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DET AR ETT STORT ANSVAR att vara chef. Kraven
pa tillganglighet, tempo och transparens Okar
stadigt och som chef behover man ha forméagan
att lyfta bade sig sjalv och sina medarbetare.

Sluta chefa, borja leda ger tips och idéer om hur

vi kan ma battre, kinna motivation och gora
ratt saker oftare, samtidigt som vi antar nya
utmaningar, anvander vara styrkor och har kul pa
jobbet.

Det handlar om att hitta goda vanor, hantera

och leda fordndring samt att motivera andra. For
att fa till stind en fordandring behover vi fa grepp
om véra inre monster och forstd vad som ar vira
drivkrafter.

Ett Oppet ledarskap i platta organisationer
stller stora krav pa ansvarstagande, fortroende,

helhetssyn och en vilja att bidra. Chefen 4r en
ledare i en verksamhet dér laget dr storre dn jaget.
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En bra ledare ar trygg i sig sjalv

Ett 6gonblick av
insikt ar ibland
lika mycket vart
som ett helt liv av
erfarenhet.

Oliver Wendell Holmes

Chef ar en
funktion du far.
Ledare ar en roll
du fortjanar.

ETT V-FORMAT STRACK med flyttfaglar ar
en bra metafor for hur vi kan se pa ledarskap
och lagarbete. Som grupp kommer vi lingre.
Vi dr overens om vart vi ska och har dédrfor
littare att nd malet. Vi uppmuntrar varandra,
vi vixeldrar, kommunicerar och stéller upp for
varandra. Lingst fram finns det en ledare som
tar ut riktningen.

Vixer av ansvar

Vi behéver utmaningar for att utvecklas. Har
vi kontroll 6ver vart liv och arbete far det oss
att kdnna oss kompetenta. Vi behover ocksa
positiva och omtanksamma relationer. Nér alla
dessa behov dr i balans dr vi ocksé redo att leda
andra.

En bra ledare dr en person som &r trygg i sig
sjalv, litar pa andra och inte behover framhéva
sig sjdlv och sin makt. Den chef som forsoker
styra med makt far snart medarbetarna emot
sig.

Ensam ar inte stark. Vi ar alla sociala varelser
och ledare ska vara forebilder i ett samhélle dar
varderingar, héllbarhet och transparens satts
allt mer i centrum.

Som ledare behdver du ménniskor som du
kan delegera till och som tar medansvar. Som
anstalld vill vi alla kidnna att vi 4r behvda och
gor ett bra jobb.

Medarbetarna stiller krav
Att méta en annan ménniska utan férbehall
ar att ta risken att fordndras. Méten ger idéer,
skapar kidnslor och svetsar oss samman. I
laget utvecklar vi andra och varandra for att
skapa resultat. Vi behover ledare som vagar
och vill leda for att fa uppgiften gjord. Ledare
ir méanniskor som andra vill folja. Ledarskap
ar att hjilpa andra att vixa och skapa sitt
eget ledarskap. Att se, lyssna, beromma och
uppmuntra dr avgorande.

Medarbetare stéller allt hégre krav pa sina
arbetsplatser. Man vill att arbetet ska ha

Det ir ett stort ansvar att vara chef, men ocksa roligt och utvecklande. Du
behover fundera over vad som ger dig sjilv inspiration, motivation och mod for
att kunna utveckla dina medarbetare och verksamheten.

ett syfte, Man vill ldra sig och utvecklas pé
jobbet och kunna anvinda sina talanger och
kunskaper. Arbetet ska ocksa passa inidet egna
livspusslet.

Vad ir min roll pa jobbet?
Ingen ér tvingad att g till jobbet. Anda ir det
manga som inte trivs och dirfér inte presterar
som det forvintas. Varje dag man kommer till
jobbet behover man stilla sig foljande fragor:
Varfor gor jag det jag gor?
Vad dr min roll?
Vart dr vi pd vig och vill jag med pé resan?
Hur kan jag i sa fall bidra?

