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‘Destruktivt
ledarska P

Hur du arbetar for attt bygga
framgdngsrika ledare

Great Place To Work.



| dagens arbetsliv spelar ledarskapet en
avgorande roll for féretagets framgdng. Det
handlar inte enbart om att nd mdlen eller
maximera vinsten, utan dven om att skapa en
hélsosam arbetsplatskultur dér medarbetare
k&nner sig varderade och engagerade.

P& Great Place To Work ser vi pé& kopplingen mellan
ledarskap, engagemang och resultat s@hdr:

* En bra arbetsplats bérjar med ledarna.
* Ledarna formar upplevelserna.

* Upplevelserna formar kulturen.

* Kulturen driver resultat.

Tyvarr ser vi @n i dag arbetsplatser
dar ett destruktivt ledarskap réder,
med betydande konsekvenser for destruktivt ledarskap och dess inverkan
sAvdl individens valbefinnande som pd arbetsplatskulturen, medarbetarnas
organisationens framgdng. Var tredje engagemang och féretagets tillvaxt. Och
svensk upplever att de for ndrvarande vad som kan goéra for att rdda bot pd ett
arbetar under en destruktiv ledare. destruktivt ledarskap.

Denna guide syftar till att belysa

Vad ar destruktivt
ledarskap?

Destruktivt ledarskap ar ett ledarskap, utan det &r aktivt skadligt
beteendemdnster hos en ledare som och underminerar medvetet eller
systematiskt fdrsvagar organisationens omedyvetet organisationens mal och
och medarbetarnas valbefinnande, de personer som arbetar inom den.
effektivitet och moral. Det @r en

ledarstil som i grunden ar skadlig

for den sociala och organisatoriska
strukturen pd arbetsplatsen. Ett sGddant
ledarskap ar inte bara frédnvaron av gott

vikten av gott ledarskap genom att
utforska de negativa effekterna av

De ledare som uppvisar dessa
tendenser kan sakna féormdagan

att satta sig in i andra manniskors
situationer och kanslor, vilket goér att de
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har svart att bygga genuina
relationer med sina medarbetare.
Denna brist p& empati kan leda till att
ledaren inte erkdnner eller bryr sig om
de negativa konsekvenserna av sina
handlingar pé& andra.

Sjalvcentrering &r en annan
kdrnkomponent i destruktivt ledarskap.
Dessa ledare kan vara dverdrivet
fokuserade pd& sina egna behov, mal
och bild av framgdng, till den grad

att de ignorerar eller férminskar sina

medarbetares bidrag och valbefinnande.

De kan ta &t sig éran for andras arbete,
avfarda idéer som inte kommer frén dem
sjdlva och prioritera personlig vinning
framfor foretagets eller gruppens bdsta.

Vidare kan destruktiva ledare anvénda
sig av manipulation och underminering
som taktiker for att uppratthélla kontroll.
Detta kan inkludera allt fr&n att sprida
osanningar eller halvsanningar fér

att skapa osdkerhet, till att férdela
arbetsboérdan orattvist, eller att

ge otydliga eller motsagelsefulla
instruktioner for att sétta medarbetare i
svara situationer. Dessa beteenden kan
skapa en kultur av rédsla och misstro
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som hindrar éppen kommunikation och
samarbete.

Destruktivt ledarskap kan &ven yttra sig

i ett standigt behov av att kritisera och
devalvera andra fér att hdja den egna
sjalvkanslan. En destruktiv ledare kan
ofta ses ge 6verdrivet hérd eller personlig
kritik, snarare an konstruktiv feedback,
och misslyckas med att ge erk&dnnande
n&r det ar fortjanat.

Denna typ av ledarskap kan vara sarskilt
skadligt i tider av foréndring eller stress,
dar behovet av tydlig kommunikation
och stédjande ledarskap &r som storst.
Ett destruktivt ledarskapsbeteende kan
forstarkas under dessa forhdllanden,
vilket leder till 6kad osdkerhet och konflikt
inom organisationen.

| sin helhet ar destruktivt ledarskap en
komplex och djupt rotad problematik
som kraver uppmarksamhet och
handling frén séval medarbetare som
organisationens hogsta nivéer for att
identifiera, hantera och korrigera dessa
beteenden for att skapa en mer positiv
och produktiv arbetsplats.

Destruktivt ledarskap 3



destruktivt ledarskap.

