt eget initiativ, och dr sdledes
typiska kvadrant 2-aktiviteter. Om de var brddskande -
inte kunde vidnta - skulle du férmodligen redan ha utfort
dem.

Min nya familjevana Min nya vana p@ jobbet
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Arbetsglddje i avsevird sammanfattning

Lisa Wade

Sa lyckas du som

medarbetare Hitta ett jobb du ty.

Gor det bra.
Och gé hem.

54 blir du en battre
medarbetare

19

Lisa Wades tolv rdd fér hur du lyckas som medarbetare

Du och din chef
dr inte med i olika
lag - ni sitter i
samma bat!

Ve NGO s e N

Tips for att bli en vardefull medarbetare som
pd jobbet

Lisa Wades tolv rdd fér hur du lyckas som medarbetare

|
F@ jobbet gjort.
F@ jobbet gjort i tid.
F@ jobbet gjort i tid - med ett leende.

Se vad organisationen ..OCH till dina egna behov!

behaver... = Dudr pd jobbet en stor del av

SR el = Satsa pd samarbete. ditt liv. Se till att f& ut mer dn

Kédnn Tg .SJCIIGVA 0 ke sdlan i el 6 or alla timmarna. Bdde

Forsta dig pd andra. synvinkel - dven din chefs. ing och gladje!

Stotta din chef. Vad behaver de av dig? Du dr en “produktionsresurs".

G G kR Begdr klara besked frén Utveckla dig sjdlv o;h ditt

din chef om vilka kunnande kontinuerligt.

A farvantningar han har p& Insikten att livet dr mycket

. Var lojal. dig. mer dn arbetet kan gora dig

10. Skaffadig tjockare hud. Begir regelbunden, till en bdattre medarbetare.

11. Var klok. spontan dterkoppling - vad Ansvaret for allt detta ligger
. gor du bra, vad kan du pé dig sjdlv.

12. Haett liv. géra bittre och HUR?

Tank sjdlv.

0 ® N o Ok wD




@ F& jobbet gjort (sammanfattn

sta 6nskemdl dr att du faktiskt gor ditt

Klargér férvidntningarna och vad som dr ditt ansvar.
Kavla upp drmarna.
Leverera gdrna litet mer dn chefen forvdntar sig.

Still upp med hela dig sjdlv - huvud och hjdrta, tankar
och engagemang, och visa att du gillar det du héller pd
med.

Fokusera.

Var flexibel.

0 Fé jobbet

Se till att ge ett gott forsta intryck - kompetent, positiv och

produktiv - s@ blir det ldttare ldngre fram. “Om du fér rykte om

dig att kliva upp tidigt p& morgonen, kan du sova s& ldnge du vill”

(okdnd upphovsman).

Fokusera

+ "Multitasking” @r en myt.
Koncentrera dig pé de viktigaste uppgifterna, de som skapar
virde for ditt foretag.

+ Prioritera de nédvindiga uppgifterna fére de roliga men mer
perifera.

+ Tank inte fér mycket pd enskilda uppgifter. Tank hellre pd vad du
vill uppnd pd sikt.

Fd jobbet gjort - i tid

Sdtt igdng, hellre dn att 6verplaneral
Om du har ovanan att skjuta upp saker har du ett problem du
behsver ta tag i.
Folk som levererar i tid ldgger man madrke till - de dr inte
vanliga.
Du dr en viktig kugge i systemet. Darfér viktigt att ledare och
kollegor kan lita pd dig.
Det dr viktigare att hélla tiden d@n att f@ ett strdlande
resultat. "Good enough” f8r duga fér det allra mesta.
Viktigt att du ldr dig skilja pé ordindra uppgifter och de som
verkligen mdste goras sd perfekt som mgjligt. Perfektionism
uppskattas sdllan.
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0 Fé jobbet

Chefens frdmsta énskemdl dr att du faktiskt gér ditt jobb.

“80% av all framgdng handlar om att faktiskt infinna sig"

(Woody Allen).

Klargér férvintningarna och vad som dr ditt ansvar.

+ Vad ska jag dstadkomma de ndrmaste 3/6/12 mdnaderna for att
chefen ska vara riktigt ngjd?

+ Begr tydliga och helst médtbara mdl, och be att fd meningen med
dessa forklarad om du inte sjdlv ser den.

- Tasjdlv initiativ till att diskutera férvintningar och mél om inte
chefen gor det. Om chefen inga har s& kom med egna férslag.

Stdll upp med hela dig sjdlv - huvud och hjdrta, tankar och

engagemang, och visa att du gillar det du hdller p& med.

"Det du dr, var fullt och helt, och icke styckevis och delt”

(Henrik Ibsen).

0 Fa jobbet gjort

Var flexibel. Det kommer alltid att finnas saker som
mdste géras och som inte ingdr i ndgons
arbetsbeskrivning.

Forssk forstd och anpassa dig till “kulturen” p&
arbetsplatsen. Om du inte alls passar in s@ byt jobb.
Frdga andra ndr du inte vet hur du ska géra,

Summera per mail eventuella nya uppdrag och
dverenskommelser till uppdragsgivaren och fraga om du
missforstétt ndgot.

Fa jobbet gjort - i tid

Gar listor 6ver vad som ska géras, och prioritera sedan.
Minns matrisen: viktigt/oviktigt resp akut/inte bréttom.
Bryt ned svéra uppgifter i mindre delar och bérja beta av.

Planera din tid

« Skapa ostord tid.

+ Schemaldgg det viktigaste férst.

+ Gor det svéraste pd den tid pd dygnet dd du fungerar bést.
Fréga dig sjdlv d och d&: Ar det hdr det bdsta sdttet att
anvdnda min tid just nu? Sluta pléttra med trams.

Om en deadline d@nd§ dr pd vég att spricka: sdg till direkt.
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@ F& jobbet gjort i tid - med ett leende @ Fé jobbet gjort i tid - med ett leende

= Vilka signaler sdnder du? Vilken inverkan har du pé dina Var stolt éver ditt jobb.

arbetskamrater?

+ Negativism, desillusionering och cynism smittar.
Positiva, humoristiska, omtdnksamma och konstruktiva manniskor
bidrar med mycket mer dn sjélva arbetsinsatsen pd jobbet.

Vilken arbetsgivare anstdller frivilligt en duglig men sur och
negativistisk person om hen har ndgon valmgjlighet?

= Samarbete dr nyckeln till att fungera pé en arbetsplats idag.

Om folk inte gillar att arbeta ihop med dig har bdde du och
féretaget ett jdtteproblem.

“Doktor Sletteboes trivselkurva” 54 byckas du soes
etare

Doktor Sletteboes trivselkurva

r —t
Optimal mingd mys & pys

G Tips for att bli en positiv medarbetare

Sméprata med kollegorna, dven de du inte kdnner s@ val.

Forssk méta nya férslag frén chefer och kollegor med ppet
sinne.

Ge konkreta och positiva reaktioner till chefer och kollegor.

Upptdck glddjen i att sprida glddje till andra. Skratta och le
oftal

Satsa pd samarbete.
+ Led andra och dig sjdlv.
Flexibilitet och smidighet i umgédnget.
Forsok se saker ur andras synvinkel, dven din chefs. Vad behéver de,
och vad behéver de av dig?
Du och din chef dr inte med i olika lag. Ni sitter i samma bét.

Leta meningen med det du gor (ingen skulle betala dig for ett

jobb som inte har négon sorts mening).

Sdg nej ndr s& dr lampligt, men pé ett bra satt

+ Be om betdnketid
Du sdger samtidigt ja till ndgot annat (kanske roligare)
Be om hjdlp att prioritera vad du ska gora (vilka andra
uppgifter vill du att jag ska sldppa for att hinna med det
hdr?)

Minns "Doktor Slettebdes trivselkurva".

Om du vantrivs och inte lyckas dndra det - byt arbete!

Sok dig till féretag som gér bra; stdndiga nedskarningar tdr

p& humér och arbetsglddje.

@ Hur blir du en uppskattad kollega?

Ldr dig att lyssna.
Coacha dina kollegor, hjdlp dem att vixa och utvecklas.
Ge feedback till andra (f f a positiv).

Var generds med din tid, ditt kunnande och din hjdlp (men
inte naiv).

Dela dran med hela teamet.
Be om ursdkt ndr pékallat.

@ Tips for att bli en uppskattad medarbetare

Begdr klara besked frén din chef om vilka férvintningar han
har pé dig.

Begir regelbunden, spontan &terkoppling - vad gér du bra, vad
kan du gora bittre och hur?

Insikten att livet dr mycket mer dn arbetet kan géra dig till en
bdttre medarbetare.

Du dr pé jobbet en stor del av ditt liv. Se till att f& ut mer &n
l6nen fér alla timmarna - bdde mening och glddje.

Du dr en “produktionsresurs”. Utveckla dig sjdlv och ditt
kunnande kontinuerligt.

Ansvaret for allt detta ligger pd dig sjdlv.




@ Kdnn dig sjdlv

Nyckeln till gott samarbete med andra ligger férst och framst i

att kdnna sig sjdlv och forstd hur man paverkar andra.

Stdmmer din egen bild 6verens med hur andra uppfattar dig?
Vem vill du vara, och hur uppfattas du?

Ar de vdrden och personlighetsdrag som forknippas med dig de
du sjdlv 6nskar férmedla?

Ar du kverulant, sanningssdgare, perfektionist, konfliktradd,
charmig men opdlitlig, krdver du orimligt mycket av andra?

Vid problem - handlar det om kompetensbrist, motivation eller
personlighet?

Vad motiverar dig och ger dig energi?

Frdga chef och kollegor hur de uppfattar dig, och vilka svaga och

starka sidor de ser.

@ Besvdrliga kollegor

Kommer det alltid att finnas.
Det dr normalt med konflikter.
Satt granser.

Spring inte till chefen - ta upp det direkt med
vederbsrande med konkreta jagbudskap.

Sdtt en norm for hur ni uppfér er pd foretaget, som ni
kan luta er mot ndr ndgon faller ur ramen.

Stdrk dig sjdlv och bestdm sjdlv hur stort inflytande
denna person ska ha éver dig och hur du mér.

@ Stotta din chef (sammanfattning)

Chefen har férmodligen mer att géra dn du, sd koncentrera dig pd
att vara en effektiv och sjdlvgdende medarbetare som gor livet
lattare for honom.

Forssk forstd din chef och hur det ser ut frén hans utsiktstorn.
Vad forssker chefen @stadkomma, vad dr viktigt for honom?

Hur kommer du in i bilden? Vad behéver chefen av just dig for att
organisationen ska kunna ng sina mal?

Frdga chefen vad han vill ha av dig.
Férsok leverera det som din chef verkligen behéver.

Nar chefen synes gora mindre bra saker dr det okay att ta upp
det. Gor det lugnt och sakligt, i enrum. “Jag dr bekymrad 6ver en
sak, skulle du vilja att jag berdttar om det?”
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@ Férstd dig pd andra

= Din férmdga till samarbete dr avgérande for hur det
gdr for dig pd jobbet. Du &r en del av ett stérre
sammanhang.

= Social och emotionell férmdga allt viktigare idag.

= Prata mycket med just de du inte forstdr dig pg,
lyssna och férssk férstd deras virldsbild.

Relativisera 8 yckas du soms

medarbetare
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@ "G din chef glad idag"

Chefen dr inte 6ud - hen behdver all hjdlp han kan fd. Chefens
framgdng beror mer &n ndgot annat pd hens férmdga att fa
medarbetarna att bidra med allt de har och kan.