Det handlar om instillning

Minga foretag investerar massor i olika
utbildningar. Det ger sdllan sarskilt mycket
resultat. De flesta medarbetare vet vad de ska
gora och hur de ska gora det, men de gor det
dnda inte. Oftast handlar det om attityd, vilja,
bristande tro pd den egna formagan eller rddsla
for att gora bort sig.

En framgangsrik ledare skapar en kultur
av personligt ansvar dir alla hjdlps at med att
hantera de hinder som kommer upp och dir
alla bade ger och tar konstruktiv kritik.

En undersokning av vilka kompetenser som
virderas hogst av arbetsgivare gav foljande
resultat: Pa plats 1-5 hittar vi Resultatorientering,
(du fullfoljer uppgifter tills de ar klara), Proaktiv
kommunikation, (du &r Gppen och lyssnar
aktivt till andras asikter), Formdgan att coacha
och utveckla, (du hjéilper andra att utvecklas),
Formdgan att fungera bra i ett team, Organisation
och prioritering, (du prioriterar uppgifter
utifrdin hur viktiga de 4r). Arbetsgivare
uppskattar ocksd bland annat kundfokus,
problemlésningsformaga och integritet.

Vildigt fa ménniskor besitter forstas alla
dessa egenskaper. Darfor dr det kanske desto
viktigare att medarbetarna har ratt instdllning
till sitt arbete.




Satt fokus pa jaget

Hur blir du den medarbetare som du sjilv vill anstdlla? Malet ar att du ska vara

ditt basta jag, varje dag. Det innebir att du dr en individ som ser positivt pa sin

roll och sitt ansvar.

NAR VI MAR BRA gar det oftast bra. Vad ar det
da som krévs for att vi ska kdnna lycka oftare i
livet och pa jobbet?

Tre tips for lyckligare jobbtillvaro:

1. Planera och sitt mal. Pa sa sitt ger du dig
saker att se fram emot.

2. Fyll din lediga tid med sadant som far dig
att ma bra.

3. Umgas med personer som far dig att mé bra.

Det ska kédnnas roligt att ga till jobbet och
skont att gé darifran. Som chef kan du behova
fundera 6ver hur du gor arbetsplatsen till en
plats att lingta till.

Var sjalvbild och var sjilvkénsla ar starkt
forknippade med varandra. Sjilvbilden ar
din bild av den du &r. Sjalvkdinslan dr hur du
varderar dig sjalv. Sjalvfortroende handlar mer
om hur bra du tycker att du dr pa den ena
eller andra aktiviteten. Dessa tre behéver inte
hinga samman. Alla har vi vél hort talas om
chefer som bara vantar pa att bli avsléjade som
en bluff. De har kanske stort sjalvfortroende
infor personalen, men sviktande sjdlvkinsla
nédr lamporna slickts.

Vara sex behov for att trivas:
Sikerhet/trygghet
Osidkerhet/variation
Signifikans

Kairlek och gemenskap
Att fa vixa

Att fa bidra

OO

Vara behov styr vara handlingar
En bra ledare forstir sina och medarbetarnas
behov och hur de hanger samman. Vissa behov
kan tyckas motstridiga. Exempelvis behover
vi alla ett visst matt av sdakerhet och trygghet
samtidigt som vi vill ha variation. Vivill vara
speciella men ocksa kidnna gemenskap.

Vart behov av sikerhet far oss att strdva
efter kontroll. Men vi vixer inte av trygghet

utan av osikerhet och variation. Nir vi tar oss

utanfor var komfortzon lir vi oss nya saker,
sjalvfortroendet Okar, sjalvkénsla stirks och
sjalvbilden fordndras. Manga chefer tror att
de anstillda har liknande behov som de sjilva,
men sa dr det oftast inte.

Feedback och uppmuntran 4dr viktiga
redskap for den chef som vill fa medarbetarna
att kinna tillfredsstéllelse. Aven vér lingtan
efter karlek och gemenskap ar grundldggande
men vi ska inte behova ge avkall pa vara
varderingar for att fa vara med.