Konsekvenserna av ett sédant ledarskap
ar l&dngtgdende och djupt skadliga.
Forskning visar att méanniskor som
arbetar under en toxisk ledare ar

73 % mer bendgna att ldmna sin
anstdlining inom ett &r. Denna héga
personalomsattning dr inte bara kostsam
for foretaget utan underminerar dven den
interna kompetensen och kontinuiteten.

Ett annat alarmerande fynd ar att s&
mycket som 39 % av arbetsrelaterad
utbrandhet kan kopplas direkt till
destruktivt ledarskap.

Detta &r en tydlig indikator p& hur
toxiska ledare kan drénera energi och
motivation frén sina medarbetare, vilket
resulterar i minskad produktivitet och
kvalitet i arbetet.

Vidare uppger 70 % av de tillfrdgade
att deras chef har en stdrre inverkan
pd& deras mentala hdlsa an deras
partner, vilket understryker den djupa

ktivt ledarskap

pdverkan ledarskap kan ha pé individers
valbefinnande.

Det ar tydligt att destruktivt ledarskap
har en djup och negativ inverkan pd
arbetsplatskulturen, medarbetarnas
engagemang och organisationens
tillvaxt.

For att bygga en héllbar och
framgdngsrik organisation ar det
avgorande att fokusera pé att utveckla
gott ledarskap som frémjar en positiv
arbetsmiljo, dér medarbetarnas
valbefinnande prioriteras.

Genom att investera i
ledarskapsutveckling och skapa
mekanismer for att identifiera och
hantera destruktivt beteende kan
organisationer sdkerstalla en hélsosam
arbetsplatskultur som inte bara
attraherar utan ocksé behdller talangfulla
medarbetare, vilket i sin tur driver tillvaxt
och innovation.

Sa uppstar

destruktivt ledarskap

Aven om konsekvenserna av destruktivt ledarskap é@r tydligt
negativa, dr det viktigt att nyansera diskussionen genom att
utforska bakomliggande orsaker som kan leda en person att bli
en destruktiv ledare. Det &r séllan ett resultat av en enda faktor,
utan snarare en kombination av personliga egenskaper, tidigare
erfarenheter och organisatoriska férhdllanden som samverkar.

1. Avsaknad av utbildning

En av de grundldggande orsakerna
kan vara en brist p& adekvat
ledarskapsutbildning och mentorskap.
Md&nga ledare kliver in i sina roller

utan nédvandig utbildning i
manniskohantering kommunikation
och konflikthantering, vilket IGmnar
dem oférberedda pd att hantera de
utmaningar som féljer med att leda ett
team.

2. Narcissism vanligt bland ledare

Psykologiska faktorer spelar ocksé

en stor roll. Vissa individer kan ha
personlighetsdrag som narcissism eller
Machiavellianism (saknar kansla fér heder
eller andra moraliska principer), vilket gér
dem mer bendgna att utdéva makt pé ett
satt som skadar andra. Dessa ledare kan
vara drivna av ett behov av att kénna sig
overlégsna och kan anvdnda sin position
for att manipulera och kontrollera sina
medarbetare snarare dn att stédja och
utveckla dem.

3. Press och héga krav

Organisatoriska kulturer som premierar
kortfristiga resultat dver l&ngsiktigt
valbefinnande och etik kan ocksé bidra
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till framvaxten av destruktivt ledarskap. |
miljder dar framgdng mats strikt genom
kvartalsvinster eller produktivitetsstatistik,
kan ledare kanna sig pressade att uppndé
dessa mal till varje pris, vilket kan leda till
att de antar skadliga ledarskapsstilar.

4. Tidigare erfarenheter

Dessutom kan tidigare negativa
arbetslivserfarenheter forma en ledare
pd ett satt som frdmjar destruktivt
beteende. Ledare som sjalva har

blivit utsatta for déligt ledarskap kan
omedvetet adoptera dessa beteenden,
i tron att det ar sé& ledarskap utdvas.

Att forsté dessa underliggande orsaker
ar avgoérande for att kunna utveckla
effektiva strategier for att férebygga
och korrigera destruktivt ledarskap.
Detta inkluderar att erbjuda stdd och
resurser for ledarskapsutveckling, skapa
en organisationskultur som varderar etik
och l&ngsiktigt valbefinnande, samt att
implementera system foér feedback och
ansvarighet som uppmuntrar positiva
ledarskapsbeteenden.
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Sd ser ett ,
gott ledarskap ut

Goda ledare skiljer sig frdn de destruktiva genom ett antal nyckel-
kvaliteter som inte bara bidrar till en positiv arbetsplatskultur men
ocksd& motiverar och engagerar deras team mot gemensamma mall

'y

och framgdng.