Forsok forst@ din chefs situation och behov. Vad forssker chefen
dstadkomma, vad dr viktigt for honom?

Visa att du forstdr att ni sitter i samma bét, att ni dr med i samma
lag, och att ni inte @r motparter eller fiender. Ni har samma mdl -
att skapa en god och lénsam arbetsplats.

Hur kommer du in i bilden? Vad behover chefen av just dig for att
organisationen ska kunna nd sina mal? Frdga gérna vad chefen vill
ha av dig.

Forsok leverera det som din chef verkligen behaver, i tid, med ett
leende.

Snéa inte in pé din egen arbetsbeskrivning. Det dr viktigare att
fokusera pé de stora linjerna och férsska se vad féretaget behéver
av just dig just nu.



din chef glad idag”

Var 6ppen med vad du sjdlv vill och behéver. Sdg ifrdn, var tydlig.
Chefen dr inte tankeldsare.

Var vinlig och Trevli? (om inte omstdndigheterna tydligt talar
for ett annat forhdliningssatt i sfunden?.

Var osjdlvisk, dela med dig och hjdlp andra.

Forstd vad samarbete betyder, och visa deft.

Ta inte allt sd allvarligt, ha litet humor och sjdlvironi.

Var mottaglig for feedback (sdrskilt ndr du sjdlv bett om den).
Informeraom problem i god tid.

Pldga inte chefen med detaljer.

Anvind inte chefen som psykolog.

Om chefen rékar ha gjort ndgot bra - sdg det.

Eventuell kritik framféres pd ett trevligt sdtt, i enrum.

@ Utnyttja medarbetarsamtalen

lighet att f& information och pdverka
arbetssituationen det kommande dret.

Ta sjdlv initiativ till samtalet om inte chefen gor det.
Konsten att ge och ta feedback dr central.

Vil férberett, systematiskt, personligt (ska handla om dig).
Férbered dig: vad har du dstadkommit, vad vill du géra ndsta
ar?

Utvirdera dina insatser och utveckling det senaste dret.

Faststill behov av utbildning och utveckling det kommande
dreft.

Ska resultera i en plan med arbets- och utvecklingsmdl fér det

kommande dret.

@ Var forsiktig med att kritisera chefen

Om chefen rdkar ha gjort ndgot bra - sdg det gérna. De flesta

chefer dr sviltfédda pa uppskattning och berom.

Nar chefen synes géra mindre bra saker dr det helt okay, t o m
omtdnksamt, att ta upp det. Gor det lugnt, sakligt, sd ndra inpa

som mdjligt, pa ett trevligt sdtt, utan aggressivitet, i enrum.

Skicka upp en testballong: “Jag gi‘I‘" bekymrad 6ver en sak, skulle

du vilja aft jag berdttarom det?

UTE& i ord och tanke frén att chefen gor sitt bdsta och bara
behaver litet autentisk feedback.

Visa att du forstdr att ni sitter i samma bdt, med samma mal -
en god och Iénsam arbetsplats.

Var beredd pd att du riskerar att sjdlv fd kritik i retur.
Mnniskor dr ofullkomliga och 6mtdliga. Ar den tdnkta kritiken
nodvdndig? Ar det sannolikt att kritiken kan leda till en positiv
fordndring?
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@ Problem och risker i férhdllandet till chefen

Overdrivet kompisskap (ni har olika roller).
Problem med auktoriteter
Overdriven rddsla och respekt
Bristande respekt
Ovilja att alls underordna sig en chef, tvngsmdssigt géra
tvdrtemot
Lég sjdlvtillit
Likgiltighet for auktoriteter - de bara vinder papper, det dr
Jjag som skapar vdrdena har!

@ Utnyttja medarbetarsamtalen

Sig vad du tycker (pd ett respektfullt vis).
Bersm gdrna din chef (om drligt kdnt och menat).

Om du bara far héra negativa saker - fraga om det inte
funnits ndgot positivt.

Var dppen, be om konstruktiv kritik om du inte far det.

Ta in och minns de positiva omddmena, inte bara det
negativa.

@ Var forsiktig med att kritisera chefen

Chefen dr ocksd manniska, med en annan roll men med samma
ménskliga behov och samma s@rbarhet som alla andra. Det &r
inte roligare med kritik bara for att man dr chef.

Var litet tolerant mot chefens besvdrliga sidor. Hen dr
mdnniska och han har troligen stérre press pd sig dn vad du
har. Klaga inte p& smédsaker.

Samtidigt finns det situationer ddr din sjdlvrespekt krdver att
du sdger ifrdn, dven om det kan sluta med att du mdste byta
jobb.

Framfor inte kritiken som om din uppfattning var den enda
majliga.

Nar beslut dr fattade dr det for sent att komma med kritik.



@ Se den stora bilden

Snéa inte in pd din egen arbetsbeskrivning. Det dr viktigare

att se vad foretaget behover av just dig just nu.

Virdera allt i férhdllande till den stora bilden - foretagets

mdl, mission, vision, grundldggande vérderingar och position.

Vad dr det foretaget ska dstadkomma, och hur kan du bidra?

Visionen anger fdrdriktningen, ger inspiration och energi,

hjdlper oss att vilj

Det dr viktigt att du trivs, men det dr inte foretagets “raison
“etre”.

Du mé& ha goda idéer och kloka synpunkter, men din chef vet
mer om helheten.

Identifiera dig med produkten. Det underldttar om du inte

bara kénner till det stora mélet utan ocksg brinner for det.

Ldmna kokongen och spana efter mgjligheterna.

“Om vidrdskap”

Vdrdskap dr konsten att fd den andre att kénna sig vélkommen, inge en
kinsla att vi ppriktigt glada att personen dr hdr. Vantad, nskad,
efterldngtad, vardefull.

Att tjdna dr att finnas ddr for n&aon annan. Att lyssna, férstd och fréga
sig vad denna médnniska just nu behéver och vad man kan géra fér henne.

Ett omtdnksamt system glémmer aldrig bort vem systemet tjdnar.
Vi ser och forstér det storre sammanhanget.
Vi har alltid ansvar fér hur vi vl jer att reagera pd det som hénder.

Personen framfor dig dr i forsta hand manniska, i andra hand gdst och
férs i tredje hand kand.

Utveckla métet mellan mdnniskor, inte bara produkten.
Relationer dr t o m viktigare fér vért vilbefinnande dn kost och motion.

Mdnniskor som bygger relationer i varje méte skapar inre
tillfredsstdllelse’och yttre framgdng.

AITT oppna upp for en dialog vid varje méte dr att ta alla manniskor p&
allvar.
Ett mate mellan vdra innehdll, inte mellan skalen/férpackningarna.

Kunskap dr 18ngt mer dn att bara veta. Det dr férmdgan att anvinda sin
kunskap i samspel med en annans behov.

www.vardskapet.se

@ Hur bevarar du férmdgan att tdnka sjélv?

Frigor utrymme for eftertanke och reflektion.
Arbeta inte for mycket.

Lds annat dn facklitteratur.

Var samhdllsorienterad.

Hall dig & jour i frégor som har med jobbet att géra.
Engagera dig. Diskutera. Prata hogt om saker.

Var "djévulens advokat" ndr pdkallat.

Trdffa nya mdnniskor, i andra dldrar, inom andra
yrkesomrdaden.

Var medveten om ditt eget perspektiv och nyfiken pd andras.
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Virdskapets grunder

Tjdnande

Helhet

Dialeg o) Stolthet!
Ansvar /

Omtdnksamhet

Kunskap

Dessa sex utt att utmdrker en person eller en
verksamhet i t med andra.

www.vardskapet.se

@ Tadnk sjdlv, och ta egna initiativ

Chefen dr inte Gud - hen behéver all hjdlp han kan fé.

Chefens framgdng beror mer &n ndgot annat pé hens fé
att f@ medarbetarna att bidra med allt de har och kan.

Var kritisk och konstruktiv.
Véga ta stdllning.
Ta initiativ (ser du dig som medarbetare eller anstdlld?)

Egna initiativ krdver att du tdnker sjdlv och ser behoven och
méjligheterna. Fundera kontinuerligt pd féretagets och
kundernas vil och ve.

Att ta egna initiativ placerar dig i férarsdtet och ékar din
kontroll over din arbetssituation.

Ta ansvar for att jobbet blir gjort och gor ditt bdsta for att
finna I6sningar. 6ndll inte pd en kvarts évertid eller andra
tillfdlliga oldgenheter dé och d@.

Rakna med motstdnd ibland.

@ Var lojal

Stotta ledningen i att genomféra férdndringar.

Det dr helt okay att protestera mot nyordningar ndr de
diskuteras, men nér de vél dr beslutade fér du vanligen godta
att det dr som det dr, eller i vart fall inte tjura. Du kanske inte
vill, men ibland mdste du! “You have to lead, follow or get away”
(okdnd).

Det du sdger utdt mdste stotta féretaget och bilden av det.
Det skapar en bdttre arbetsmilj6 ndr ledare och medarbetare
vet var de har varandra och litar pd varandra.

Du fdr det ldttare och ett storre svingrum om din chef ser dig
som en lojal medarbetare.

Att stilla krav pd egen utveckling i retur dr inte illojalt.
Lojalitetskonflikter kan uppst@ - lojal med dig sjdlv, chefen,
foretaget eller aktiedgarna?

Men att vara lojal dr inte detsamma som att vara okritiskl!


http://www.vardskapet.se/
http://www.vardskapet.se/

@ Var klok

Goda medarbetare vill ldra sig mer och utvecklas.

Det @r ditt eget ansvar att se till att s@ sker.

Lds och férkovra dig, engagera dig, delta med liv och lust.
Var nyfiken, stdll frégor.

Ta chanser, utmana, préva négot nytt.

Fastna inte i trivialiteter och bekvimlighet.

Motsdtt dig inte nodvandig fordndring, utan forsok istdllet
utnyttja den for egen del.

Satsa pd det du dr riktigt bra pd och kan bli dnnu battre
inom.

@ Tips fér att stirka dig sjdlv

Arbeta med ménniskor du tycker om och litar pd.

Sék dig till situationer du &r bra pd att hantera och gar mer av
dem. Du mdste inte kunna allt och ha svaret pé allt.

Anta utmaningar, gor litet svéra saker, ta litet risker.

Be om feedback.

Lér dig sd mycket som majligt av svaren du far.

Suget efter att bli sedd och bekréftad av sin chef, bade for
det man gor och fér den man dr, dr djupt manskligt. Men chefen
har mycket annat att st i utéver att hdlla dig under armarna,
s@ forsok tdnka sjdlv, vara sjdlvgdende och inte begdra en klapp
pé axeln i tid och otid.

Anlita psykolog eller coach vid stora svérigheter.

@ Ledare dnskar sig stabila medarbetare som:

Tal kritik.

Tdl att goéra misstag utan att ligga sémnlésa.
Tél att leva med oenighet.

Tél att leva i konflikt fér en kortare period.
Inte tar saker och ting personligt.

Inser att det gér litet upp och ner pd jobbet (som i
resten av livet).

2022-11-25

@ Skaffa dig tjockare hud

Ledare behover emotionellt sjdlvforsorjande
medarbetare.

Bdde for mycket och fér litet sjdlvtillit ér ett otyg. En
smula verklighetsorientering underlédttar i ménga
sammanhang.