De tva sista behoven dr att vixa och att
bidra. Vi manniskor dr nog som gladast nir
vi far vixa, lara oss nya saker och utvecklas.
Att bidra handlar mycket om att gora saker for
andra, exempelvis att arbeta ideellt.

Skippa rodpennementaliteten

Du skapar dina egna upplevelser och minnen.
Paminner du dig sjdlv om vad du ér glad,
stolt och tacksam 6ver far du en mer positiv
Vi tar vildigt
mycket for givet. Ibland behéver vi stanna upp

installning till livet i stort.

och skapa oss lite perspektiv. Byt ut rédpennan
mot guldstjarnor!

Som chef har det stor betydelse om du
fokuserar pa felen eller pa att beromma det
som medarbetarna gor ritt.

Hir f6ljer nagra bra coachande fragor:

Vad dr du inte nojd med i ditt liv/arbete just
nu? Vilka fordelar har du genom att inte gora
ndgot at det? Vad kostar det dig att ldta det vara
som det dr? Vilka signaler blundar du for?

Vi paverkas av forvantningar

Larare som far hora att vissa elever har stor
potential behandlar dessa annorlunda och
det far till foljd att eleverna ofta infriar
férvantningarna. De blir duktigare, gladare,
mer vilanpassade och mer intresserade
(Detta kallas for
Pygmalioneffekten.) Som chef bér man vara

an sina klasskamrater.

medveten om att de egna forvantningarna kan
styra medarbetarnas beteende.

Definitionen av
galenskap ar att
gora samma sak
igen och igen och
forvanta sig andra
resultat. Aibert Einstein

En bra grundregel
ar att lamna alla
manniskor och

alla platser i
samma eller battre
tillstand an de var
nar vi motte dem.



Ledaren ska fungera som forebild

Den ledare som
startar med ett
kraftfullt varfor
inspirerar sin
omgivning.

Det ar ett stort
ansvar att

vara chef, men
samtidigt ett stort
privilegium.

Jan Eliasson

En stark ledare blir du om du dgnar tid at att fora fram vad du star for och lever

som du lir. Hojer du din egen standard kommer andra att vilja folja dig. Det gor

aven ditt positiva rykte.

DET AR TIDVIS ETT TUFFT arbete att vara ledare,
darfor dr det viktigt att du vet vad du star for
och hur du ser pa din roll och ditt ansvar. En
ledare 4r inte bara en chef. En ledare ér en
person som tillater sig att vara médnniska och
som ser sina medarbetare som ménniskor, inte
bara som kuggar i maskineriet. En ledare ar
tydlig, lyhord och prestigelos. En ledare fattar
dven obekvdma beslut och visar vagen.

Makt, ansvar och tillit 4r tre centrala begrepp
iledarskapet. Som chef har du makt och ansvar
men inte nddvéandigtvis tillit. Tilliten maste du
fortjana.

Att vara ledare dr ett fortroende som
forpliktigar. Det finns sdkert manga chefer
som egentligen inte vill vara det. De &r bara
smickrade over att ha fatt fragan. Varje chef
bor fundera 6ver orsaken till att hen atog sig
uppdraget.

Bli en ledare andra vill folja

Enledare som andra vill f6lja blir du om du lever
som du ldr. Som ledare behéver du vara klar
over dina virderingar och kunna argumentera
for dina asikter. Rdkna med att ditt ledarskap
stindigt kan séttas pa prov.

En coachande ledare dr en forebild. Det
handlar om att styra utan att stora, att vara
tillginglig utan att ta 6ver, att vara tydlig utan
att bli en kontrollant.

Starka ledare dr dven modiga ledare, som
vagar std upp mot kortsiktighet och tillfalliga
nycker, som vagar sitta ner foten och fatta
beslut.

Bra ledare dr levande inspiratorer praglade
av positivism, passion och pondus. De ir
nérvarande, ser bakom fasaden och aterkopplar
pa goda prestationer. Alla kan bli bra ledare.

Nir du delegerar ansvar for en arbetsuppgift,
se da till att dven delegera makten, det vill siga
de resurser som krdvs. Annars dr det litt att
personen kdnner sig stressad och bakbunden.
Se ocksa till att slappa kontrollen.