1. Empati

Empati stér i centrum for effektivt
ledarskap. En ledare som kan forsté och
resonera med sina medarbetares kanslor
och erfarenheter ar bdattre rustad att
skapa en stdédjande och inkluderande
arbetsmiljo. Empati mojliggor for

ledare att anpassa sitt stéd och sin
kommunikation till varje medarbetares
unika behov och omsténdigheter, vilket
bidrar till 6kad trivsel och produktivitet.

4. Integritet

Integritet &r en grundsten i alla goda
ledarskapsrelationer. Ledare som
agerar etiskt och stdr fast vid sina
principer bygger fortroende och respekt
bland sina medarbetare. Integritet
innebdr ocksé att st& ansvarig for sina
handlingar och beslut, vilket skapar en
kultur av ansvarighet och rattvisa inom
organisationen.

“En god ledare kommunicerar |
tydligt, 6ppet och drligt, och
skapar en miljoé dér feedback
och dialog uppmuntras.” ~

Nt 5. Vision : g '
2. Kommunikation Slutligen ar vision en kvalitet som skiljer O & 8 :
Kommunikationsférméga ar ytterligare exceptionella ledare fr&n genomsnittliga. y ‘
en avgodrande kvalitet. En god ledare En ledare med en stark vision kan ; -
kommunicerar tydligt, dppet och arligt, inspirera och motivera sitt team att : -
och skapar en milj¢ dar feedback arbeta mot gemensamma médl. Genom e
och dialog uppmuntras. Detta att kommunicera denna vision pé ett o
inkluderar formégan att lyssna aktivt till engagerande sdtt kan ledare ena sitt $ 21
medarbetare, vilket starker relationerna team och driva dem mot innovation Vs
inom teamet och bidrar till en kansla av och framgdang. {
samhérighet och tillit. B iTh

Dessa kvaliteter @r inte bara viktiga for \ SRV

3 Flexibilitet att undvika destruktivt ledarskap utan ar ¥
Flexibilitet och anpassningsformdaga ar cygéronde e i sl<opo < orﬂbetsplots N
ocksd centrala egenskaper. | en vérld dar medorbetore kanncisigieicSiEs L 3 o
som standigt forandras méste ledare m?t'YerOde och'engageiEiEE I ~ Jrdls
kunna anpassa sig till nya situationer Ui och utvepklo N o I i { 1 -
och utmaningar snabbt och effektivt. kc?n ledare bidra till att kzyggq starka, . ~ ‘ 7,
Detta kraver en 6ppenhet for nya idéer holsosgmmo och framgagas . t'h ;,}« :
och metoder samt férmégan att leda CifejelnEofionEl, \1‘ /

genom forandring med ett positivt och
proaktivt forhdliningssatt.
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Sa kan HR arbeta mot
destruktivt ledarskap

For att hantera utmaningen med toxiskt ledarskap, har
HR-avdelningen en avgérande roll i att identifiera, adressera
och réda bot p& beteenden som underminerar arbetsmiljon.
Genom proaktiva och strategiska insatser kan HR effektivt bidra
till att forbattra ledarskapet inom organisationen och dérmed
starka arbetsplatskulturen och medarbetarnas valbefinnande.

1. Identifiera ett destruktivt ledarskap

HR-avdelningen har ett kritiskt ansvar
att sakerstalla att ledarskapet inom
en organisation stédjer och frdmjar en
positiv arbetsplatskultur. Att anvénda
sig av en medarbetarundersdkning
sé&som Great Place to Works ar ett
effektivt verktyg for att identifiera
destruktiva ledare.

Undersdkningen, som fokuserar p& att
beddma medarbetarnas uppfattning
om arbetsplatsen, ger insikter i

hur ledare uppfattas av sina team

med avseende pd respekt, rattvisa,
trovardighet, stolthet och kamratskap -
alla nyckelkomponenter i en halsosam
arbetsmiljo.

HR kan anvanda resultaten fréin
denna undersdkning for att analysera
trender och mdnster i medarbetarnas
svar som kan indikera problematiska
ledarskapsbeteenden.

Till exempel kan I&ga betyg i kategorier
som rattvisa och respekt vara tecken
pd& att en ledare kan ha en bristande
formdéga att hantera medarbetare

pd& ett rattvist och respektfullt satt.
Kommentarer och feedback fr&n 6ppna
frégor i undersdkningen kan ocksé ge
mer detaljerad information om specifika
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beteenden som uppfattas som negativa
eller till och med skadliga.