Det bdsta dr att ha en sjdlvuppfattning som stammer
dverens med de faktiska férhdllandena och hur andra
uppfattar dig.

Ddlig sjdlvtillit mérks och bidrar till att du far de
tristaste arbetsuppgifterna. En ond cirkel utvecklas ldtt.

@ Att séka och ta emot feedback

Be aktivt om feedback.

Understryk dé att du forssker ldra dig och utvecklas.

Be att f& héra om bdde dina béttre och sdmre sidor.
Lyssna och ldr dig s& mycket som méjligt av svaren du fér.
Lyssna dven till berom.

Vid kritik: forsok forstd, be om exempel, konkretion och
detaljer .

G4 inte i forsvar - du har ju bett om synpunkterna. Men du
behéver inte hélla med.

Tacka fér den feedback du fér.
Skilj pd kritik av dina prestationer och av dig som person.

I slutdnden dr det du sjdlv som mdste avgdra vad som stdmmer
av det du fér héra, och vad du tdnker géra av det.

@ Ha ett liv

Ldgg inte all tid pd jobbet.

Du behéver killor som ger dig péfyllning, balans och

perspektiv.

Det gor dig till en bdttre medarbetare eftersom du
fér ett annat perspektiv och arbetet fér sina rdtta proportioner

- utvecklas som person

« utvecklar din férmdga att samarbeta

« f8r mer energi

- blir gladare och tryggare

Mnniskor som dr tillfreds och utstrdlar energi dr

efterfrdgade i arbetslivet.
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Ingebright Steen Jensen

Ona Fyr

“Humankapitalet”
Skandinaviska féretagsledare uppger att de kan utnyttja
endast 15 % av detta kapital.
Var har de begravt de dterstdende 85 procenten?

Eller - vad dr det som gor att medarbetarna vdljer att endast
ge foretaget 15 % och behdlla 85 % far sig sjdlva?

Vill man forlgsa resten mdste man erbjuda glddje, fantasi och
Jjublande gemenskap.

"Vad gér dig lycklig pd jobbet?"

Trevliga medarbetare
En bra chef

Bra kommunikation
Sinne fér humor

%f@ém/ Sln Sy,

Jjobbet mdste ldsa /g

M e

/gf "/ Jorn vy

Wyekes emmans

Du som vill trivas pd

A o oy
Vad kdnnetecknar
foretag - och

medarbetare - som
lyckas, som nér sina

mél och som har
vansinnigt roligt p&

vdgen?

Den avgérande frdgan

gér vi till jobbet?

Har du som dr chef tdnkt pé att...

..statistiskt sett lamnar din
medarbetare inte foretaget - hen
ldmnar DIG.

2022-11-25
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Vad kan ledningen géra
for att uppmuntra
engagemang och
delaktighet?

De flesta ndgot s@ ndr normala manniskor
har en stark énskan att utféora ett

lysande arbete och gér s helt av sig
sjdlva om de inte hindras!

Inre motivation dr mycket viktigare dn ytire

0 Du behdver inte sdtta ihop ett beléningsprogram,
men i gengdld krdvs mer av dig som manniska.

o Du mdste vilja dstadkomma goda relationer till dina
medarbetare.

o Du mdste vilja att de ska uppleva arbetsglddje.

Vem dr det som ska motivera vem?

“Most companies have it all wrong. They don”t
have to motivate their employees. They have to
stop demotivating them.” (Harvard Business School)

"If you want true motivation in the workplace, you
must create a happy workplace. It”s that
simple!”

Allf mdnniskor ber om dr att fd lov
att bidra. Det borde inte vara for
mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen

Historiens fem samhdllsformer

. Jdgar- och samlarsamhdllet.
. Jordbrukssamhallet.

. Industrisamhdllet.

. Informationssamhdllet.

. "Drémsamhdllet”

2022-11-25
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Vad drémmer vi om?

Tid (6verldgsen etta i alla undersskningar)
Hadlsa

Nadrhet

Kadnslor, upplevelser och gemenskap
Helhet, emotioner och fantasi

Ha roligt

Spdnning

Vi har ett liv utanfor arbetet, som ar lika viktigt.

Fyra gemensamma faktorer for vdrldens hundra mest
framgdngsrika foretag och organisationer

Visionen
. 6rundvdrderingarna
. Mélen (BHG, Big Hairy Goals)
. En levande beskrivning (vivid

description) av hur hdrligt det
blir ndr man nétt mdlen.

Harvard Business School

Ett framgdngsrikt foretag...

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 loften.

Térs sdtta upp stora mdl.

Levererar en levande beskrivning som ger dventyrslust.
Har valt en ledig, lénsam och ldngsiktig position.

Forstér och tar konsekvenserna av vision, vdrderingar, lften,
mél och position.

Har en ledare som kan hélla i rodret nér det bléser.

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

2022-11-25

F&r dina medarbetare detta pd
jobbet?

Sjdlvfor-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

7

[/
P
Trygghet - &3‘
k%
Kroppsliga ~
behov

Grundvar- L6f
deringarna 4 Eiiene Y. Levande
o beskrivning//

Indianstammen

Mdlen
Hismr'\e"““ »/J Ledaren

n

\fure! -

K 50 Positionen

o N\ Involvering,

G'd@°\°9\ delaktighet
\

Konsekvenserna

Négra kénnetecken pd goda féretag

= Férmdga att bygga en stark stamkultur
= Berdttar goda historier
= Engagerande vision

13



Att skapa etft bra foretag
handlar om att bygga en
god stamkultur!

Stamkultur

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

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

Hdr hor jag hemma, hdr finns mina stamfrdnder, mina
symboler och ritualer.

Hdr finns berdttelserna som skapar gemenskap och ger oss
sammanhang.

Hdr hdmtar vi tro och vdrderingar, sGdant som ger mod och
kraft, mdl och mening &t resan och vind i seglen.

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

Hdr upplever jag gemenskap, tillhérighet och glddje!

Hur vill du att ditt féretag ska se ut?

Arbetet har mening.

Arbetskamraterna dr engagerade och
entusiastiska.

Ledning och medarbetare drar lasset tillsammans.
Det dr roligt pd jobbet.

2022-11-25

Vad menas med "kultur?

Kultur d@r en uppsdttning hdllningar, dsikter och
dvertygelser som en grupp manniskor delar, om
hur man bor uppfara sig mot varandra, hur saker
och ting ska vérderas och géras, vilka frdgor som
ar viktiga och vilka svar som ar accepterade. De
viktigaste elementen i kulturen dr omedvetna och
kan inte patvingas utifrdn - inte ens frdn hagsta
ledningen.

Ralph D Stacey, Managing Chaos

Ingredienser i en god stamkultur

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

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

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

Sammantagna skapar dessa ingredienser lojalitet -
fritt vald, for att vi vill och viljer det.

Till dig som dr chef

Ledare fér de medarbetare de gjort sig fortjdnta av och den kultur
de varit med om att skapa.

Tycker du om dina medarbetare? Om inte - avgé!

“Ser du en kund i varje mdnniska, eller en manniska i varje kund?".
Ser du en mdnniska i varje anstalld?

Eller @r de anstdllda féremdl och kan behandlas darefter -
downsizas, outsourcas osv?

Ledare som erbjuder smé tankar f&r smd ménniskor att leda.

Ledare som vill né stora mél méste védja till det stérsta och bésta i
sina medarbetare.

Ingen kan skapa i ensamhet. Vi behover stdndigt varandras stod,
kritik, kunskaper och insikter.

“Varandra" dr en bra medicin mot idétorka, utbrdndhet, endgdhet
och hybris.

14



Bdrkraft - kraft att bdra

Organisationens viktigaste vdrden dr madnniskorna.

“Humankapitalet” dr det viktigaste kapitalet, eftersom det dr
forutsdttningen for alla annan avkastning.
Bdrkraftiga kulturer skyr personalomsdttning. En anstdlld dr
en investering som mdste vérdas smt.
Det méste finnas utrymme for att vara ménniska

... utrymme fér bdttre och sdmre dagar

.. utrymme for fel och misstag

.. utrymme for att vara sliten

.. det mdste vara tilldtet att g& hem ndr det behévs ibland

Badrkraftiga féretag maste ha en mangfald i kulturen som tar
alla medarbetares drémmar p& allvar.

Hur skapar vi en god stamkultur?

“Men innan du kommer sd I@ngt maste du inse
ndgot smdrtsamt: i de flesta foretag och
organisationer dr jobbet otroligt trakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Har din organisation insett och
tagit konsekvenserna av detta?

2022-11-25

Kraften i en bra historia

"Overflédssamhdllet” - det finns for mycket av alla varor,
och de dr dessutom likadana.

Vi képer istdllet berdttelser, identitet, relationer och en
plats i stammen.

Vi handlar av dem vi tycker om - t ex de som kan berdtta en
bra historia - och inte av dem som behandlar oss som
idioter.

Starka mdrken skapar en kdnslomdssig relation till
kunderna.

Starka mdrken hjdlper oss att berdtta historien om oss
sjdlva.

Féretaget som berdttar sin historia bdst vinner.

Vilken historia berdttar chefen for kunderna, och fér sina

medarbetare?

Vi vill inte ha:

meningslosa
sammantrdden

strategiplaner
organisationsplaner
omorganisationer
byrdkrati
implementeringar
budgetmonomani
enfaldighet
hyckleri

Vi vill inte ha trdkigt!

Vi vill ha ndgra fé, tydligt
definierade uppgifter -
och en massa roliga
upplevelser som beloning.

Vi vill ge ndgot, och vi vill &
nagot - karlek, glddje,
mening och gemenskap...

..vi vill ha en férgstark,
livsbe jakande stam att
vara del av...

Vi vill ha kul pa jobbet!

Visionen

Svaret pd varfér vi gér till arbetet - en
kort, energigivande mening som berdttar
for oss varfor vi finns till, och vart vi ska

fdrdas tillsammans.

Féretaget maste drivas av visionen, inte
bara "ha" en.
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Visionen

Ett fyrtorn som blinkar i fjdrran och hjdlper oss
att vélja riktning och hdlla kursen. Pekar ut en
riktning.

Casus belli: en @sikt, en avsikt, ndgot att gd i strid
for.

Visionen handlar om att vdlja identitet.

En vision ska inte vara mdtbar, den ska inte ens nds.

Visionen

Ger mening, riktning, kraft, mod och ramar for val.
Ger oss energi att vilja kimpa och nd ldngre.

Ger frihet, och ddrmed féljer ansvar.

Ar en hjdlp for véra val - vad fér oss mot vér vision?

Fér att en vision ska vara meningsfull méste vi vara
beredda att ta konsekvenserna som féljer av den.

Saknar man vision har man inget att vilja utifrén och
inget att ta konsekvenserna av.

Visionen och berdttelserna mdste hénga ihop.
Foretaget mdste drivas av visionen, inte bara "ha" en.

Delaktighet dr inte att meddela
medarbetarna vad ledningen bestamt

98

2022-11-25

Exempel pd visioner

Organisationen:

= We shall make people
happy.

= Connecting people.

= Vi ger vanliga
mdnniskor en bdttre
vardag.

= Vi ska underhdlla
madnniskor.

Individen (altruistiskt w
exemplar): ‘
= I want fo make
people happy! ‘
Jag vil‘ru till att
gora varlden till en ‘
litet battre plats dn
den jag kom filll

Alla vet redan att man "mdste” ha en vision, s varfor
funkar den inte?

