Guide till framgdngsrikt ledarskap




Inledning

Grattis, du ar chef!

Tack vare dig ska bdde strategiska och operativa
mdal n&s. Medarbetare forlitar sig pé dig for riktning,
leverans och trygghet. Du ansvarar fér att de

mar bra, &r engagerade, innovativa, att de trivs,
presterar och levererar en bra kundservice.

De férvantar sig att du ska vara motiverande och hitta en gemensam
lagereld dér ni alla kan samlas fér att bygga mening, gemenskap och
riktning. Att hantera I6nenivéer, arbetsbelastning och sdkerstalla att

inga krénkande beteenden sker pd& arbetsplatsen ligger ocksé pd dig.

Dessutom foérvantas du vara tydlig, stéttande och att alltid finnas till
hands med kreativa och snabba l6sningar p& deras problem.

Misslyckas du @r risken stor att ett missnoje boérjar pyra, att skitsnack
sprider sig, att engagemanget faller och att Ibnsamheten férsémras.

Sa vi grattis?

Det dar ingen liten uppgift att vara chef med personalansvar.
Det ar ocksd langt ifrén sjalvklart att du instinktivt vet hur du ska

vara en bra ledare.

Den har guiden ar framtagen for att hjaglpa dig bli en sé bra ledare
som majligt — for din och fér dina medarbetares skull.

Vi har sammanstallt fakta och siffror frén olika forskningsstudier och
presenterar r&dd och tips pd& hur du kan ténka och arbeta med ditt
ledarskap inom en rad omrdden.



Guiden ar
indelad i tre
delar.

Ger dig en Ger dig insikter Ger dig konkreta
genomgdng av hur | hur en bra ledare tips som du kan
ddligt ledarskap bor ténka och anvanda i ditt

ter sig. arbeta. arbete.



“De daliga ledarna

ar mitt ibland oss,
dessutom ofta med
goda intentioner och
utan baktankar.”

Den ddliga ledaren

Du har sdkert haft dem. Kanske till och med k&nt dig som en.
Det ar inte konstigt. De ddliga ledarna @r mitt ibland oss,
dessutom ofta med goda intentioner och utan baktankar.

Vi borjar darfér dar. Med att forsdka forsté hur och varfor det
ddéliga ledarskapet uppstér och vad varje ledare kan géra for
att undvika fallorna.

Ledare pd&verkar
medarbetarnas fysiska halsa

Anna Nyberg, psykolog vid Karolinska Institutet, presenterade 2009 en
uppmdarksammad studie som omfattar drygt 3100 mén — alla anstéllda pé olika
foretag inom Stockholmsomrédet. | borjan av 1990-talet skattade mdnnen sina
chefers egenskaper i en enkat. Nar Anna Nyberg senare foljde upp mannen

fann hon en tydlig korrelation — risken for att drabbas av hjartinfarkt bland de
tillfrdgade mannen ékade med 40 () procent om man hade en chef med bristande
ledarformégor.

Det var mindre vanligt hos de som hade beskrivit sju goda egenskaper hos sin chef,
exempelvis att chefen var tydlig och stéttande.

@ Tips:

De sju goda egenskaperna kan du I&sa om i del 2.



Chefen ar den stressigaste
delen av jobbet

Forskning fr&n American Psychological Association visar att

75 procent av tillfrdgade amerikanska medarbetare anser att
chefen och dennes ledarférméga utgor den stérsta delen av den
jobbrelaterade stressen som de upplever. Over halften av dessa,
60 procent, skulle valja en ny chef fore en 16nedkning.

The Center for Disease Control i USA rapporterade 2018 att 71% av
vuxna hade minst ett symptom pd& stress pd arbetsplatsen, som
huvudvark, oro eller k&nsla av att k&nna sig évervaldigad.

Var tredje utsatt for
destruktivt ledarskap

Svensk forskning visar liknande resultat. Enligt en farsk studie frén
Umed universitet har fler an var tredje svensk erfarenhet av en chef
som utdvar ett destruktivt ledarskap. Studien visar att 36,4 procent
upplever att deras chef utdvar ndgon form av destruktivt beteende
ofta eller alltid.

Vid ett destruktivt ledarskap agerar chefen fientligt eller hindrande
i relation till sina anstallda. Till exempel f&r han eller hon starka
kansloutbrott, férléjligar sina medarbetare eller tar &t sig dran for
deras prestationer.




Go6r mer skada an
konstruktivt ledarskap gor gott

Det kan ocksd vara en chef som ar alltfor passiv. Det kan ledai till
utbrandhet, bristande tillit, simre arbetsmiljé och att medarbetarna
till slut slutar. Enligt Susanne Tafvelin, docent i psykologi vid Umed
universitet, ar destruktivt ledarskap mer negativt fér organisationen
an vad konstruktivt ledarskap ar positivt.
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Det bekraftas av flera andra
nordiska studier

Forsvarshdgskolans ledarskapscentrum har studerat ledarskap

och tillit i militar kontext sedan 2005. Bland annat har de undersokt
hur ledarskap péverkar varnpliktigas motivation att fortsétta inom
Forsvarsmakten. Forskarna kunde se att positivt ledarskap hade

viss péverkan pé& de varnpliktigas vilja att stanna i organisationen
medan ett negativt ledarskap hade mycket stoérre pdverkan, och fick
de varnpliktiga att vilja IdGmna.