Vidare kan HR anvanda data frén
undersdkningen for att identifiera
avdelningar eller team d&r medarbetar-
engagemanget ar ovanligt 1&gt, vilket
kan vara en indikation pd& ett problem
med ledarskapet. Genom att sedan
jamféra dessa resultat med andra
datakdllor, som personalomsattning
och sjukfrénvaro, kan HR ytterligare
verifiera om det finns ett samband mellan
ledarskapet och negativa trender pd
arbetsplatsen.

Med hjalp av denna information kan
HR sedan utveckla riktade &tgdarder,
sédsom att erbjuda personlig coaching,
ledarskapsutveckling eller till och

med omplacering av ledare dar det

ar nédvandigt. Genom att noggrant
overvaka och agera pd informationen
som framkommer frén Great Place to
Work-undersdkningen, kan HR bidra till
att féréndra ledarskapsdynamiken i en
organisation och darmed frdmja en mer
engagerad och produktiv arbetsmiljé.

2. Ta fram riktlinjer

For det forsta @r det viktigt for HR att
skapa klara riktlinjer och policyer som

definierar acceptabelt och oacceptabelt
beteende inom organisationen. Dessa
boér inkludera tydliga konsekvenser for
destruktivt ledarskapsbeteende.

Att etablera en transparent process
for att rapportera och hantera
klagomal ér ocks& avgdrande, vilket
ger medarbetarna en sdker kanal fér
att uttrycka sina oro utan radsla for
repressalier.

3. Utbilda i ledarskap

Utbildning och utveckling ér ytterligare
ett kraftfullt verktyg som HR kan
anvanda for att adressera toxiskt
ledarskap. Detta kan inkludera
skrdddarsydda ledarskapsprogram

som fokuserar p& att utveckla empati,
kommunikationsférmdaga, etik och andra
viktiga ledaregenskaper.

Genom att erbjuda regelbundna
utbildningar och workshops kan HR
hjalpa nuvarande och framtida ledare att
utveckla de fardigheter som kravs for att
leda pd ett hdlsosamt och effektivt satt.

4. Utvardera ledarskapet

HR kan ocksé implementera
regelbunden feedback och prestations-
utvarderingar som specifikt tar upp
ledarskapsbeteende.

5. 360-graders feedback

Genom att anvénda 360-graders
feedback eller liknande verktyg kan
ledare f& en mer nyanserad bild av hur
deras beteenden pd&verkar andra och
identifiera omr&den for forbattring.
Denna feedback bdr vara konstruktiv
och riktad mot personlig och
professionell utveckling.

6. Coaching

Interventioner och coaching ar viktiga
for ledare som visar tecken pd toxiskt

beteende. HR kan samarbeta med externa
coacher eller mentorer for att erbjuda

stdd och vagledning for dessa individer,
med madlet att hjalpa dem att dvervinna
negativa beteendemodnster och utveckla
mer positiva ledarskapsmetoder.
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Sammanfattningsvis

Det ar viktigt for HR att arbeta néra med organisationens ledning
for att skapa en kultur dér positivt ledarskap vérderas och frémijas.
Detta kan innebdra att man ser éver rekryteringsprocesser for att
sdkerstdlla att potentiella ledare inte bara utvdrderas baserat pd
deras tekniska fardigheter och erfarenheter, utan ockséd pd deras
formdga att leda pd ett etiskt och stédjande satt.

Genom dessa strategier kan HR avdelningen spela en central roll
i att transformera toxiskt ledarskap och frémja en mer positiv och
halsosam arbetsmilj6 fér alla anstallda.

Behover du hjalp?

Ledarskapet &@r den viktigaste delen for att kunna bygga en
framgdngsrik foretagskultur som bygger pa tillit. P& Great Place
To Work hjélper vi dig att utvérdera och utveckla ert ledarskap.
Kontakta oss fér att héra mer om hur vi kan hjélpa dig.
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Om Great
Place To Work

Great Place To Work® dr vdrldsledaren inom arbetsplatskultur.
Vart uppdrag ar att hjélpa varje plats att bli en bra arbetsplats
for alla. Vi ger ledare och organisationer erkénnandet och
verktygen for att skapa en konsekvent och évervaldigande positiv

medarbetarupplevelse fér att bygga kulturer som driver afférer och
forbdattrar liv och samhadalle.

Great Place ToWork.