Alla méste vara med och ta fram visionen. Den far
inte komma som pdbud uppifran.

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

Alla mdnniskor avskyr att
ta order

Tala inte om for medarbetaren vad hen
ska géra om du inte blir ombedd - fréga
istdllet vilka forslag hen sjdlv har och vad

hen tycker vore den bdsta Iosningen.

“The key to commitment is involvement.
No involvement, no commitment!”

16
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Tre férhdliningssdtt till livet Ndgra egenskaper som antagligen ékar chansen att
du lyckas med andra

1. Flyta med strémmen. Brinner for ndgot.
2. G& motstréms, gora tvdrtemot. Entusiasmerbar, 6ppen for andras entusiasm.

3. G4 pa tvdren, hitta den egna vinkeln, sin egen vdg. L&ter dig motiveras.

Nyfiken, 6ppen och positiv, men inte okritisk.

Lagspelare, tycker om att arbeta tillsammans
med andra.

Ger inte upp sd fort det tar emot en smula.
Har fritid och intressen utanfor jobbet.

100 101

Hur far vi folk att plocka fram sitt allra bédsta? Verksamhetens vikTigasTe val

Involverar vi folk, hamtar vi fram alla de resurser och

all den skaparkraft som finns i varje manniska?

INVOLVERA de du vill ska engagera sig! 2 .
SAM-arbete, SAM-spel, SAM-skapande... skapa Vem ska F vara med och VGIJO‘
TILLSAMMANS.

Ledarens éverordnade ansvar &r att hjdlpa alla o
medarbetare bli katedralbyggare och inte stenhuggare. ViSion, Vﬁr‘der‘ingar‘, mal?

102 103

Verksamhetens viktigaste val Vem ska vara med och vilja - vision, virderingar, mal?

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

Endast de som kdnner att de f&tt vara delaktiga i valen kommer
att uppleva mening och vilja bidra.

De som inte tilléts delta aktivt i processen kommer inte att bry
Den som inte f&tt vara med kommer att vara emot. sig om resultatet och kommer inte att delta i arbetet med att
realisera mdlen.

Folk som inte f&tt vara med kommer t o m att vara emot.
Vi dr bara helhjdrtat och sjdlvstdndigt forpliktigade mot det vi

Vem ska vara med och vilja - vision,
virderingar, mél?

“The key to commitment is involvement.

No involvement, no commitment!” sjdlva varit med om att skapa. D4 blir visionen, virderingarna,
|6ftena och mdlen inte ndgot jag har ansvaret fér, utan ndgot
Jag tar ansvaret for.

104 105
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Hur kan man f& médnniskor att engagera sig?

Nya medarbetare mdste "képa” organisationens
kultur, mdl och visioner innan de tilldts stiga
ombord. Vilka vi &r, vad vi gor, vad vi stér fér, vad
du kan vdnta dig av oss och vad vi férvdntar oss av
dig. “OM det later som rétt skuta fér dig dr du

vilkommen ombord!”

Utbilda och trdna omsorgsfullt alla nya och gamla
medarbetare om organisationens mdl och visioner,
vad vi egentligen menar med dem, varfor vi har
dem.

Involvera medarbetarna i att hitta I6sningar p&
problemen. L&t dem inte bara ta stdllning till dina
egna forslag.

L&t folk tdnka férst och prata sedan. Presentera
problemet fér gruppen och be att alla tdnker pd
vilka lgsningar de kan komma pd sjdlva innan ndgon
tilldts presentera ett forslag.

ra saker man kan géra fér att ménnisker ska kdnna
delaktighet i gruppens arbete

Inte for stora grupper, tillrdckligt med tid.

Berdtta vad som ska goras innan ni borjar. Vad, vart, varfar.
Ge gdrna informationen som en inbjudan.

Be om hjdlp att utveckla och forbdttra.

L&t om méjligt alla bidra till att utveckla hela begreppsapparaten.

Om alla inte kan vara med, se till att kdrngruppen representerar
alla funktioner i verksamheten.

Héll ett 6ga p& konsekvenserna frén borjan.

Ndr gruppen presenterar nya tankar: dra omedelbart ndgra tydliga
slutsatser. “Detta gor vi med detsammal”.

Pick the lowest fruit!

2022-11-25

Hur kan man f& médnniskor att engagera sig?

“The key to commitment is involvement. No involvement, no
commitment. Unless people are significantly involved it will
not take place.”

De som inte tillats delta aktivt i processen kommer inte att
bry sig om resultatet och kommer inte att delta i arbetet
med att realisera mdlen.

Nya medarbetare méste "képa" organisationens mdl och
visioner (mission statement) innan de tilléts stiga ombord.
Utbilda och trdna omsorgsfullt alla nya och gamla
medarbetare om organisationens mdl och visioner, vad vi
egentligen menar med dem, varfor vi har dem.

107

109

Vilken sorts medarbetare vill du ha?

Du kan képa dina anstdlldas tid, men inte deras sjdlar.
Deras sjdl och hjdrta, entusiasm och engagemang kan du
bara f& som en gdva, som tack for att du ser och
behandlar dem som virdefulla manniskor.

Om du inte behandlar dem s@ kommer du att skapa ett
gdng missndjda, besvikna och ointresserade
medarbetare i beredskapsldge. Medarbetare som stdller
in dojjorna - men inget mer - i vintan pé att det ska
dyka upp ett roligare jobb de kan byta till. Du har dig
sjdlv att skylla d&.

Information vid férdndringar

Informations-

mangd

111
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Grundvirderingarna

Vdrderingar kan liknas vid
personlighetsdrag - de f@, starka

begrepp som ska kdnneteckna
foretaget, organisationen eller
foreningen i sin helhet.

112

Grundvdrderingarna

Vdrderingar kan liknas vid personlighetsdrag - de f&, starka
begrepp som ska kdnneteckna foretaget, organisationen eller
féreningen i sin helhet.

Vdrderingarna utgsr grunden i féretagets identitet.

Forestdll dig foretaget som en ménniska sé blir det ldttare att
Vilka karaktdrsdrag vill vi ha och visa upp? Vilka vill vi ta bort?

Utmaningen dr inte att valja vdrderingar vi kan leva med, utan att
vil ja virderingar vi inte kan leva utan.

Fé och vigda pé guldvdg.
Méste liksom visionen vara kénda av alla.
Vérderingarna far alltid konsekvenser!

Det viktigaste dr att vi aktivt vdljer vdarderingar, snarare dn vilka de
blir.

Att inte vdlja vérderingar dr ocksd ett val.

114

Vilka grundvdrderingar vill du helst jobba under?

Engagerade
Kvalitet Generdsa
Kompetens Manskliga
Effektivitet Inkluderande

Lonsamhet Modiga
Lekfulla
Nyskapande

Vdlj vdrderingar som engagerar medarbetare
och kunder kdnslomdssigt!

116

113

115

117
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Grundvdrderingarna

1. De kdnslomdssiga vdrderingarna - sattet
vi gér det pd, hur vi dr.
2. Loftena, det rationella - vad vi gor.

Grundvdrderingarna

6rundvdrderingarna fyller tre syften

1. Driver oss mot visionen.

2. Gor oss tydliga.

3. Hjdlper oss fatta beslut i vardagen.

Grundvdrderingarna dr ngdvandiga forutsattningar for beslut
och beteende, rekryteringar och belsningar. De hjdlper
oss att vdlja rdtt medarbetare och de hjdlper presumtiva
medarbetare att vdlja oss.

Vilka personlighetsdrag vill vi ska framtrdda tydligt hos
foretaget och hos medarbetarna?

Léftena
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Léftena Skolan Jar

Visionen
. El:\ I;)egaish‘qd Vdrderingarna
skola 0 CoHEs Loftena

= Lekfull = Moderna klassrum och
utrustning

= Ska vara betydelsefulla for alla de ges till.
= Nyskapande

= Konkreta och matbara. Overskadlig verksamhet

= Om magjligt ge tydliga konkurrensfordelar. Duktiga ldrare
Stora och barnvinliga
utomhusomrdden

Talar till bade kdnslorna och fornuftet

118 119

Mdlen En levande beskrivning

Ledare som erbjuder sm@ tankar f@r sm& manniskor att leda.

Ledare som vill nd stora mél mste vidja till det storsta och Aft ge sina medarbetare en vivid description, en

bdsta i sina medarbetare. levande beskrivning av hur hdrligt det kommer att

Sikta p& négot stort, BHG. bli ndr man natt mdlet, ndr vérderingarna

Sikta pd att gora négot ratt och inte pd att undvika att géra realiserats och visionen ndrmar sig i fjdrran.

fel. "Katt pd benet”, som ger fantasin och passionen
naring.

Alla som arbetar ska ha réd med en bil (Henry Ford). Ger, liksom visionen, kraft fill medarbetarna att

Det ska std en man pd mdnen fore 1970 (NASA). kdmpa vidare.

Det ska std en PC pd varje skrivbord (am. dataindustrin).

Férbdttra livskvaliteten i de samhdllen vi dr en del av (Tata, Indiskt
Jatteforetag).

120 121

Kommunicera Historiens mest betydelsefulla ord?

“Fellow countrymen. I can
promise you nothing but blood,
sweat and tears, but we shall
fight them in the streets, we

shall fight them on the
beaches, we shall fight them

at sea and in the air; we shall 3
never surrender! /
And ten years from now, people ﬂ
will look back at us, at this
moment, and say: It was their

finest hour."

122 123
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Att bli en bra ledare @r ingen “quick fix" Nar du dr upprérd - gor inget forrdn du svalnat

1 “Tala i vredesmod, och
“Hela mitt liv har varit i > ) du kommer att halla

en forberedelse for dae’r b‘d_schxl tal du"
denna stund.” ! ndgonsin angrat.

124 125

Ta konsekvenserna Positionering

En position dr kvintessensen av vision, vdrderingar, I6ften, mél och
Goda idéer rdcker inte. Det behavs folk med arbetslust historier - den bakomliggande kulturen - destillerade till en enda
och som kdnner sig tillrdckligt forpliktigade for att mening, kortversionen av den plats vi dnskar inta i mdlgruppen.
anvdnda dem. Positionen hjdlper féretaget bli tydligt pd marknaden.

Manniskor gor inte det deras ledare sdger. De gor det Positionen mdste vara ledig, I6nsam och Iangsiktig.
deras ledare gor. Aven detta dr en hjdlp for valen - hjdlper detta oss att inta den

Walk the talk, ta konsekvenserna av vision, vdrderingar och Gt pos.monen. ) a R )
mél. Vilken position har vi idag, och vilken 6nskar vi inta? Vad maste vi
. . ° gora for att komma dit? Utan att veta var man dr och vart man vill
Viljan att ta konsekvenserna hjdlper oss att omsdtta vara ar det omajligt att staka ut den fortsatta kursen.

val i verkliga livet. Positionering av dig sjdlv i féretaget, eller av féretaget i mélgruppen

Vision, vdrderingar, 16ften och mél ska hjdlpa oss att vdlja. p& marknaden? Méanga ledare dr mest intresserade av att positionera
sig sjdlva i féretaget. Kaptenen mdste bry sig mer om skutans
position dn sin egen.

Tyck ndgot, och sté for det!

126 127

Mal, resultat och konsekvenser - varfar ndr vissa Recept for att hjdlpa mdnniskor prestera
sina mdl?