Men vad ar dd ett destruktivt ledarskapsbeteende? Svaret ar
tyvarr inte lika tydligt som du sdkert dnskar att det vore. Forskarna
vid Férsvarsmakten har nédmligen kommit fram till att det ar
medarbetarnas egen, personliga tolkning som avgdr vad som
raknas till destruktivt ledarskapsbeteende. Det kan vara svart

som chef att acceptera, sarskilt om du har goda intentioner men
anddé uppfattas som negativ. | stallet for att bli arg och beratta

for dina medarbetare, eller till och med din egen ledare, att du ér
missuppfattad méste du vara den som dandrar ditt beteende for att
f& med de andra pd téget.



Var tredje drabbad av destruktivt ledarskap

| en norsk studie fréan 2010 ingick 4 500 personer, slumpvist utvalda i den norska befolkningen. De
besvarade en utforlig enk&t om sina chefer och enligt resultatet hade var tredje studiedeltagare
utsatts for destruktivt ledarskap "ganska ofta” eller "valdigt ofta” under det senaste halvéret.

Drygt tre procent hade till och med vid minst ett tillfalle varit utsatt for tyranniskt ledarskap, dar
chefen till exempel férnedrar de anstallda eller sprider rykten om dem.

Ett typiskt psykopatiskt beteende, dar chefen utnyttjar sin stalining fér att né sina egna mail.
Chefer med ett psykopatiskt beteende &r dock ovanliga om man jamfér med chefer som har andra
destruktiva beteenden, som troligen ar lika halsovadliga att exponeras for.

Fem beteenden som uppfattas destruktiva

Forsvarshdgskolans ledarskapscentrum har identifierat fem saker som utmdarker ett destruktivt
ledarskap i en arbetsgrupp eller organisation. Beteendena delas in i tre aktiva och tvé passiva
beteenden.

Aktivt destruktiva Passivt destruktiva
beteenden: beteenden:

1. Arrogant och orattvis 4. Feg
2. Bestraffande med éverkrav 5. Osdker och otydlig
3. Egocentrisk och falsk




Undvikande ledarskap ar vanligt bland chefer

Enligt den norska undersékningen hade drygt var femte studiedeltagare utsatts fér sé kallat
undvikande ledarskap under det senaste halvdret. En undvikande chef smiter fr&n ansvar, tar inte tag
i besvarliga frédgor och skippar svéra beslut. Det b&addar fér mobbning och trakasserier, precis som
det tyranniska ledarskapet, enligt en annan studie frin samma norska forskarlag.

Aven den svenska studien frdn Umed& universitet bekraftar detta. Enligt den upplever 24 procent att
de har en chef som &r otydlig, undvikande och konfliktradd.

Det passivt destruktiva ledarskapet slér fel genom att en chef vill delegera och skapa engagemang
genom att lédmna éver ansvar, men genom att inte vara tillréckligt tydlig uppfattas det i stallet som
att chefen ldmnar dver ansvaret i knat pd medarbetaren.

Ddliga ledare har bekraftelsebehov

L&t oss addera en ytterligare aspekt frén Christer Sandahl, psykolog och professor vid Karolinska
Institutet. Enligt honom ska en chef till exempel upptrada begdvat och inte ha fér ménga neurotiska
drag genom att vara till exempel tv@ingsmdssig eller valdigt misstdnksam.

Chefen ska heller inte behdva bli bekraftad hela tiden och inte sjalv ha egna, stdrre problem med
Aangest eller depression.

“En undvikande chef

smiter fran ansvar, tar

inte tag i besvdrliga frdagor

och skippar svdra beslut.”




Tio saker
ddliga ledare gor

Jack Zenger och Joseph Folkman, forfattare bakom “How to
Be Exceptional: Drive Leadership Success by Magnifying Your
Strengths” har studerat agerandet hos &ver 11 000 ledare
som presterat sdmst i deras ledarskapsundersdkningar och
identifierat tio saker som dessa chefer har gemensamt.

Precis som tidigare studier pekar flera punkter p& s&idant vi redan gétt igenom,

s@som oférmdga att samarbeta och att inte sté vid sina ord, men ocksé pé& andra
saker sésom avsaknad av visioner eller entusiasm.



De misslyckas att inspirera p& grund av brist pé

energi och entusiasm

Detta @r den mest utmdrkande bristen bland alla undersokta, dar
kollegor beskrev sina misslyckade ledare som att de saknatde
entusiasm och var passiva.

De accepterar medelmdttliga prestationer i
stallet f&r goda resultat

De ledare som presterar séimst ar de som inte satter visiondra och
hogtflygande mél. Genom detta uppmuntrar de oavsiktligt till
mediokra prestationer, vilket leder till att m&nniskor gér mindre &n
vad de borde pd jobbet.

De saknar vision

Daliga och medelmattiga ledare har en grumlig bild av framtiden

och vagen dit. De ar é@ven déliga pé att kommunicera kring végen

framat, vilket gor att deras medarbetare har en oklar bild av vad
de ska goéra
och varfor.