Ledaren bor kunna besvara dessa fragor:

Vilka krav och forvintningar...

... finns det pa dig som ledare?
... har medarbetarna pé dig som chef?
... har du pa dina medarbetare?

Vet du inte svaret pa den forsta fragan har
du ett alltfor otydligt uppdrag. Var femte chef
anser sig ha ett otydligt uppdrag. Hur ska
medarbetarna kunna svara pa fragan Vart dr vi
pd vig? om inte ens chefen vet.

Principer for framgangsriktledarskap:
1. Ledare attraherarledare. En riktigledare drar
till sig medarbetare som ocksd ar potentiella
ledare.

2.Ledare skapar relationer. Det behover finnas
tillit och respekt pa arbetsplatsen.

3. Ledare far andra att gora ratt saker.
Chefer sitter upp regler, kontrollerar och
detaljstyr, ledare gor rétt saker och ser till att
medarbetarna gor ratt saker. Nar medarbetarna
tar 9ver spakarna blir chefens uppgift att hjilpa,
guida och stotta.

Nir folk fir frigan om vad som utmirker
en god ledare ér det nagra svar som hela tiden
aterkommer: Tydlighet. Lyhordhet. Prestigeloshet.
Malmedvetenhet. Mod.

Enbart mod kan leda till dumdristighet,
men mod tillsammans med sunda varderingar
ar nyckeln till framging. En modig ledare
genomfér sina beslut, drar sig inte for att
hantera kritik och meningsskiljaktigheter och
vagar siga emot 6verordnade. En modig ledare
vagar ocksa erkdnna sin okunskap.

Styr mot malet

En ledare behover ha tre kirnkompetenser; att
visionera, engagera och genomfora.

Att visionera innebdr att veta hur visionen ser
ut och styra organisationen mot malet. Ledaren
ska kunna mala upp en framtidsbild och ett
syfte som skapar riktning och kraft.

Den ledare som kan engagera sprider mening
Alla
manniskor vill f6rstd sammanhanget, inte bara

och motivation till medarbetarna.

fa losryckta delar.
Inom personlig utveckling brukar man prata




om KASAM - kinsla av sammanhang. Idén
om KASAM bestar av tre delar: Begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Det som
hénder bor vara forutsagbart, begripligt och
strukturerat. Da kianns det ocksd meningsfullt
och lockar till engagemang.

Ledaren har ocksa till uppgift att genomfora.
Alla verksamheter lever av och for kunden/
uppdragsgivaren. Att tillfredsstilla kunden
kraver lagarbete och chefens uppgift ar att ha
oversikt och staka ut riktningen.

Ledarskapets fem roller

Lagarbete kriaver kommunikation. Du behover

vara tydligmed ansvar, roller och férvéntningar.
Ledarens uppgift 4r att ta fram det bésta ur

sina medarbetare. Vi skulle kunna dela upp

ledarskapet i fem roller; Strategen, inspiratoren,
talangjdgaren, konfliktlosaren och uppmuntraren.

Alla rollerna behovs. Strategen stakar ut
riktningen och rullar ut spelplanen. Inspiratiren
ger visionen luft under vingarna. Talangjigaren
rekryterar och utvecklar rétt resurser, inte
personer som liknar en sjilv. Fokus ligger
hela tiden bade pé att leta nya talanger och
att utveckla formagor som redan finns i
verksamheten. Konfliktlosaren, lyssnar, lar och
leder. Hen édr lyhord for det som sigs och det
som inte sags. Konflikter dr ofta av godo. Nar tva
asikter mots kan det antingen bli en kollision
eller en evolution. Uppmuntraren berommer,
belonar och berikar. Hen tillf6r sjalvsdkerhet
och gléddje, visa uppskattning och erkdnnande
sa att medarbetarna kdnner stolthet och véxer.

En stabil
verksamhet bygger
pa erfarenhet,

bra rutiner och
aktuella processer.
Ledarskapet
bygger pa visioner.