Hall visionen levande.
Féretag som vill att mdnniskor ska vixa tjdnar mer dn
foretag som dr fokuserade pd vinsten.
Visions- och virderingsdrivna ledare dstadkommer bédttre
resultat dn "resultatorienterade” ledare, och dr dessutom
roligare att arbeta for.
Fokus ska vara pd att lésa uppgifterna, inte pd resultatet.
Méluppfyllelse och resultat dr konsekvenser, inte
drivkrafter.
Resultaten kommer ndr vi drivs av vdrderingar, tdnker
visiondrt, berdttar drémhistorier och bygger kultur.

Styr efter vdarderingarna. Ge korrektiv och uppmuntran i
férhdllande till dem, inte till resultatmdlen.

Prata om de stora mdlen Idngt ddr borta, inte om de smd

som kommer och gér (men hdll sjdlv ett 6ga pd dem).
Hall fokus pd arbetsuppgifterna.

Berdm det dina anstdllda gér rdtt, stressa dem inte med
det de gor fel.

128 129
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En god ledare

Lyhord.

Lyssnar engagerat om manniskor har ndgot att sdga.
Beredd att I&ta sig entusiasmeras.

Villig att bjuda pd sig sjdlv. Visar sin mdnskliga sida, dr inte
bara en roll.

Jublar med andras goda prestationer.

Sdger ja om han/hon kan.

Sdger nej av rdtt skdl - att idén inte stdmmer med vision,
vérderingar, mél och berdttelse.

Lagspelare. Vet att mdnniskor bara kan lyckas tillsammans.

Férstdr att hans/hennes viktigaste uppgift dr att bidra till en
stark ideologi i féretaget - en stamkultur byggd pé ndgra f&,
forpliktigande val.
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En god ledare

Formdga att kommunicera, entusiasmera, férena och
bygga upp ett team.

“Laginsats med kdrnvdrderingarna i forarsitsen” (Nokia).

"Goda magkdnslor”, inte bara huvud. Tilltro till intuition
och spontanitet.

Humor-.

Tilldter inte personlig positionering till féretagets
farféng.

Visar dem som sdger vad de tycker uppskattning, dven ndr
han/hon inte hdller med i sak.

133

Vi trdnade hdrt - men varje gdng vi bérjade f& fram
fungerande grupper skulle vi omorganiseras. Jag ldrde
mig senare 7 livet att vi dr bendgna att métq varje ny
situation genom omorganisation och ocksa vilken
underbar metod defta ar for att skapa illusionen av
framsteg medan den dstadkommer kaos, ineffektivitet
och demoralisering.

(Sa inte) Gaius Petronius, smakdomare vid kejsar Neros hov, déd
66 e. Kr.
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En god ledare

Tillrdckligt 6dmjuk for att blotta sina egna begrénsningar s&
fort tillfdlle ges. Mdnniskor trivs inte under perfekta
chefer.

Handlingskraft att ta konsekvenserna av valen i de stora
sammanhangen, och lekfullhet att levandegsra dem i de smé.
Tillrdckligt med flexibilitet for att ge med sig i mycket, men
inte pd kdrnbegreppen i ideologin.

Férméga att sdtta samman blandade lag, eftersom olikhet
skapar utveckling.

Tillrdckligt med trygghet for att veta att konflikter inte dr
farliga, utan energigivande sd ldnge de hanteras ordentligt.

Klok nog att I&+a alla medarbetare skapa, dga och ta ansvar
for kulturbegreppen.

Organisation och organisering

Ar syftet att f& medarbetarna att prestera bittre & dr
organisationsnoja och omorganisationer férmodligen inte
sdrskilt effektiva.

Hierarkiska system har inbyggda svdrigheter - shit has a
tendency to run downhill.

Det dr tuffast i botten av en hierarkisk organisation, inte
pd toppen.

De bdsta ledarna rekryteras internt, eftersom kontinuitet
dr en nyckel till varaktig framgdng.

Prestationsgrupp dr en bdttre beteckning pd ménniskor
som vill lyckas tillsammans.

Prestationsgruppen

En grupp som ska prestera i lagarbete.
Individens uppgift dr att hjdlpa gruppen prestera.

Upptagen av att skapa goda prestationer, inte av
fokusering pd “resultat”.

Det dr ldttare att locka manniskor till goda prestationer
dn att hota dem ftill det.
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Att bygga goda prestationsgrupper

Skapa prestationsgrupper ddr manniskor
med komplementdra fardigheter
samhandlar till gemenskapens bdsta.

136
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Att bygga goda prestationsgrupper

1. Samhandlande
Lagkdnsla, hdrt arbete och teamwork oundgdngliga idag.
Hur optimerar vi tillsammans gruppens prestationer?

Kombinationen av olika personer och egenskaper utnyttjas
medvetet.

Tdcker upp for varandras svagheter.

Ska jag spela fram medarbetaren, eller skicka en omgjlig
passning?

Inte ldmna dver problem till ndgon annan, ldngre ner i
organisationen.

2. Komplementdra fdardigheter
Olikheter - rdtt hanterade - berikar foretaget. Tillvarata dem!
Placera medarbetarna ddr de passar bdst och gér stérst nytta.
Fega ledare anstiiller medarbetare som inte upplevs som ett hot
mot den egna positionen.

Stamkultur och
berdttelser

Vision
Grundvdrderingar
Loften

mal

Levande beskrivning
Position (ledig,

lénsam, langsiktig)

Konsekvenser

Jim Collins

Good to great

138

Kdnnetecken fér "good-to-great companies”

1. Level 5 leadership.

2. First who... then what.

3. Confront the brutal facts (yet never lose
faith).

4. The hedgehog concept (simplicity within the
three circles)

5. A culture of discipline.

6. Technology accelerators

7. The flywheel and the dome loop.
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Good-to-great companies

a Ledare som leder med sunda virderingar och inte med karisma.

Karisma mer ett hinder dn en tillgdng.

a Cheferna rekryteras internt.
a Hur chefernas I6n- och beldningsstruktur ser ut spelar ingen roll.

De drivs av inre drivkrafter, inte pengar.

o Strategisk planering dr inte en sdrskiljande faktor.

o Fokuserar inte bara pé vad de ska géra utan ocksd pd vad de inte

ska géra och vad de ska sluta géra.

o Anvdnder inte mycket energi till att leda férdndringsarbete,

motivera medarbetarna elle skapa “alignment”. Under rétta
forhdllanden har man knappt ndgot problem med “committment,
motivation and alignment”.

o Féretaget inser att de inte kan vixa fortare dn de har formdga att

skaffa fler ledare och medarbetare av ratt virke.

a Ledarna argumenterar gdrna hdgt och intensivt. Men med stor

takhdjd, och ndr beslutet val dr fattat, arbetar alla unisont och
effektivt mot mdlet.

142




Level 5 leadership

"You can accomplish anything in life, provided that you do not mind
who gets the credit.” (Harry S. Truman)

Kombinerar stor personlig 6dmjukhet med stark professionell vilja,
ambition och beslutsamhet.

Ledaren har stora ambitioner for féretagets resultat - inte for
att framhdva eller berika sig sjdlv.

De pratar gdrna om féretaget, men inte om sig sjdlva och sin del i
resultatet.

Ledaren har ett litet ego. Han tar sjdlv ansvaret fér det som gér
déligt, men ger dran for goda resultat till andra, eller hdnfér det till
tur och lyckliga omstdndigheter.

Ledaren upptrdder inte karismatiskt, histrioniskt,
sjdlvférhérligande eller narcissistiskt. Han/hon leder med en
6dmjuk och Idgmdld personlig stil som inte kommer i vdgen for
medarbetarnas férstdelse av situationen och uppgiften.

Ldmnar efter sig en eftertrddare som har forutsdttningar att driva
foretaget lika framgdngsrikt som de sjdlva.
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First who ... then what!

“The old adage ‘People are your most important asset is wrong.’ People
are not your most important asset. The RIGHT people are.”

“They first got the right people on the bus (and the wrong people off the
bus) and then figured out where to drive it.”

Radtt folk gér fore vision, strategi, organisation, struktur och taktik.

“Same strategy, different people, different results.”

“Hey, I got on this bus because of who else is on it; if we need to
change direction to be more successfull, fine with me.”

“Great vision without great people is irrelevant.”

Ratt folk dr viktigare dn vilken vison man har.

“The purpose of a compensation system should not be to get the right
behaviours from the wrong people, but to get the right people on the bus
in the first place, and to keep them there. It’s who you pay, not how
you pay them.” Det viktiga dr vem foretaget betalar, inte hur de betalas.
Bara de betalas tillrdckligt bra for att komma och sedan stanna.

“The right people will do the right things and deliver the best results
they are capable of, regardless of the incentive system”. Ratt ledare
motiveras inte av pengar utan av att skapa fantastiska resultat.

——

Ditt foretag "har" inte anstdllda -
foretaget AR sina anstdlldal

Vem du anstdller dr kanske ditt
viktigaste uppdrag. Ldmna inte
over deft till HR-avdelningen utan
delta sjdlv aktivt med liv och lust.

LOVE EM
LOSE,EM

GETTING GOOD PEOHLE 10 STAY
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“Rigorous” personalpolitik

o 0 o @ 8 @
Always
Great People

. When in doubt, dont hire - keep looking. Ett foretag kan inte

framgdngsrikt viixa fortare dn dess férmdga att rekrytera ritt
medarbetare.

. When you know that you need to make a people change, act.

The best people don” t need to be managed.

. Put your best people on your biggest opportunities, not your

biggest problems.
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“They first got the right people
on the bus (and the wrong
people off the bus) and then

figured out where to drive it."
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The old adage 'People are your
most important asset is wi .
People are not your most
important asset. The RIGHT
people are.

148
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"“One would be people. Two would be people.

Three would be people. Four would be
people. And five would be people. A huge
part of our transition can be attributed to
our discipline in picking the right people.”

Walter Bruckart
(asked about to name the top five
factors that led to the transition from

mediocrity to excellence)

149

“The only way to deliver to the
people who are achieving is not

to burden them with the people

who are not achieving.”

151

Nucor rejected the old adage that people are your most important

asset In a good-fo-great transformation, people are not your most

important asset. The nght people are Ffpsf wh
ﬂ'len wh o..
ar/

came from people with no industry o business experience. In ane case
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“Hey, I got on this bus because
of who else is on it; if we need
to change direction to be more

successfull, fine with me."

150

Fordelar med att borja med att skaffa rdatt
medarbetare och rdtt chefer

o "“The only way to deliver to the people who are achieving is not to
burden them with the people who are not achieving.”

o De bra medarbetarna behéver inte kompensera fér de svagares
bristfélliga insatser.

o Ratt medarbetare har en prestationshéjande effekt pd varandra, fel
medarbetare demoraliserar de &vriga.

a Behovet av att “motivera” medarbetarna férsvinner. De drivs av en
stark inre vilja och motiverar sig sjdlva.

o Rdtt personer anpassar sig ldtt till en férdnderlig vérld. Viktigast
for dem dr vilka andra som dr med pd bussen, inte vart den dr pd
vég.
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Great companies and a great life

For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority

of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a
great life.

154
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Great companies and a great life

"Adherence to the idea af “first who" might be the
closest link between a great company and a great life.
For no matter what we achieve, if we don”t spend
the vast majority of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a great life.

But if we spend the vast majority of our time with
people we love and respect - people we really enjoy
beeing on the bus with and who will never dissappoint
us - then we will almost certainly have a great life, no
matter where the bus goes.