De saknar formégan att samarbete
och att vara en lagspelare

Daliga ledare undviker sina medarbetare, arbetar och agerar
sjalvsténdigt och misslyckas med att bygga positiva relationer med sina
medarbetare. De sémsta ledarna ser pd arbetet som en tévling och pd
sina kollegor som konkurrenter.

De stdr inte vid sina ord

Att sga en sak och géra en annan dr det snabbaste sattet att forlora
all trovardighet gentemot dina kollegor. De varsta ledarna gér detta sé
ofta att det bdrjar genomsyra hela organisationen, vilket leder till att
fler b&rjar ta efter samma beteende.




n De l&r sig inte av sina misstag

Arrogans och sjalvgodhet gér att ledare ofta tror att de har kommit s& I&ngt i sina karridrer att

de inte langre behover utvecklas, férandras eller testa nya sdtt att arbeta eller leda pé. Detta
drag hanger ofta ihop med oférmdagan att 1ara sig frédn sina misstag, vilket goér att medarbetarna
standigt utsatts for ledarnas déliga agerande.

De ar inte innovativa Arrogans och

Daliga ledare motsdatter sig ofta nya idéer, [dsningar och angreppssatt. Det kan bero pé& ddlig S](llT)gOd]’let gor att
fantasi eller for att ledaren saknar kapacitet att foréndras sjdly, vilket ofta resulterar i oférmdaga
att ta emot férslag och nya angreppssdatt frédn medarbetare. led(” 4 Oftél lror all de

. har kommit sda langt i
E De vet inte hur de ska utveckla andra

sina karridrer att de

De som inte bryr sig om att hjdlpa sina medarbetare att utvecklas eller som inte vill ikla sig rollen
som mentor eller coach riskerar att misslyckas mer &dn andra ledare. Dessa ledare fokuserar inte l('[ng‘re b€h0.7)€7"
primart pd sig sjalva och sin egen utveckling och bryr sig inte om den I&ngsiktiga framgd&ngen for

avdelningen, féretaget eller deras medarbetare. lltU€Ckl(lS, fﬁ?"(i?’ld?”(ls
n De ar okansliga eller testa nya sdtt att
Ledare som &r oférskémda eller som férminskar och férringar sina medarbetare gér det antingen arbeta eller leda [)(lo ”

av illvilja eller for att de ar okansliga. Men en ledare kan éven vara ddlig inom detta omréde
genom att inte lyssna, stalla bra frégor, berdmma eller forstarka gott beteende och framgéng.

De har déligt omdéme

Daligt omdome leder till déliga beslut. Déliga beslut f&r konsekvenser for béde
medarbetare, kunder och féretagets varumarke.



Sammanfattning del 1:

Den ddliga ledaren

En délig ledare kan se ut pé tvé satt. | det ena hornet har

vi narcissisten som ofta far kénsloutbrott och utnyttjar sin stallning
for att nd sina egna mdl och gdrna tar &t sig aran for andras
prestationer. | den andra hérnan har vi den passiva och osékra
ledaren, som har svart att vara tydlig och som inte kdnner sig trygg
nog att ta tag i problem eller v&gar ta svdra beslut.

En délig ledare ar:

Otydlig

Undflyende

Tar inte svéra beslut

Saknar tillit till sina medarbetare
Narcissistisk

Manipulativ

Pratar skit om sina medarbetare
Utnyttjar sin stallining

Tar a@ran fér andras prestationer
Far starka kansloutbrott

CALLCOLCKKKKKKA

Ar hindrande i relation till andra
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“Att hitta ett sdtt dar
du kan hjdlpa dina
medarbetare att kinna

sig starka och trygga dr
ddrmed nyckeln till gott
ledarskap.”

Den
framngdngsrika
ledaren

Nu nar vi vet hur en ddlig ledare ar &terstér en dnnu storre,
och komplicerad, frédga: Hur ar en bra ledare?

Forst och framst mdste en bra ledare inte vara skolad.

Md&nga ikoniska ledare saknar gedigen utbildning: Abraham Lincoln gick bara ett
ar i skolan, Moder Teresa gick inte pd universitet och varken Nelson Mandela eller
Mahatma Gandhi var, enligt sig sjélva, duktiga studenter.

S& hur kan vanliga manniskor bli extraordindra ledare? Ingen frédga &r mer central
for organisationer i dag. L&t oss darfor fortsatta med ndgot av en helomvandning.
En Gartner-undersdkning, med mer &n 6 500 anstallda och éver 100 chefer, fann
ndmligen att “"de bdsta organisationerna forlitar sig pd sin arbetsstyrka, inte pd&
chefer, for att leda féréandring.”

Att hitta ett satt dar du kan hjalpa dina medarbetare att kénna sig starka och
trygga ar ddrmed nyckeln till gott ledarskap - och sjalvledarskap. Del tvé& kommer
darfor att forséka ge dig ndgra tips pd hur du kan vara den ledaren. Ledaren som fér
medarbetare att leda sig sjélva.