Vikten av goda vanor

Vanor kan forenkla livet for dig, men det dr ocksa litt att fastna i ovanor. Du

behover skapa goda vanor som gor att du mar bra dven i pressade situationer.

FUNDERA OVER VILKA vanor som hjilper dig
och vilka som stjdlper dig. Att bryta daliga
vanor kréver disciplin och uthallighet.

Hir foljer sju goda vanor:

1. Skapa ritt tillstand for att prestera
Du behover visa med bade ord och handling,
férnuft och kinsla att du tror pd det ni gor.
Varje uppgift kraver sitt sinnestillstand. Varfor
inte starta morgonen med en promenad.
Ett gympapass eller med lite party? Fundera
over: Vad ger dig energi och lust? Vad ar det
som stjil din energi? Stress dr resultatet av en
obalans mellan resurser och krav.

2. Prioritera — Gor det viktiga forst
Ser du dig sjilv som skapare av din
egen verklighet eller dr du ett offer for
omstindigheterna? Lir du dig att fokusera
orkar du mer, du presterar battre och levererar
hogre kvalitet.

Genom att placera in dina arbetsuppgifter
i Brattom-viktigt-matrisen far du lattare att
prioritera. Detta dr en fyrfiltsmatris dar
ruta ett dr bade viktigt och brattom, ruta
tva brattom men inte viktigt, ruta tre viktigt
men inte brattom och ruta fyra varken viktigt
eller brattom. Uppgifterna i ruta tre blir ofta

eftersatta. Prioritera dem och strunta i det
som ligger i ruta fyra.

Vana 3. Sitt upp mal
Om du ska nad framgang behover du ha en
klar vision av vad framgang for verksamheten
innebdr. Tdnk pa att allt skapas tva ganger,
forst i fantasin och ddrefter i verkligheten.

Vana 4. Kommunicera
Forsok forst forsta, innan du forsoker gora dig
forstadd. Grunden for all god kommunikation
ar att forstd andras perspektiv. Vi har ofta en
bendgenhet att avbryta och komma med goda
rad i fortid.

Vana 5. Var ndrvarande
Se dina medarbetare, prata med dem alla varje
dag. I ett forsta skede tror de kanske att du ar
dédr for att kontrollera dem, men stiller du
intresserade fragor forstir de snart att sd inte
ar fallet.

Vana 6. Téink vinna-vinna
samarbete, inte
betyder att

16sningar ar

Livet d4r en arena for
konkurrens. Vinna-vinna
Overenskommelser  och

Omsesidigt fordelaktiga. Det kravs integritet,
mognad och éverflodsmentalitet for att striva

efter det.

Det finns inget sa
meningslost som
ett kompetent
utférande av det
som inte borde
utforas.

Peter Drucker



Medveten traning
handlar om att
andra sattet att
prestera, satta
upp nya mal och
anstranga sig for
att varje gang na
lite hogre.

Anders Ericsson

Om nagon begar
ett ordentligt
misstag behovs
vanligen ingen
tillsagelse
Personen inser det
Sja|V Sir Richard Branson

Vana 7. Utveckla dig sjdlv
Inte bara vara kroppar behover omvérdnad,
dven var mentala kapacitet och var kunskap
behéver utvecklas. Vad behéver du lira dig for
att ta nésta steg? Investera tid i dig sjélv.

Bli en ledare i forandring

Livet dr en stindig fordndringsresa. Gor du
inget fortgar forandringen d4ndd. Gor du nagot
blir du delaktig. Ibland &r det rdtt att vara
foljsam och flexibel, men ibland maste man
sdtta ner foten och séga nej, vaga stanna upp,
analysera risker och konsekvenser.

Forandring far inte bli ett sjalvindamal.
Nya chefer har ibland mani pa att gora
organisationsforandringar. Det leder ofta till
forvirring, lagre tempo och fler smapévar.

Utveckling kriver dialog och reflektion,
kanske irritation och provokation, kanske till
och med konfrontation. Det racker inte med
information.
Nyfikenhet  och
utvecklingen.

fragvishet  driver pa

Lat resan ta tid!