The people we interviewed from the good-to great
companies clearly loved what they did, largely
because they loved who they did it with."

155

Most men would rather
die, than think.

Many do.
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Confront the brutal facts (yet never lose faith)

Gott ledarskap bérjar inte med en vision. Det borjar med att ledaren sjdlv
ser, och hjdlper medarbetarna se, ldget just nu - oavsett hur illa det dr.
“Facts are better than dreams”. En vision som inte bygger pd en korrekt och
nyanserad bild av det aktuella ldget kommer med stor sannolikhet vara till mer
skada dn nytta.

"Hit the realities of your situation head-on!” Ndr man vdl ser situationen
precis som den verkligen dr, blir de rdtta besluten uppenbara.

Ser du inte hur det verkligen dr kommer du ofrdnkomligen att fatta sdmre
beslut och gora fel saker.

Hela kulturen pd arbetsplatsen méste delta i jakten pd nyanserad forstdelse
av den nuvarande situationen.

Ledaren mdste uppmuntra korrekt information och feedback frén
medarbetarna.

Karisma &r vanligen ett hinder och inte en ftillgdng fér en ledare, eftersom
det ofta hindrar medarbetarna frén att sdga som det dr.

Ratt medarbetare behdver inte motiveras. De motiverar sig sjdlva.
Nyckeln dr att inte avmotivera dem. Att inte f& information - en korrekt bild -
om situationen dr avmotiverande.

“The Stockdale paradox”

We are not getting out by
Christmas. Deal with it!

e
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The best students are those
who never quite believe their
professors.
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The hedgehog concept - dgha er @t intersektionen

Passion - det vi
dlskar och
brinner for

Kompetens - Lonsamhet -
det vi dr eller har har vi

kan bli allra véra storsta
bést pd intdkter

Det handlar om en forstdelse som utgér grunden for att
utveckla féretagets vision, mél och strategier
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Leta medarbetare vars passion och kompetens
matchar organisationens, och belona dem rikligt!

The hedgehog concept - dgna er @t intersektionen

Denne vill vi ha!

dlskar och Passion - det vi I feelv that I was just born fo

brinner for dlskar och by e :

brinner fér . I get paid fo do this. Am T
dreaming?

. I long to getting up and
throwing myself into my daily
work, and I really believe in
what I m doing.

Passion - det vi

Kompetens - Lonsamhet - Kompetens - Lonsamhet -
det vi dr eller a 5 det vi dr eller hdr har vi véra
I haghang kan bli allra storsta
Lo dli Rl oSty bast pd intakter
bést pd intdkter

Leta medarbetare vars passion och kompetens
matchar organisationens, och belona dem rikligt!
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A culture of discipline

Disciplined people

"The purpose of bureaucracy is to
compensate for incompetence and
lack of discipline - a problem that
largely goes away if you have the
right people in the first place.”

Disciplined thought

Disiplined action

163 164

Aacieiiisailiie A culture of discipline

“Most companies build their bureaucratic rules to manage the
small percentage of wrong people on the bus,

which in turn drives away the right people on the bus, .
which then increases the percentage of wrong people on the bus, the truth... That is why I recommend that

which increases the need for more bureacracy to compensate for the Statue of Liberty on the East COST be
incompetence and lack of discipline, supplanted by a Statue of Responsibility

Freedom is only part of the story and half

which then further drives the right people away, on the West Coast.
and so forth.

Rathman also understood an alternative exists: Avoid bureacracy
and hierarchy and instead create a culture of discipline.”

165 166
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A culture of discipline V

a “The purpose of bureaucracy is to compensate for
incompetence and lack of discipline - a problem that largely
goes away if you have the right people in the first place.”

a They hired self-disciplined people who didn"t need to be
managed, and then managed the system, not the people.

o Build a culture around the idea of freedom and
responsibility, within a framework of a highly developed
system.

o Build a culture full of people who take disciplined action within
the three circles, fanatically consistent with the Hedgehog
Concept.

o Léter bli alt. slutar att géra saker som inte stimmer in med
the Hedgehog Concept.

Kloka tankar av Thomas Lundqvist:

Mellanchefens komplexa roll
&
Psykologisk trygghet pé jobbet
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Hur kan vi hjdlpa den stressade medarbetaren? (1) v

Vi blir dummare av stress v

Forebygg stressreaktioner.

Uppmarksamma frustration och andra varningssignaler pé stress tidigt.
En "blixt frén klar himmel” &r sdllan det.

Den andre ser inte sjdlv sin stress (“jag dr inte alls arg") och ser d&
inte heller hur illa hen beter sig. Detta gdller dven mig sjdlv, sd jag
behaver gora mig medveten om min egen stress for att hantera den
klokt.

Inse att ndr ndgon upplever ndgot som svért eller jobbigt sé blir hen
stressad vare sig hen vill det eller inte och gér d@ in i fight or flight-
ldge.

Fight, flight och freeze dr biologiska djupt rotade reaktionsmonster
som inte gdr att dndra pd. Det hjdlper inte att sdga till ndgon, man
férvirrar situationen eftersom den andre bara blir dnnu mer stressad
och aggressiv dé.

Stressade manniskor har dnnu svdrare dn andra att ta in information.

0 Stress minskar vdr férmdga att samarbeta. Stressade personer
samarbetar inte, yttre hot gor att vi skdrmar av andra och kér sjdlva.

o Vi fér tunnelseende och missar saker.

0 Sdnker IQ med upp till 15 enheter, dvs vi blir dummare.

0 Svdrare att prioritera. Vi gor saker, men i fel ordning.

0 Svérare att fokusera, mer ldttstord.

0 Sdmre koncentrationsférmdga.

o Kommer inte igdng, gér runt och stér.

o Nedsatt minne.

2

“Funktionell ADHD"

It o tonket: I vt ror et
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Hur kan vi hjdlpa den stressade medarbetaren? (2) ” Beteende = individ + situation ”

Inse att alla andra tinker helt annorlunda dn du sjdlv, att du inte forstdr
andra och att folk inte hor vad du sdger ndr du pratar med dem.
Du maste sjdlv férstd innan du kan géra dig forstadd.

. Undvik fysisk kontakt - vi dr programmerade att sl tillbaka.

. Ldgaffektivt bemétande. Om du sjdlv blir stressad eller aggressiv kommer
personen att reagera likadant tillbaka (stress, ilska och affektutbrott
smittar).

Validera. Visa att du forstdr att upplevelsen dr sann fér den andre, och att
den dr okay. Bekréfta att du ser hur hen har det. “Jag ser pd dig att..."
Skuldbeldgg inte den som dr stressad. Tank att manniskor gor s@ gott de
kan.

Sdg inte till personen att “nu f&r du lugna dig". Trappar bara upp
situationen dé.

Vad utléste stressreaktionen? Skapa andra situationer som inte orsakar
samma stress.

Om individen dr skar blir miljofaktorerna viktigare.

Det dr vanligen miljon och faktorer i omgivningen som
utloser/orsakar problembeteendet.

Nér du inte lyckas pdverka personen sd fraga dig i stdllet vad
du kan fordndra i miljon for att hen ska fungera bdttre.

Vad i klassrummet utléser barnets beteende (som barnet inte
visar hemma)?

Prata om det som fungerar, inte om det som inte fungerar.
Uppmadrksamma det friska. Var och ndr fungerar barnet? Nar
klarar hen att sitta still? Varfér gér det ibland? Vilka
situationer ger ett battre beteende?

ﬁ till Thomas Lundquist for tanket!

ﬁ till Thomas Lundquist for tiinket!
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Riskfaktorer fér ohdlsa v / Tips for att motverka psykisk ohdlsa v

. Stillasittande. En dags stillasittande férkortar livet med ndgra . Regelbundet trdffa och se dina medarbetare. Lyssna aktivt. Skapa
timmar, ratio 1:3. Motion reparerar inte skadan. dialog.

. Oppna kontorslandskap (aktivitetsbaserade kontor dr battre). Dela in . Frdga medarbetaren hur hen mér, hur stor arbetsbelastning hen
arbetsdagen i segment, infor tysta perioder ett par timmar i taget upplever samt om hen har ftillrdckligt med resurser.
sd stérs du mindre av dina kollegor. Kontrollforlust @r skrdmmande; | . Sdtt upp mdl tillsammans med medarbetaren som hen kan relatera
ge medarbetarna starre kontroll dver situationen s pdverkas | till. Prata om férvdntningar.
médende och beteende positivt.

. Stora arbetsgrupper. Ju fler medarbetare desto séimre mdr de.
Hégst tio medarbetare i en grupp, helst farre.

. Digitalisering. Att alltid férvintas vara tillganglig dr en stor
riskfaktor. Sluta arbeta ndr du dr ledig.

. Arbeta i smé arbetsgrupper.
. Se till att medarbetaren kan koncentrera sig under sin arbetstid.

. Uppmuntra rérelse minst 30 minuter per dag, gdrna fem minuter per
timme.

. Fika ihop och ha roligt pd jobbet.

i o vk R o okt

Ledarskap i praktiken J Ledarskapets tre viktigaste nycklar

Se och lyssna 1. Skapa psykologisk trygghet.

Végleda 2. Tillit och fértroende i gruppen, msesidigt.

MoTi.ver'a 3. Struktur och ordning. Vi mér bra av tydliga regler och ordning
Inspirera och engagera \ och reda.

Arbetsglddje, ha roligt
Blunda inte fér saker (avmotiverande for de skotsamma)

R o v s ookt

{ @ Skapa psykologisk trygghet (1) ” G Skapa psykologisk trygghet (2) v

. Visa engagemang och var ndrvarande i alla méten. Stéll frégor . L&t medarbetarna vara sig sjdlva, utan att behéva férstilla sig och
fér att verkligen férstd den andras st@ndpunkt. Titta alltid utan risk for att bli hdnade om négot inte skulle bli s& bra.

manniskor i 6gonen. . Ldt alla vara delaktiga i viktiga beslut. Alla i gruppen ska vara med
. Visa forstéelse och bekrdfta manniskor. och bidra till den gemensamma framgéngen.
Ta ansvar om du gjort ndgot fel, skyll inte pd andra | . Stdvja ohévliga beteenden och visa att det inte dr okay att bete sig

. . ) illa. "Broken window syndrome". Ha inga regler du inte dr beredd att
. Var omfamnande och inkluderande. Visa uppskattning och beivra. Odysseuskontrakt: ta bort allt som kan utlgsa osnskade

tacksamhet for allas insatser - alla medarbetare och alla beteenden (en alkoholist fér inte ha sprit hemma och inte g& pa
personalkategorier dr lika viktiga. Behandla alla lika - chefen restaurang). Férsvdra negativa beteenden pé de sétt du kan komma
fér inte ha ndgra favoriter. pd (stdng av hissen).

. Vé@ga visa dina egna svagheter. Visa att du inte vet och kan . Underldtta positiva beteenden. “Nudging” innebdr smd knuffar i

allting. Det dr okay att inte veta och kunna allt bara fér att ratt riktning. Be medarbetarna sjalva ge forslag pd hur de kan md
o e @t badttre och prestera mera (hur ska de t ex kunna Idta bli att
. anvinda mobilen?)

. Uppmuntra alla att vdga sdga sin mening och att arbeta utan
risk for repressalier.

till Thomas Lundaquist for tanket! till Thomas Lundgquist for tanket!
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Social imitation

1. Behov av “sociala bevis" handlar om grupptryck och
flockbeteende. Den som inte lyckats f& gruppens acceptans
har inte 6verlevt under evolutionens géng, vi dr ddrféor
programmerade att till varje pris undvika utstotning.