Var en tjanare till dina medarbetare

Du ska, enligt forskarna vid University of Exeter, "vara en tjanare

till dina medarbetare” sé& att de har méjlighet att bli sjalvstandiga
och kan utvecklas. P& s& satt skapar du en positiv arbetskultur dar
medarbetarna mér bra, trivs och k&nner sig motiverade. P& kdpet blir
de mer kreativa och produktiva. Framfér allt ar det tre egenskaper
som kravs av dig som ledare for att lyckas med detta:

1. Var empatisk

Det innebdr att du forstér hur dina medarbetare kdnner sig och har
det. Men det racker inte med det, du ska ocksé kunna relatera till
deras kanslor utan att doma, dven om du inte haller med.

2. Ingjut fértroende

Du ska veta vad du pratar om s& att du uppfattas som
trovardigpdlitlig och att du verkligen géra det du sager att du ska
gora samt ha integritet ddr du stér upp for dina varderingar och dina
medarbetare.

3. Var genuint intresserad av dina medarbetare

Satt dem i centrum. Satsa pd att bygga relationer med dina
medarbetare ddr du lyssnar, fokuserar och berémmer dem.
Uppmdarksamma dem pdé deras hogtider, berdtta fér andra nér de
har gjort nGgot bra, ldgg undan telefonen eller datorn nar ni pratar
och se dem i 6gonen. Lyssna dubbelt s& mycket som du pratar.




Ha en egenskap fréin the Big 5

Enligt Christer Sandahl, psykolog och professor vid Karolinska Institutet,
finns det troligen individer som &r naturliga chefsémnen, personer som
fods med goda ledaregenskaper och som formas till ansvarstagande
tidigt i en trygg miljo, till exempel genom tidiga fértroendeuppdrag i
skolan — men dessa personer blir inte chefer oftare &n andra.

Det gér heller inte att ringa in en tydlig personlighet som &r sarskilt
lamplig for chefsrollen, till exempel kan en introvert chef fungera lika
bra som en extrovert.

Men ju mer man har av de egenskaper som kallas fér the Big Five,
desto battre. Hit hor:

Kanslomassig stabilitet

Vanlighet

Oppenhet

Mélmedvetenhet

Extroversion (dér extroversion troligen ar mindre viktigt).

CLKKK

En ledare behdver kunna engagera sig i saker som har att géra med
att l6sa den gemensamma uppgiften men ocksd vara bra pd att
hantera relationer. En chef behodver ocksd kunna anvanda olika satt
att engagera och motivera medarbetare, bdde sGdant som att
kommunicera visioner och sddant som att sdtta rattvisa loner.




Var tydlig for att skydda medarbetarnas hdlsa

| del 1 gick viigenom den forskning frén Karolinska Institutet som visar att
vissa chefsformdégor okar risken for hjartinfarkt hos medarbetarna. | samma
forskningsstudie identifierades sju ledarskapsférmégor som férhindrar detta.

Sju chefsféormégor som skyddar medarbetarnas halsa:

1.

2.

“Alt inte endast ge order utan lyssna pa

. Att skapa en bra grupp som kan samarbeta

Att vara tydlig med vad som férvantas

Att ge mandat och den information som krévs for att utféra
arbetsuppgifterna sjalvstandigt

. Att inte endast ge order utan lyssna p& medarbetare och vilja ta tillvara

deras forslag till utveckling av arbetsplatsen

. Att vara rattvis och inte gynna visst beteende eller vissa personer pd ett

oberdkneligt satt, utan std fast vid den kompasskurs som utmalats

. Att ge stéd - uppmuntran ndr det gdr bra, vanligt tillréttavisande om det

gdr daligt

. Att inspirera och visa att arbetet ar roligt och meningsfullt

medarbetare och vilja ta tillvara deras
forslag till utveckling av arbetsplatsen.”




. Valj inte mellan det ena och det andra

Livet ar fullt av val och frdgor som krdver svar, sarskilt for en chef eller ledare. Hur
fornyar och férandrar jag utan att tappa fokus pé den aktuella produkten? Hur bygger
jag ett héllbart foretag och andd gér vinst? Hur attraherar jag topptalanger utan att
overspendera min HR-budget?

Dessa frgor har alla ett gemensamt tema. De skapar en strém av dilemman mellan
motsatta sidor — i dag mot i morgon, uppdrag kontra marknader, produktivitet kontra
kostnader. For att géra saken varre finns det ofta andra parter med olika intressen
och positioner som kémpar for att f& en del av samma ekonomiska resurser, tid och
uppmarksamhet. Och du dar fdngad i mitten.

En naturlig instinkt ar att titta pd alternativen och valja mellan A och B. Antingen eller-
téinkandet &r naturligt och kan vara férdelaktigt pé kort sikt. And& ér resultaten i basta fall
begrdansade och ofta skadliga éver tiden.

De bdsta ledare har ett annat férhallningssatt. De kdnner igen de paradoxer som ligger
bakom spdnningarna och anammarr i stdllet ett "bdde och”-tank. | stallet for att valja
mellan alternativen, omfamnar de konkurrerande krav samtidigt.

Academy of Management Journal har studerat ledare som végar ténka "béde och” i
stdllet for "antingen eller” och kommit fram till att individer med ett paradoxalt ténkesatt
genererar fler kreativa lésningar pd jobbrelaterade problem.




(
/ "

k

L&t oss titta pd ett exempel.