For att fa framging maste du planera for
framgang. Gor du upp en tydlig och visuell plan
och utarbetar en vision skapar detta minnesspar
i hjarnan, precis som om du upplevt hindelsen
i verkligheten. Du blir alltsd béttre bara genom
att formulera och fantisera om din vision.

Lat forandringsresan ta tid. Det ar béttre att
dela upp arbetet pa flera halvdagar, kanske en
eller tva i manaden, dn att gora hela arbetet i
ett svep. Det visar pa uthallighet och skapar ett
internt driv.

Det finns sex fordndringsnivaer:

Syfte — Vad dr du en del av?

Identitet — Vem ér du? Vad har du for sjélvbild?
Virdering/forhallningssitt — Varfor agerar du
som du gor? Vilka overtygelser styr dig?
Kunskap/firdighet - Hur gor du det du gor?
Beteende — Vad dr det du gor?

Omgivning - Vad dr dina externa forutsattningar?

Ibland kan det ricka med en utbildning for
att paverka alla sex nivierna, men det finns
manga som gar utbildning efter utbildning utan
att det sker nigon fordndring. En siljare som
underpresterar trots alla sdljkurser kanske inte
ser sig som en sédljare. D4 ligger problemet pé
virderings- och identitetsnivd.

Gor du en forandring pa nagon av de forsta
nivaerna kommer de foljande att paverkas.

Foérandringen gar inte i motsatt riktning. Om
dubara dndrar din omgivning kommer inte ditt
beteende eller din identitet att férdndras. Nar
du som ledare coachar medarbetare beh6ver du
utrona vilken nivé deras svarigheter ligger pa.

Forandring 4r inte nagot man utsétter
andra for. Det dr nagot man dstadkommer

tillsammans.

Sex steg for framgangsrik forandring:

Steg 1 - Visionera. Alla bor veta vart ni dr pa vig

och varfor.

Steg 2 — Agera. Borja gora pa det nya sittet.

Steg 3 — Belona. Belona strivan efter att gora

nagot nytt, inte bara resultatet.

Steg 4 — Reflektera. Summera regelbundet fram-

gangar och bakslag.

Steg 5 - Justera. Justera arbetssdttet efter vad ni

kommer fram till.

Steg 6 — Etablera. Att etablera en rutin kan vara

jobbigt, men sa smaningom blir den en vana.
De sma stegen riknas. Det kan handla om

att ringa ett extra kundsamtal om dagen. Var

ofortrottlig 1 ditt arbete med att forbattra,

forfina, férenkla och fortydliga.

Skapa motivation

Det ricker inte med att veta vad man bor gora.
Manga ganger gor vi det inte andé. Ofta handlar
det om att vi beh6ver kdnna till varfor vi ska
gora véra uppgifter.

Man skiljer pa inre och yttre motivation.
Yttre motivation ér till exempel beloningar
och befordran. Inre motivation ar i forsta hand
medarbetarnas eget ansvar, men chefen kan
inspirera och ge ratt forutsittningar.

Den drivande kraften i motivation &r
beslutsamhet. Beslutsamhet far niring fran
motivation.

I grunden vill minniskor jobba och gora
ratt for sig. Darfor kan vi rdkna med att om
bara forutsittningarna dr de rdtta sa gor
medarbetarna sitt jobb. Det finns dock en rad
faktorer som kan satta kdppar i hjulet. Stress dr
en. Brist pa information ar en annan.

Alla motiveras inte av samma saker. Vissa
blir motiverade av det som de tycker dr viktigt
i deras jobb (exempelvis mojligheten att lira
nytt), medan andra motiveras av kinslan att de




har gjort bra ifran sig.

Vissa personer kdnner sig motiverade av att
ha mojligheter och alternativ. Andra gillar att
folja bestimda regler och procedurer for sitt
arbete.

En del vill sjilva kunna vérdera kvaliteten
pasittarbete. De behover inte sa mycket extern
uppmuntran. Andra vill gidrna fa styrning och
feedback.