. Ddrfor har vi en inbyggd instinkt/reflex att imitera andra
(spegelneuronen) och hdrma gruppen, sker automatiskt och
omedvetet, “sitter i vdggarna”. Programmerad att géra som
kompisarna, fér annars far jag inte vara med. Mdste snatta
ndr kompisarna gor det. “Det var inte bara jag". Men jag har
ett eget ansvar fér mitt beteende, jag kan inte bara skylla pd
att de andra gor sé.

. Aktiveras av osdkerhet och otrygghet i kombination med
igenkdnning (jag kdnner igen mig i eller ser upp till ndgon).

i o vk

Fértroendeformeln, T+ P+ I/ SF

2022-11-25

Motverka social imitation v

. Ta bort osdkerheten genom utbildning, rutiner, checklistor och

virderingsarbete. Kunniga och trygga medarbetare har inte
behov av sociala bevis, ofrmdga skapar ddremot stress.

. Ta bort igenkdnningen genom kartldggning av gruppens

relationer.

— Vem dr den informella ledaren? Kartldgg vem som skapar och
leder problembeteendena.

— Sira pé tv8 medarbetare som paverkar varandra negativt (byt
grupp, olika arbetstider).

— Ta itu med problempersonen forst. Ar du rddd for att prata med
denne behéver du trdna det - man kan inte vara chef utan att
kunna ta itu med personer som uppvisar problematiskt beteende.

R o okt

Trovdrdighet

o Trovdrdighet (det jag sdger) 0 Talar sanning
o Pdlitlighet (det jag gor) o Pélast, féljer utvecklingen, fyller pd, medveten faktainsamling
a Infegritef (det jag stér for) a Oppenhet
a Arlighet
dividerad med

a Sjdlvfokus (fokus pd sig sjdlv, ego)

R o v s ookt

&P Pélitlighet §o8 Integritet

Féljer upp det jag lovat, kvitterar. Tala sanning.

Levererar. "Underpromise, overdeliver”. Std fast vid mina vdrderingar.
Féredsme. Tjdnande perspektiv, forstd mitt varfar.

Behaver lita p& andra personer forst, innan jag ber dem lita pd Var tydlig.
mig. Var rdttvis.

Tar tag i alla konflikter - konfliktrdadda chefer skapar nya Sammu principer och viir“der‘fngur gdller‘ a"“; oo ingg QHED

; Aldrig skvallra, aldrig féra vidare vad jag fdtt veta i
konflikter. . ] ) JT .
fortroende eller ndgot annat som inte bor formedlas till andra.
Tilldmpa patientsekretessen dven ndr det gdller mina
medarbetare. Alla avsteg medfér en risk for aft jag brister i
integritet ("e%en‘rligen far jag inte sdga... men jag gor ett
undantag den hdr gangen”). Vi vill vara sndlla for att bli
omtyckta men det kan vara mycket dumt. Var férsiktig med
undantagen. Medarbetarna pratar med varandra.

Ta inte saker personligt.

till Thomas Lundaquist for tanket! till Thomas Lundgquist for tanket!
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Minskat sjdlvfokus

o Fysisk och psykisk ndrvaro, stdng av telefonen.
o Dialog, lyssha, validera.
0 Ma&t medarbetaren ddr hen dr.

0 Hjdlp medarbetarna kdnna sig stolta ver det de gor (Proud
People Perform).

i o vk

Fem initiativnivder

. Véntar p& att bli tillsagd

. 66r som man blir tillsagd

. Féresl@r handling, avvaktar svar

. Genomfar handling, rapporterar direkt

. Genomfor handling, rapporterar vid behov

R o v

(@ IKEA-effekten (lagen om autonomi)

Den som sjdlv byggt sin mobel tycker bdttre om den.
Kontrollforlust leder till beteendeproblem.

Manniskor tycker inte om att andra sdger &t dem vad de ska
gora. Folk "kan sjdlv" och vill vanligen inte ha hjdlp.
Manniskor som inte far vara med och vilja kommer
automatiskt att vara emot. “No involvement, no commitment”.
Erbjud delaktighet, bjud in till dialog, informera om vad som
sker och ska ske. Lyssna pd vad den andre har att sdga forst,
férsok forstd innan du forssker géra dig forstddd. Still
féljdfragor. Var férsiktig med diskussioner, de leder ldtt till
att manniskor hamnar ldngre ifrén varandra. Lyssna efter den
andres tankar men vdrdera dem inte.

“L&t mig f& hjdlpa dig med... s& kan vi tillsammans...".

till Thomas Lundaquist for tanket!
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Hjdlp till ratt motivation v

o Inremotivation: for att jag sjdlv vill det, aktiviteten ger mig

ndgot virdefullt.

0 Yttre motivation: strdvan efter beldhing och rddsla for

bestraffning styr vad jag gor.

R o okt

Foggs beteendeaktiveringsmodell v

Tvd axlar; motivation/vilja/lust respektive férméga.

Man kan forscka 6ka motivationen men det fungerar inte alltid.
Vilja utan férmdga récker inte (NATO - No Action, Talk Only).

Om man istdllet hjdlper medarbetaren att 6ka sin férmdga sd
kommer ofta motivationen som en féljd av detta, varpd
personen fdr till ett fungerande beteende.

En underskattad vig till 6kad arbetsglddje dr att bli bdttre pd
det man gor.

s ookt

Hantera neofobi (1)

Neofobi: rddsla for fordndring.

Status quo-bias: Folk vill fortsdtta ha det som de har det.
Gradvis exponering, inte allt p& en géng.

Férbered manniskor pd vad som kommer att hédnda.
Upprepa informationen.

Hjdlp personen 6ka sin formdga, for d& kar ocksd
motivationen.

Hjdlp den andre att lyckas med det hen gér. Ge mdl som dr
lagom stora, rimliga och ndbara. Bryt ned i mindre delar. “Kan
du tdnka dig att den ndrmaste timmen...2" “Kan du tdnka dig
att I&ta bli att dricka idag?”

“Life logging", t ex stegrdknare. Be folk skriva ner hur ménga
“steg" de tar var dag, hjdlp dem se att det gdr framdt.

till Thomas Lundgquist for tanket!
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Hantera neofobi (2) ”

Bakslag och &terfall ingdr i alla framstegsprocesser. Man kommer
att dta en pdse chips ibland. Skaffa en vidmakthdllandeplan fér hur
du hanterar motgdngar och Gterfall som du kan anvinda sé fort det
intraffar.

. Hjdlp den andre hitta ett tillrdckligt bra skdl for fordndringen,
hitta ett riktigt bra "varfér”. Férssk koppla detta till hens
djupaste virderingar, évertygelser och livsmdl. “What“s in it for
me?”

. Pratamed folk tidigt pd dagen; vi tappar alltmer i viljestyrka under
dagen. Ldgg viktiga aktiviteter i borjan av dagen och veckan.

. Beatt fd prata enskilt ndr det dr problem. Ta allt negativt i enrum,
dven med barn. Mdnniskor beter sig p g a grupptryck och
anpassningsbendgenhet helt annorlunda i grupp dn i enrum.

. Diskutera hur ni ska uppnd de vérderingar ni valt. Forst individuellt,
sedan i grupp.

s o et

Hantera manniskors minnesproblem respektfullt ”

0 Afttf ha svért att ldgga saker p& minnet innebdr en
funktionsnedsdttning.

0 Dessutom dr det skambelagt att inte kunna komma ihdg, s&
personen spelar ointresserad hellre &n att tillstd sina
svérigheter, alternativt borjar agera destruktivt.

0 Underldtta medarbetarnas inldrning. Kvittera och validera,
repetera, visualisera, spela in lektioner, gor lathundar osv.

” Thomas Lundquist for ténket!

(ﬁ;\ Annat tankvadrt

0 Vi kan inte bara gasa, vi fér d@ svért att bromsa ndr det
behovs.

a Vidr programmerade att uppmdrksamma det avvikande och
hotfulla. Men kdnslor smittar och mentalt illabefinnande ger
bdde direkta och indirekta effekter. Ta ansvar for dina
reaktioner och hur de pdverkar andra.

Hégt i tak dr inte samma sak som att det dr okay att prata
skit.

Har du inte medarbetare fdr du motarbetare. Vissa saboterar
medvetet, férsoker t ex diskreditera en chef de dr missngjda
med. Otdckt att f& mdnniskor emot sig.

Bitterhet dr att inte kunna sldppa gamla oférrdtter. “Ilska som
gétt i baklds".

” Thomas Lundquist for tinket!
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Pantalonmetoden v

Medvetandegar och kalibrerar medarbetarens uppfattning om
sin insats.

AAE, Above Average Effect: Overkonfident - manniskor
tenderar att éverskatta snarare dn underskatta sin férmdga.

Dunning-Kruegereffekten: Personen inser inte sin egen
oduglighet. Och dé dr det ndgon annans fel ndr det inte gér
bra.

L&t personen sjdlv skatta sin insats pd en tiogradig skala. "P&
en tiogradig skala, hur bra tycker du att du..?"

Fréga sedan: "Vad/hur skulle du kunna géra fér att haja din
insats med en enhet/podng?”

st o e

Tdnkvdrt U

“Harshness bias": Vi vill inte gdrna sdga nej, vi “léser” det
hellre. Vi vill inte verka taskiga sé vi tar hellre pd oss litet for
mycket.

Ha rimliga férvéntningar pé andra, s& att det dr méjligt for
dem att uppfylla forvantningarna och uppleva att de lyckas. De
blir dd tryggare och kan efterhand ka prestationen.

“Vdrsta tanken": Vad dr egentligen det virsta som kan hdnda?
“TFL-fdllan": Tips, forslag och lésningar.

"24-timmarsregeln”: Sov alltid pd svéra frégor och stora
beslut.

” Thomas Lundavist fér tanket!

Ytterligare tdnkvadrt 9

Resultatmdl vs beteendemdl: Fokus pd beteende istillet for pd
resultat. Ndr beteendet finns dar kommer resultaten.
Reciprocitetsregeln: Ge for att f&.

Ringelmaneffekten: “Social loafing”. Summan dr mindre dn
delarna tillsammans.

Arbeta alltid enskilt med manniskor farst. “Skriv forst pd ett
papper...".

” Thomas Lundqvist for ténket!
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Arbeta i flow
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1. Var vinder personens prestationskurva?
2. Hur bred dr komfortzonen?
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Férdomen mot arbete

Lénearbete dr ett tungt och trékigt men
nadvdndigt ont?

eller

Arbete dr en mgjlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...

..mdda och slit kan t o m géra oss lyckligal?

201

202
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Skicklighetsnivé /
kompetens / kontroll

Titta pd

1. kurvans lutning

2. "flowkanalens”
bredd

3. hur personen
hanterar att inte
befinna sig i flow

Skicklighetsnivé /
kompetens / kontroll

Fordomen mot arbete

Vi inser inte att méda och slit kan géra oss lyckliga.
Madnga inser inte att skola och arbete dr tillfdllen
till glddje, mening och lycka.

Vi ser vart arbete och vdra studier som en plikt och
inte som det privilegium det dr att fd vara frisk och
kunna bidra.

Vi slgsar med var fritid genom att géra den tom p&
utmaningar och i forldngningen pa@ mening.

Lyckligare. Den stérsta beléningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.