Yousef Valine, vice vd for First Horizon Bank, ville hjalpa fler underrepresenterade minoriteter att bli ledare och bygga
ett mer mé&ngsidigt ledningsteam. Fér att géra det behévde han bygga fortroende med underrepresenterade
medlemmar i organisationen, men ocksé ge dem tydlig och ibland svér feedback for att sdkerstdlla att de fortsatte
att prestera bra. Aven om han ville att dessa blivande ledare skulle vara sina riktiga jag, visste han ocks& att de

var tvungna att forstd sin organisations oskrivna regler for att kunna samarbeta med de som redan var chefer mer
effektivt.

Att n& framgdng och insikt kréver ofta svéra samtal. Andé kan ledare, sarskilt de som tillhér en majoritetsgrupp,
oroda sig for att upplevas som krénkande ndr de ger feedback till ndgon i minoritetsgruppen om deras prestationer.
Valine sokte har en "bd&de och"-l6sning. Han behdvde bygga upp fortroende och erbjuda konstruktiv feedback. Han
behdvde hedra och vardera sammanhanget fér underrepresenterade minoriteter och hjélpa dem att lyckas i den
dominerande kulturen. Men hur?
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Valine reflekterade 6ver sina egna erfarenheter. Han hade
tidigare sett andra kollegor brottas med hur de skulle ge
honom svar feedback. Han s@g det mod som kravts for att
vara rak mot honom. Han visste ocks@ hur tacksam han var
mot de som vagat.

"Bdde och"-tdnkare soker efter information for att se hur
motsatta idéer dar olika samtidigt som de letar efter att
identifiera hur de kan kopplas ihop.

Till exempel visste Valine att han kunde bygga fértroende
med de yngre kollegorna genom att skapa nya maojligheter fér
dem och foéresprdka deras karridrer nar de inte var i narheten.
Ju mer kollegorna visste att han alltid stod upp fér dem,
desto mer direkt och tydlig kunde han vara ndr han gav dem
tuff men konstruktiv feedback. Ju mer han gav konstruktiv
feedback, desto mer byggde han upp foértroende.

Att anamma paradoxen dr inte Iatt. Den pdgdende
dragkampen mellan motsatta krav kan vara utmattande och
irriterande. Men forskning visar att ju fler ménniskor som antar
ett paradoxalt tdnkesdtt, desto mer skapar de innovativa
I6sningar, desto mer ndjda och energiska ar de i sina jobb, och
desto hogre resultat uppndr de. Ett "bdde och”-tdnk dr inte
bara till hjalp for stora ledare utan for att mojliggéra en mer
héllbar och kreativ varld.




Lyssna inte p& ekot

Ju hégre ledare du @r desto mer sannolikt ar det att du befinner
sig i en s& kallad ekokammare, omgivna av mdanniskor som

tycker och té&nker som du. Detta sker delvis p& grund av att vi
favoriserar, umgds med och anstdller personer som vi kénner

oss mest lika. Denna brist pé& olika perspektiv forvarras av
problemlésningsmetoder som leder till gruppténkande och att nya
tankar och idéer inte f&r en chans att gro.

Medan de flesta ledare &r medvetna om dessa krafter och arbetar
for att skapa en kultur baserad pé lagkdnsla som framjar olika roster
och uppriktighet, kan subtila ledarskapsbeteenden komma i végen
for detta.

Till exempel kan en ledares kommunikationsmetod resultera i att
teammedlemmar tvekar att féra fram nya idéer innan de ar helt
fardiga, vilket kan resultera i att de inte f&r en chans att utvecklas
alls. Eller s& kan en ledares framtoning f& medarbetare att tro att
han eller hon inte borde stéras med frégor och bekymmer. Eller s&
kan en ledares vana att ofta sdiga “nej”, "men” eller "& andra sidan”
avskracka teamet frén att ge feedback eller komma med avvikande

A&sikter under moten.

Oavsett hur jamlik och éppen du ar som ledare, ar risken
stor att ménga av dina medarbetare undanhdller dig vardefull
information, idéer och bekymmer.

En bra ledare sager darfor till sitt team: “Vi har alla blinda fléckar,
inklusive jag sjalv. Jag behoéver din hjalp fér att se min och vill

att du ifrédgasatter och inte héller med mig om du tror att jag

ar ute och cyklar.” Upprepa detta regelbundet och folj upp direkt med
dina teammedlemmar for att specifikt be om deras feedback och input.

Frdga dessutom konsekvent ditt team om deras idéer. Férsdkra dem om
att de inte behdver ha alla I16sningar fér att kunna arbeta vidare med en
idé.

Slutligen, erk&nn och tacka oberoende réster som delar en avvikande
dsikt, ifrdgasatter din logik eller inte héller med dig. Nar ditt team ser att
du méter utmanande kommentarer med tacksamhet, kommer du att
uppmuntra fler medarbetare att vaga saga ifrdn.

“Erkdnn och tacka
oberoende roster som
delar en avvikande dsikt,

ifragasdtter din logik eller

inte haller med dig.”




Var nyfiken och ndrvarande

Avsatt tid och utrymme foér ditt team och dina medarbetare.

Till exempel, stdll inte in dina enskilda méten med medarbetare om
det inte finns nGdgon agenda, anvand i stdllet tiden for att checka
in mer holistiskt med personen. Du kan ocksé& anvdnda tiden till att
be om feedback och idéer och frdga om det finns n&gra problem
du bér vara medveten om.