I grunden vill alla médnniskor styra sina
liv och inte bli offer for andras beslut och
handlingar. Det finns dock vissa som ar mer
aktiva d4n andra och agerar utan tvekan. De
tar gdrna initiativ och riskerar att trampa
andra pa tarna, medan de som har reaktiva
beteenden ldtt blir stressade och oroliga om de
blir patvingade en fordndring.

Vissa motiveras av att slippa nagot,
exempelvis en reprimand, medan andra
motiveras av mojligheten att uppna négot.

Den som motiveras av en piska ar bra
problemldsare eftersom de automatiskt séker
det som kan g fel. Vill du motivera alla sa
tank pa att bade anvinda argument om vad de
kan uppna och argument om vad de undviker.

Det dr latt att se att en enda typ av beloning
inte passar alla. De som redan tjanar bra blir
inte sdrskilt motiverade av att fa lonepaslag.
Bonus kan till och med férsémra motivationen
eftersom yttre motivation manga ganger
minskar den inre. De som motiveras av att
slippa undan ett obehag kidnner sig inte
motiverade av att fa en beloning.

Tre faktorer for motivation
Mening, mdsterskap och sjilvstyre &r tre
faktorer som skapar verklig motivation.

Minniskor maste kdnna mening och veta
varfor de gor det de gor. Tror man pa det man
gor ar det inte lika viktigt att uppgiften dr
rolig. Vi har ocksa ett behov av att fa kdnna
oss kompetenta (kdnna misterskap) och
av att ha kontroll 6ver var arbetssituation
(sjalvstyre). Vi vill kunna vélja metod, tid,
tempo och grad av anstrangning. Kinslan av
att ha kontroll ar tatt forbunden med kénslan
av tillfredsstallelse.

Det behover ocksd finnas en kultur pa
arbetsplatsen som inte ligger allt for langt
ifran vara varderingar och som framjar tillit
och trygghet.

Striva efter engagemang

Ta jobbet pa allvar, men du behover kanske
inte vara allvarlig hela tiden. Har du glimten
i 6gat blir livet roligare och ditt arbete ger ofta
battre resultat.

Det behover finnas en balans mellan ditt
egenintresse och intresset fér din omgivning.
Miénniskor dr mest framgangsrika nir de
drivs av ett mellanting. Du blir inte utbrdnd
av att lagga tid och energi pa att hjdlpa andra.
Kraften férsvinner om du inte kdnner att du
gor nytta.

Foretagskulturen dr en starkt avgorande
faktor for savil trivsel som kundndjdhet. Den
ar beroende av att det finns tydliga riktlinjer
pa arbetsplatsen, att rutiner och processer
fungerar och att alla har en klar bild av
malet. Ledningen behover agera med passion,
tydlighet och uthéllighet for att fa alla med pa
taget. Ndr medarbetarna kdnner stolthet 6ver
verksamheten har kulturbygget lyckats.

Vivill vara en del av laget

Alla har vi ett behov av att kdnna tillhérighet,
signifikans och att vara en del av laget. Allt
arbete dr ett atagande gentemot arbetsplatsen.
Det finns tider, rutiner och arbetssitt som ska
foljas och mal som ska uppnas. Som chef och
ledare blir dessa ataganden dn mer viktiga,
men alla spelare behdver vara med i matchen
och veta var de ska gora mal.

Det ar jobbigt att ta ansvar. Man har ingen
annan att skylla pd nidr det inte blir som
forvantat. Men det dr ansvaret som gor oss till
maénniskor.

Som ledare ska du inte 6verta medarbetarnas
ansvar. Visa istéllet tillit och fortroende for
att de kommer att utfora sina uppgifter. Lek
inte misstroendeleken! Den innebar att du a
ena sidan ger fortroende till medarbetaren,
a4 andra sidan kontrollerar att personen
verkligen gor det som ni kommit verens om.

Fullgér négon medarbetare inte sina
ataganden behover ni kanske se 6ver vad som
ar orsaken. Handlar det om att personen har
for mycket att gora eller brister i kompetensen
behover ni atgarda det.