Férdomen mot arbete

Vér kultur jamstdller arbete med lidande och straff.

Termen “arbete"” synes blockera var méjlighet att se och
uppleva det stimulerande och lustfyllda i en aktivitet.

Det bdsta kdnnetecknet pé ett kall dr en djup inre glddje.

Manniskor féredrar fritid framfor arbete, trots att de i regel
upplever mer flow och har fler toppupplevelser pé arbetet @n
hemma.

Risken dr att vi per automatik nedvirderar egentligen positiva
upplevelser som negativa bara p g a sammanhanget de
férekommer i.

For att vara lyckliga rdcker det inte att vi upplever positiva
kdnslor, vi mdste ocksd vérdera dem som positiva.

Lyckligare. Den storsta beloningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.

203

Peak experiences

De bdsta stunderna dr ndr ens
kroppsliga eller mentala férmdgor
tdnjs ut maximalt i ett frivilligt

forsok att klara ndgot svart och
meningsfullt. J

Mihalyi Csikszentmihalyi

205

Boreout - overcoming workplace demotivation

1. Taupp det med din chef.
2. Krdv roligare och fler uppgifter med mening i.

3. Arbeta och delta ndr du dr pd jobbet.

207

2022-11-25

Trivseln i yrket och med livet i
stort dr mer beroende av hur
man upplever sitt arbete d@n av

inkomster och anseende.

Amy Wrzesniewski

204

Ndr fredagen kommer sdger dven
jag "dntligen fredag”, fér dé kan jag
se fram emot tva ostérda dagar av
arbete hemma.

Amerikansk historiker

Hur kdnns det att vara i flow?
—

1. Mdlsdttningarna dr tydliga. Flow,
2. Feedbacken ér omedelbar. :"y |
3. Balans mellan mgjlighet och skicklighet. J
4. Koncentrationen fordjupas.

. -3 —4\
5. Nuet dr det som betyder ndgot. E
6. Kontroll d@r inget problem. |

e "
7. Kénslan av tid dr forlorad. o’
8. Farlust av egot. =
Csikszentmihalyi
208
208
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Flow

“Sjdlvforverkligande” (Maslow): Att uttrycka alla
véra inneboende majligheter och talanger fullt ut,
allt vi kan och allt vi dr.

“Flow": Balans mellan utmaning och skicklighet, i en
viss uppgift eller t o m i livet i stort. Hela vér
skicklighet tas i ansprdk, men uppgiften dr inte
svérare dn att vi klarar av den.

I flow &r kraven precis lagom utifrdn var
kompetens fér uppgiften, och darfar upplever vi
varken stress eller tristess.

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

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

Csikszentmihalyi |
i

2022-11-25

Flow

* En kdnsla av mening med aktiviteten, av att bidra ftill

ndgot stérre &n en sjdlv, underldttar upplevelsen av flow.

* Sok aktivt nya utmaningar fér 6kad upplevelse av flow.
* Ju storre del av sin tid som man tillbringar i flow, desto

béttre blir ens sinnesstdmning.

* Flow dr ett anvdndbart begrepp dven i personliga

relationer. Medarbetare, barn, partner och vianner kan
bli till ren rutin om man inte hittar sdtt att fordjupa de
kdnslomdssiga banden. Det dr bara relationer som
utvecklas och mognar som forblir frascha och njutbara.

livskvalitet. I
209 ‘ Csikszentmihalyi 210
I8 T — — — I . —
209 210
| Varfér dr det svart att uppnd flow pd dagens ; | Varfér dr det svart att uppnd flow pa dagens
arbetsplatser? ‘ arbetsplatser?
| * Oklara madlsdttningar.
En farklaring dr att dven om ot el uppfatta meningen.
manniskor &r gjorda fér arbete, dr * Brist pa adekvat, omedelbar feedback.
de flesta arbeten inte gjorda for * Bristande balans mellan uppgifterna och
| madnniskor. | medarbetarens kompetens.
| * Brist pd kontroll éver arbetsuppgifter och tempo.
* Bristande variation, monotona uppgifter.
ErTEE— | * Utnyttjandet av tiden styrs av rytmer som ligger
: utanfor arbetstagarens kontroll.
Csikszentmihalyi i
2u ‘ Csikszentmihalyi 212
| T — — — Lt - —
21 212
; Ledaren, medarbetaren och flow ; ; Ledaren, medarbetaren och flow
* Férsta frégan: vad dr det som gor att ménniskor éver huvud | + Viktiga forutsdattningar dr
taget VILL arbeta? - mening
* Frdga dig hur du kan hjdlpa varje medarbetare att arbeta i - sammanhang
flow. - utveckling
* Frdga medarbetaren samma sak. - variation
| ° Forsek sedan skapa de forutsdttningar som behévs. | - lagom svéra utmaningar som kar med tiden
| ° Flow ger "inre" beloning, dr sjdlvbelonande. Aktiviteten dr i - stéd frdn ledningen
| vdrd att gora for sin egen skull, for den kansla den ger * Allteftersom medarbetarens skicklighet skar
e : mdste ocksd uppgiftens svdrighetsgrad ska for att
* Forvantan om "yttre” beloning (pengar, status) dr ofta flow ska kunna bibehdllas. Medarbetaren blir
tecken pd ett misslyckande fran arbetsgivaren att annars uttrékad vilket dr en siker vg till
tillhandahdlla ngdvéndiga férutsattningar for flow och dédrur | forsdmrade prestationer
emanerande "inre" belgningskadnsla. {i 2 ]
Csikszentmihalyi a3 | Csikszentmihalyi 214
213 214




L-E Liljeqvist

Att leda handlar om att tjdna

Att tjdna handlar om att sdtta andras behov fore
sina egna.

Chef utses man till, men ledarskap &r ndgot man

fortjdnar.
L-E Liljeqvist
J
215 216
Manniskors djupaste behov kan bara Sddant vi ménniskor behéver fér att mad
tillgodoses tillsammans med andra bra behéver vi f& ocksé pd jobbet.
mdnniskor. Vi behover andra for att
kunna ma bral o o
Satsa alltsa pa trivsel, arbetsglddje och
- gemenskap.
Detta faktum dr en gyllene mgjlighet
for den medvetne arbetsgivaren.
J J
217 218
t_
Behovshierarki
“Teori som férutspdr att mdnniskan aldrig blir ngjd. Medarbetare som kritiserar och klagar pa
Nar livsnédvindiga behov blivit tillgodosedda det mesta finns pé alla arbetsplatser
kommer viktiga psykologiska behov i férgrunden, ’
dérpd alltmer exklusiva behov.
Rikna alltsd med att i takt med att
arbetsforhdllandena forbattras, far
medarbetarna nya krav.”
L-E Liljeqvist
J J
219 220
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=

1.
2. Brusgruppen (stor neutral grupp)
3. Musikgruppen (liten oreserverat positiv grupp)

Ge inte for mycket uppmérksamhet &t bullergruppen

Bullertesen

Bullergruppen (liten missngjd grupp)

som for det forsta inte dr representativ och for det
andra inte gér att péverka. Agna dig i stéllet t
brusgruppen fér att balansera den péverkan den
utsdtts for av bullergruppen.

Hindersfixering

Hotsymtom. Fixering vid hindret eller problemet.
Det beskrivs, dltas, detaljeras och fdrgldggs. Men
det Gtgdrdas inte.

L-E Liljeqvist

L-E Liljeqvist
N L S L
221 222
Feedback
Prata aldrig illa om en medarbetare infér andra. All feedback dr battre dn ingen feedback.
Att inte fa feedback alls dr demoraliserande, en
signal om att ingen bryr sig.
Ta i stillet upp problem och missngje direkt Uppmuntran dr mer konstruktivt stimulerande én
med medarbetaren. kritik, vars effekt dr mer oberdknelig.
L-E Liljegvist
N L S L
223 224
Framgéng fader framgdng I stdllet for berém
+ Och omvint - motgdng féder motgéng. Genuin och autentisk kontakt
+ Fér att f& igdng en person som inte kommit in i Ta pd allvar, visa respekt
or ah . gd genp didé hidl derbsrand Lyssna empatiskt, se och bekrdfta
n?r‘?rfc eln ar feT er}rgo S 1ce GTTF Jdlpd ved er‘T orande Ge och ta emot information
arT uppleva framsteg 1 nagon form, pd nagot vis, Tyck om personen. Lyft fram det positiva, ha
inom ndgot omrdde. fordragsamhet med det negativa
Bry dig pd riktigt och visa att du vill personen vl
Ge uppmuntran
Visa din uppskattning
Visa din tacksamhet 6ver medarbetarens insatser
Kénn stolthet éver att ha denne som medarbetare
b Visa tillit och fértroende
L-E Liljegvist
S L N L
225 226
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Delegering

Léter medarbetarna fungera fritt inom
ansvarsomrdadet.

Krdver att medarbetarna

+  Arvana att fungera sjdlvstandigt

+ Onskar handlingsfrihet

+  Ar beredda att ta konsekvenserna av beslut

* Har ftillrdcklig kompetens inom ansvarsomradet
*  Accepterar avdelningens affidrsidé och mdl

Forutsdgbarhet

Om chefens attityder och reaktioner dr dels vilkdnda
och dels konsekventa och han samtidigt agerar i
demokratisk anda leder det till stor sjdlvstdndighet hos
personalen. De térs d@ ta initiativ och fatta beslut i
chefens anda.

Omvint skapar chefer som dr impulsiva kdnslomdnniskor
genom sin ofgrutsdgbarhet osjdlvstdndig personal.

L-E Liljequist L-E Liljegvist
< <
227 228
Gruppdiskussion Massdefekt (ju flera kockar...)

Metod for att fd ett dmne allsidigt belyst.
Diskussionsledarens uppgift dr att se till att
synpunkter och tankar kommer fram, och att

stimulera diskussion, INTE att vdrdera andras
dsikter eller att tala mer dn évriga.

L-E Liljeqvist

En sak blir inte ndvdndigtvis battre for att den
dr gjord av sju man istdllet for av en.

L-E Liljeqvist
J J
229 230
Flummighet Gruppfordumning

Ett técken av ord sdnker sig éver och férdunklar
ett omrdde, s@ att konturerna blir svéra att
urskilja.

L-E Liljegvist

Det som produceras av en grupp dr inte sjdlvklart
konstruktivt.

Det KAN vara det.

A andra sidan finns det ingen grins fér hur dum en
grupp kan bli ndr den kommer pé fel spér och
medlemmarna forstdrker varandra i galenskaperna.

L-E Liljeqvist

231

232
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o

Omdome

+ I bdsta fall ett dndamdlsenligt beteende som tar
sig uttryck i att en person gor rétt sak pd rdtt
sdtt vid ratt tillfdlle.

+ Observera det intressanta sambandet mellan
omddme och teori. En teori kan vara ett
praktiskt mycket anvdndbart redskap for en
person med gott omdéme. I hdnderna pd en
omdémeslds person kanh en teori vara ett verktyg
som utsdtter omgivningen for fara.

L-E Liljeqvist

Inkompetensnivd

Den niva i hierarkin dér man ndtt och jamt klarar
chefskapet och ddr befordran skulle géra en
inkompetent.

L-E Liljeqvist

233

Intelligenskomplex

Att farsska ge sken av att man inte dr s@ dum som
man fror att andra tror att man dr.

L-E Liljeqvist

234
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Tack for oss

Michael Rangne (berittade)
och Veronica Rangne (ritade)

November 2022
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