Var fullt nérvarande, oavsett om det ar ett schemalagt méte eller
om ndgon i ditt team ber om fem minuter. Att multitaska, visa
otdlighet och att inte lyssna signalerar att du inte dr intresserad av
den personen och vad de har att séga.

Ndr n&gon inte héller med dig eller ifrdgasdatter din dsikt, dsidosatt
den naturliga reaktionen att géra motstdnd. Inta i stdllet en attityd
av nyfikenhet och stall frdgor for att bdttre forstd deras perspektiv.
Du kan till exempel frédga “Vad fick dig att dra den slutsatsen?”
eller sag “Beratta mer.”

Ova pd& "ja, och”

"Ja, och” ar en grundldggande improvisationsteknik, men det &r
ocksd ett bra satt att generera idéer och bygga relationer pa.

Forestall dig att du ar pd ett mdte och delar idéer. Varje géng

"2

& andra

nou

svarar ndgon pd din idé med ett “nej”, "men” eller
sidan”. Naturligtvis é@r du mindre bendgen att dela ytterligare
tankar efter né&gra génger nér du vet vad som vantar.

En bra ledare sager i stallet “ja och” for att erké&nna och bygga
vidare pd ndgons idé. Genom att erkénna ndgons idéer hjdlper
du dem att ké&nna sig lyssnade pd, sedda och uppmuntrade att
fortsatta dela idéer i framtiden.




Tala sist

Ha for vana att tala sist i méten for att hdra en mer méngsidig
uppsdattning idéer och mildra grupptdnkande. Du vet redan vad du vet.
Vad du behoéver géra pd moten dr att upptdcka vad andra vet. Att tala
sist uppmuntrar ditt team att ldgga sina idéer och forslag pé bordet,
hjalper dem att kd&nna sig lyssnade pd& och 6kar dgarskapet

och teammoralen.

Att tala sist betyder inte att vara helt tyst. | stéllet betyder det att
du fokuserar dina forsta kommentarer pd att samla in och fortydliga
information genom fr&gor som: “Varfor tror du att det ar ratt riktning?”

Nar du dntligen delar ditt perspektiv eller framfér en &sikt, har du haft
fordelen av att hora vad andra vet och tanker forst. Detta kan forbattra
kvaliteten p& dina méten och ditt satt att leda dina medarbetare pd ett
dramatiskt satt. Det kan till och med vara en avgérande féréndring for
hela teamet och & stora effekter p& organisationens I6nsamhet.




n Lev som du lar

Medan ditt team hér vad du séger ér de dnnu
mer uppmarksamma pé vad du gor. Du méste
alltid féregd med gott exempel och vara den
foérsta att anamma nya regler och riktlinjer.

Som ledare méste du vara den férandring
du begdr av andra. Be the change, som
amerikanarna brukar saga. Allt annat
undergréver fortroende for ditt ledarskap.
Det ar kanske inte alltid latt att hélla i
stafettpinnen, men det &r viktigt om du vill
inspirera andra att folja dig. Genom att sjalv
visa upp de beteenden du ber ditt team att
visa, sésom att dela feedback och idéer med
dina egna chefer, bygger du fértroende for
ditt budskap och uppmuntrar andra att bete
sig p& samma sdtt.

Véga identifiera dig som ledare

Na&r det kommer till ledarskap spelar sjalvidentitet roll. Att se sig sjalv som
en ledare ar ett viktigt forsta steg pd vég mot att bli det — och en ovilja att
identifiera sig som ledare kan hindra duktiga manniskor fréin att ta pé sig
ledarskapsansvar.

Sé& varfoér ar manniskor sé ofta obekvéma med att tanka pd sig sjalva som
ledare? Dels handlar det om en oro fér att uppfattas som bossig, pushig,
kall eller hard. Dels om en radsla for att bli sarskild fr&n gruppen, att inte
f& tillhéra kamratskapen Iangre. Dels om en rédsla for att inte anses
kompetent nog och att bli ifrGgasatt.

Allt detta ar naturliga och befogade rédslor. De goda nyheterna ar att
de gér att jobba med. Genom att se pé ledarskap som ndgot du lar dig
kan du kanna dig mer bekvama med motgdngar. De som vdljer att té&nka
s& har betydligt stérre chans att lyckas som ledare jamfort med det som
antar att alla misstag de gér som ledare permanent skadar deras rykte
och indikerar att de helt enkelt inte &r menade att leda. De bdésta ledarna
ar inte fodda sddana, de ar skapade 6ver tid.



Great
Place
To

Work.

Hjalp dem hitta karleken

What's love got to do with it, sjong Tina Turner, och du kanske undrar
samma sak nu. Men kdrlek till sitt arbete ar viktigt, viktigare én vad
manga vill tro.

Na&r du ar kar i en annan person féréndras din hjarnas kemi.

Forskare vet dnnu inte den exakta biokemiska orsaken till romantisk karlek
- det verkar vara en kombination av oxytocin, dopamin, noradrenalin och
vasopressin. Men forskning visar att nér du ér engagerad i en aktivitet

du alskar finns samma kemiska cocktail i din hjarna - tillsammans med
anandamid, vilket ger dig kdnslor av glédje och férundran.