Se ocksa Over din egen att-gora-lista.
Prioriterar du ratt saker? Kanske maste du
sdga nej till nagot for att kunna siga ja till
ndgot annat.

Jag klandrar
aldrig den som
misslyckas, men
jag ar fullkomligt
obarmhartig mot
den som inte
bjuder till.

F. Scott Fitzgerald

Jag slutar inte nar
jag ar trott. Jag
slutar nar jag ar
fardig.

Aventyraren Johan Ernst Nilsson



Jag behdver vi for
att till fullo bli mig.

Carl Ljung

Det viktiga ar

inte hur effektivt
man genomfor
uppgiften, det
viktiga ar hur man
mar under tiden.
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Har du att géra med ménniskor som hotar,
tjatar eller till och med grater har du dnda ratt
att sdga nej. Vad ar det virsta som kan hianda?

Belona dven anstrangningen
Genomattgevarandraberdmochuppmuntran
och se det goda och vackra forstirker vi det
positiva. Feedback fyller vart behov av att bli
uppmirksammade och kdnna trygghet.

Det ar viktigt att vi uppmuntrar stravan och
hért arbete, inte bara belonar resultat. Barn
som far hora att de dr smarta viljer vanligen
lattare uppgifter for att inte misslyckas. Barn
som far hora att de anstringt sig
duktigt rdds inte utmaningar.
Diérfor ar det en god idé att
inte bara berdmma resultatet
utan dven anstrdngningen och
uthalligheten.

De flesta av oss Overskattar
faktiskt ~ oss
undersokning rankade sig sju

sjalva. 1 en

av tio hogre 4n sina kamrater nir det handlar
om egenskaper som kompetent, finkénslig och
resultatinriktad. Knappast ndgon anser att de
ligger under genomsnittet.

Fragan dr dock om det gor sa mycket.
Stolthet édr en positiv kénsla. Stolta manniskor
visar gladje och handlingskraft, har ligre
stressnivaer och bittre vilbefinnande. Positiv
forstarkning skapar dndrade monster, men
det far inte ga slentrian i berommet.

Feedback behover balanseras och bor
innehalla bade ris och ros. Berom ska vara
arligt personligt, specifikt och dterkommande.
Kritik bor ges i enskildhet och vara knutet till
négot personen gor, inte vem han eller hon ar.

Grunden for feedback dr omtanke och en vilja

Tyckte du denna sammanfattning var intressant?
Da foreslar vi att du ocksa laser Motivationskoden,
sammanfattad som Kontentan nr 431, eller Det tydliga

ledarskapet Kontentan nr 401.

Vilken karriérstérkande
sammanfattning
valjer du?

mp3-format.
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Feedback fyller
vart behov av
att bli uppmiirk-
sammade och
kdnna trygghet.

att hjélpa personen att bli béttre.

Vissa undviker feedback eftersom de inte
klarar av att fd sin sjilvbild ifragasatt. Andra
hor bara det som stimmer Gverens med den
egna sjalvbilden, men nagra ser feedbacken
som utvecklande och anvinder den for att bli
annu béttre.

Forsta vad som star i vigen

Forsta steget mot konstruktiv feedback ar att
forstd vad som hindrar medarbetaren. All
utveckling borjar med medvetenhet.

Andra steget dr att bygga vidare pd en
persons styrkor. Tala om
vad personen gor bra och
uppmuntra till mer av det.

Tredje
personen att sluta gora det som

steget ar att fa

inte fungerar.

Steg fyra handlar om att se
sina svagheter och att gora
nagot at dem. Exempelvis att
gora mindre av det som man ar dalig pa, att
forsoka bli béttre, att gora aktiviteten roligare
eller att forenkla den. Ibland hjilper det att
skapa perspektiv pa beteendet. Varfor gor jag
det och fér vem?

Steg fem innebér att berdtta for andra vad
man &r bra pa.

Steg sex handlar om att skapa nya goda
vanor.

Far du inte tillrackligt med feedback ar det
en god idé att sjilv se over vad du behover
trdna me pa, lara dig och gora annorlunda.
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