Forgylld av denna cocktail interagerar du med varlden annorlunda.
Forskning av neurobiologer pekar p& att dessa "karleks-kemikalier”
minskar den reglerande funktionen hos din neocortex, vidgar ditt
perspektiv och l&ter dig omfamna nya tankar och kdnslor.

Du registrerar andra mdnniskors kénslor mer intensivt. Du minns
detaljerna mer levande. Du utfér kognitiva uppgifter snabbare och
battre. Du ar mer optimistisk, mer lojal, mer forldtande och mer 6ppen for
ny information och upplevelser. Man skulle kunna séga att géra det du
alskar gor dig mer effektiv, men det ar s& mycket mer én sé: du brinner
utan att brinna ut.



Att skapa en plats dar alla medarbetare kan hitta
karlek till sitt arbete innebdr att inse tre saker:

1. M@nniskorna ér podngen
Anstdallda, inte kunder eller aktiedgare, ar de viktigaste intressenterna i
din organisation.

2. En storlek passar alla
Var och en av dessa anstdllda &r en unik person med tydliga karlekar,
intressen och fardigheter och maste f& plats i organisationen

3. | fértroende vaxer vi
For att anstdllda ska upptdcka och bidra med sin karlek pé jobbet
mdste ledare visa att det finns ett genuint fortroende for varje

medarbetare, vilket méste genomsyras i alla policyer och regler.

Mdanniskor som finner kérlek, styrka, glédje och spénning i vad de
gor varje dag ar mycket mer bendgna att vara produktiva, stanna
kvar inom féretaget langre och klara sig battre néar de stdlls infor
arbetslivets oundvikliga utmaningar. Att hitta karleken i arbetet ar
darfér inte egocentriskt eller narcissistiskt; det ladgger grunden for
och férb&ttrar prestationerna.

“Att hitta kdrleken i arbetet dr ddrfor inte

egocentriskt eller narcissistiskt; det ligger

Att alska sitt jobb ar inte riktigt detsamma som att séiga att arbetet
uteslutande mdste besté av det du dlskar. Inga data pekar pé att
g‘runden for och fb’rbd’ttrar [)restatjonerna. ” de mest produktiva och engagerade manniskorna pd& jobbet élskar
allt de gor. Vad det dock pekar pé ar att om ledare vill att deras
medarbetare ska prestera hdgt, stanna i organisationen och vara
engagerade och motsténdskraftiga, boér de avsiktligt hjalpa dem

. . . . . . . . att hitta karlek i nigot av det de gor, varje dag.
HE B B EEEER
HE B B EEEER




Nu vet du bdde vad du ska géra och vad du inte ska gora.

| del 3 har vi sammanstallt handfasta tips som du kan
anamma for att komma i géng med ditt ledarskap

— och pd&bdrja resan mot medarbetare som kdnner sig starka
och tilltrodda att leda sig sjdlva.

“Sjdlvinsikt dr a och o nér

det kommer till att skapa ett
framgangsrikt ledarskap. Borja
med att utvdrdera dig sjilv och

be girna om feedback frdan de

du jobbar med.”




Tips 1. Utvardera dig sjalv

Sjalvinsikt @r a och o ndr det kommer till att skapa ett
framgdngsrikt ledarskap. Bérja med att utvéardera dig sjalv och be
gdrna om feedback fr&n de du jobbar med.

Besvara dessa frdgor:

+ Hur fungerar det nuvarande sdattet jag leder teamet p&? Om jag
behover forandra ndgot, vad skulle det vara och hur skulle det se
ut?

Hur héller jag varje teammedlem ansvarig for specifika
leveranser?

« Ar jag éppen som ledare nér det kommer till att kunna
kommunicera vad vi ska goéra, vilka mél vi har och hur b&de team
och enskild individ ska bidra?

« Arjag en férebild fér mina medarbetare nar det kommer till att
leva som jag lar?

+ Ar jag en ledare som lyssnar och agerar p& vad mina
medarbetare ber&ttar for mig?

+ Ser jag mina medarbetares prestationer, stora som smd, och ar
jag kommunikativ nar det kommer till att ge berém och fira deras
framgéngar?

+ Vdljer jag ibland sida for fort utan att évervdga om det gdr att
anamma ett "béde och”-tank?

Bjuder jag in till en kultur dér alla ar valkomna att ifrGgasatta
tanke- och arbetssatt?




Tips 2: V&ga bli anonymt utvarderad

Sjalvinsikt ar nagot vi alla tror att vi har. | sjalva verket ar ménga
alltfor harda eller snalla mot sig sjélva i sin sjalvrannsakan. Vill du
verkligen bli en battre ledare behover du véga géra bland det
laskigaste som finns: ta emot helt arlig feedback. Den kan endast
goras konfidentiellt.

En medarbetarundersdkning ger dig svaren du verkligen behover.
Great Place to Works medarbetarundersékning, som kallas for Trust
Index, ar varldens mest anvénda. Den ar helt anonym och goérs
digitalt.

Vér medarbetarundersdkning ger dig insikt i:

+ vad som driver engagemang i er organisation
+ vilka omréden som behoéver forbdttras

+ hur ditt ledarskap uppfattas

Den ger éaven:

-+ en utgdngspunkt i ert arbete med att skapa en stark och 16nsam
verksamhet

+ ett medarbetarindex och ett ledarskapsindex

+ mdjlighet att certifiera er arbetsplats som ett Great Place to Work

+ mdjlighet att rankas som en av Sveriges, Europas eller varldens
bdsta arbetsplatser

“Great Place to Works medarbetarundersokning,

som kallas for Trust Index, dr virldens mest

anvinda. Den dr helt anonym och gors digitalt.”

Tips 3: Hitta dina medarbetares karlek

Har du last del 2 noga vet du att de som kénner karlek och gladje i
vad de goér varje dag ar mycket mer bendgna att vara produktiva.
Ta reda pd vad varje medarbetare brinner for genom att be dem
besvara dessa tre fragor:

+ SA&g du fram emot arbetet varje dag férra veckan?
« Fick du mojlighet att anvénda dina styrkor varje dag?
+ Fér du géra vad du ér bra pd och ndgot du dlskar pd jobbet?

Anvand svaren for att fé& insikt i vad som driver dina medarbetare och
satt upp en plan for hur kérleken till arbetet kan vaxa.



Tips 4: Skapa mal tillsammans med ditt team

Bjud in varje person du leder till individuella statusméten och be dem komma férberedda for att
diskutera sina mal och hur de ska n& dem. Som ledare, frdga dig sjdlv:

Har jag uttryckligen delat feedback sd att varje gruppmedlem vet var de behdver fokusera?
Har jag delat hur jag vill se mal utvecklade och nedskrivna?
Hur ska jag hélla koll p& varje gruppmedlem?

Ndar du satter upp maél mdste du som ledare vara praktisk. Ldmna inget &t slumpen;
6verkommunicera och traffas regelbundet, sarskilt i grupp.

Tips 5: Skapa en backstage-grupp

Ensam dr inte stark. Ta hjélp av andra ledare.

Christer Sandahls forskning vid Karolinska Institutet ar delvis inriktad mot sé kallad
interventionsforskning, som till exempel vad som hdnder med medarbetarna om chefen gér
specifika ledarskapsprogram.

En av de &tgdrder som har visat sig ha effekt ar sé kallade backstage-grupper. Det &ér en form
av gruppstod, ddr atta till tio chefer far traffas ungefdr en gédng i mdnaden under ett drs tid.

Varje gdng far en chef beskriva ett konkret ledarskapsproblem som analyseras p& djupet
tillsammans med de andra i gruppen. Ur det arbetet véxer en djupare férstdelse for problemen
och férslag pd 16sningar for cheferna att arbeta vidare med.

| en studie visade det sig leda till att medarbetarna uppfattar sin ledare som battre, sékrare
och mer tryggi sin roll.




Avslutningsvis

Vivill nog &nda saga grattis till dig som &r ledare.
Mojligheterna att bygga starka och [6nsamma
team ar ménga. Sarskilt for den som végar och
tar sig tid att bygga sitt ledarskap pé tillit och
fortroende.

Det dr inte du som ska l6sa alla knutor. Komma med 16sningen p&
alla problem. Lyckas du med ditt ledarskap gor du det tillsammans
och sida vid sida med dina medarbetare.

Genom att vara en lyhérd och empatisk ledare bygger du
sjalvstandiga team och individer dér alla vet vad som férvéntas av
dem. Det kommer att leda till en stor frihet inom tydligt satta ramar,
vilket kommer att bidra till en gladare och mer innovativ arbetsstyrka.



De som lyckas med detta far:

Battre business

Vi har jamfért hur de organisationer som &r med pé listan éver Sveriges
Basta Arbetsplatser™ 2022 stdr sig jamfort med genomsnittliga svenska
foretag. Till exempel ar vinstmarginalen 57 % hdgre for Sveriges Basta
Arbetsplatser™.

Battre rykte som arbetsgivare

Ryktet om en riktigt bra arbetsplats sprids snabbt. Glada medarbetare &r
i sig en framgdngsrik rekryteringsstrategi. Det ser vi inte minst i vér data. 93
procent av medarbetarna pd vér lista dver Sveriges Basta Arbetsplatser™
sdger att de &r stolta dver att beratta fér andra var de arbetar.

Lagre personalomsattning

Organisationer som ar Great Place to Work®-certifierade har i snitt
50 % lagre personalomséttning jamfort med genomsnittliga svenska
organisationer. Aven sjukfr&nvaron ar ungefar hélften s& hég som
genomsnittet.

N&jdare och mer trogna kunder

Forskning visar att 64 procent av de som byter leverantdr gér det pé
grund av en ddlig serviceupplevelse. En attadrig studie med hjdlp av
Great Place to Work-data visar att engagerade anstallda levererar
b&ttre kundservice, tar fram battre produkter och har ndjdare kunder.



. . . . Great Place To Work

Malmskillnadsgatan 36
EEEE 111 57 Stockholm

H B BB greatplacetowork.se

Kallor: Umed universitet | Harvard Business Review | Karolinska Institutet | American Psychological Association | The Center for Disease Control
Forsvarshogskolans ledarskapscentrum | How to Be Exceptional: Drive Leadership Success by Magnifying Your Strengths | University of Exeter
Academy of Management Journal




