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Myter om att moti-
vera

Det finns en del vanliga knep
for att motivera medarbetare.
Men se upp, gor det pa ratt satt!
Ett exempel..............

VD-STODET ér ett nétverk
dar alla medlemmar &r ack-
rediterade av IIB, "Institute
for Independent business”.
IIB ér en icke vinstdrivande
stiftelse med uppgift att
frimja utvecklingen av sma
och medelstora foretag SMF.
Detta sker bl.a. genom att
utbilda och ackreditera per-
soner som kan bista dessa
foretag. Institutet grundades
1984 i England. Verksamhe-
ten har nu vuxit till att omfatta
ca 3500 kollegor i 27 lander.
Introduktionen i Sverige
skedde 2004.

Utgivare:
VD-STODET
www.vdstodet.se
info@vdstodet.see

Ha en kort och koncis ldsning!

Vi pa VD-stodet

Glom vad du har lirt dig i alla bocker om
ledarskap. Det finns egentligen bara ett
sétt att se till att alla i ditt team utmirker

sig.

Bocker om ledarskap ér inne pa fel spar. De
forsoker léra dig hur du skall hantera ”mén-
niskor”. Det dr omojligt att styra “ménnis-
kor”, det &r bara mojligt att styra individer.
Eftersom vi ménniskor alla &r olika, sa kan
det som fungerar pa en person kanske inte
fungera pa nista.

Vissa individer gillar att fa berom offentligt,
andra dr inte bekvdma med att pekas ut. For
vissa handlar det bara om pengar, andra drivs
av hur utmanade uppgiften dr. En del perso-
ner behover mentorskap, andra tycker att rad
ar forodmjukande.

Tricket dr att leda individer pa det sétt som
DE SJALVA vill ledas, istéllet for pa det sit-
tet DU vill att de skall ledas. Enda sittet att
ta reda pa detta dr att FRAGA.

Sa 1 ditt forsta, eller ndsta, mote med en
medarbetare, bara fraga:

Varsel, varsel, nerldggning, varsel, uppsdgningar... Orosmomenten duggar titt i den svenska
industrin, alla ser om sitt eget hus och anpassar kostymen till verkligheten. Det 4r en tid av att
bromsa, med uppsédgningar och andra kostnadsnedskérningar. Men glom inte att ha ena foten
pa gaspedalen, var offensiv, tdnk pa nya mojligheter, for de finns dar. Alla deltar inte i lagkon-
junkturen.

Varldens enklaste hemlighet om ledarskap

- Hur vill du att en bra chef skall vara for att
passa dig bast?

- Vad kan jag som din chef gora for att hjdlpa
dig att prestera dnnu béttre?

- Hur vill du inte att en chef skall vara? Vad
skulle irritera dig?

Lyssna riktigt pa svaren och sedan, i den
man du kan, anpassa ditt ledarskap, motiva-
tion, ersittning med mera till att passa den
enskilde medarbetarens behov.

OK, den riktigt drivne medarbetaren véntar
inte pa att du skall fraga, utan kommer att
tala om for dig vad som fungerar for just
honom/henne. Nér detta hinder, sa ta at dig
medarbetarens synpunkter!

Men de flesta medarbetare tar inte detta ini-
tiativ, sa det &r upp till dig att fraga dem for
att plocka fram det bésta ur dem. Och det fér
du inte ur en bok om ledarskap...

Det finns inget “ledarskap for alla medarbe-
tare” 1 en vérld dér vi alla ar unika.

(www.inc.com/AM)

8 steg: Ge ratt stod till medarbetare i kris

Visste du att du som chef ocksa har

ett ansvar for att ge krisstod dven vid
hindelser som intriffar utanfor jobbet?
D4 handlar det om helt andra saker dn
forsta hjilpen eller att hantera arbets-
platsolyckor.

Forestidll dig att ndgon av dina medarbe-
tare far besked om att han eller hon har en
allvarlig sjukdom, att en nirstdende har dott
eller drabbats av en svér olycka. Som chef

har du dé ansvar for att ge krisstod.

For dven pa arbetsplatser dar det inte finns
nagra uppenbara olycksrisker, som pé
kontor, drabbas méanniskor av kriser. For
att vara rustad infor detta behover du en
krisplan. Den innehaller checklistor som
talar om vad som ska goras, vem som ska
kontaktas och vem som har ansvar for vad.

(forts.sid 2)



November 2012

A
N
g
S
S
IS

Sid 2

”Den stora utmaningen ir att bemdta ménnis-
kor i kris pa ett bra sitt, sa att de kan bearbeta
krisen och ga vidare. Min erfarenhet ar att
manga upplever att de forvintas vara rationella
pa jobbet, dven nir det hint ndgot traumatiskt”,
sdger Sara Dahlberg Eriksson, socionom som
bland annat arbetar med krisstod och sorgebear-
betning.

Téank pé foljande nér du ska ge krisstod:

1. Abdikera inte som chef.

Krisstdd i en akut fas handlar om att skapa
trygghet och ge omsorg. Aven om du kinner
dig obekviam med att méta manniskor som
uttrycker sorg eller andra starka kénslor, ar det
ditt ansvar att se till att medarbetaren far stod i
en krissituation.

2. Ha beredskap.

Som chef ar du skyldig att ha kunskap om hur
du ger stod om en medarbetare hamnar i kris,
oavsett orsaken. Det finns en rad utbildningar
dér du kan ldra dig hur méanniskor i kris reage-
rar och beter sig och hur du bést bemoter dem.

3. Vaga visa dig méinsklig.

Om du kénner dig osdker pa hur du ska agera,
tala om det, men var samtidigt tydlig med att du
kommer att se till att medarbetaren far det stod
som han eller hon behover.

4. Ta hjilp.

Om du tycker att situationen ar svar att hantera
ar det klokt att ta hjalp utifran, till exempel
genom att erbjuda medarbetaren i kris psyko-

logstod. Kontakta foretagshilsovarden, de kan
erbjuda eller tipsa om professionell kontakt.

5. Bekrifta medarbetarens svarigheter.

Det kan vara svart att sétta sig in i hur andra
upplever traumatiska handelser som man sjilv
saknar erfarenhet av. Men det ar viktigt att be-
krafta medarbetarens upplevelse for att han el-
ler hon ska kéinna sig trygg och tagen pa allvar.

6. Tystnad ér inte hiinsyn.

Hor av dig till medarbetaren, fraga om du kan
gora nagot, det kan vara enkla saker. Tank pa
att den som drabbats av en svar upplevelse ar
sarbar och behdver kinna tillhorighet. Tystnad
ar att visa ointresse, inte hansyn.

7. Lyssna - utan att ha svar.

Lat medarbetaren sjélv beratta vad som hént
och om sina kénslor. En méngd fragor dyker
vanligtvis upp hos en person som befinner sig i
en krissituation, fragor av existentiell karaktér,
sddana fragor som du inte har svar pa. Det vik-
tigaste ar att lyssna. Ge medarbetaren tid, visa
att du bryr dig.

8. Skiipp kraven.

En person som befinner sig i kris kan behdva
ha ménniskor omkring sig, men orkar kanske
inte fokusera pé arbetet. Om din medarbetare
sjalv vill vara pa jobbet, 1at henne eller honom
da vara det, men var tydlig med att inte kridva
prestation.

(chef.se)

Myter om att motivera

Det finns en del vanliga knep for att motivera
medarbetare. Men se upp, gor det pa ritt sitt!
Ett exempel:

Sikta mot stjirnorna.

Du sitter mélen sa hogt att medarbetarna bara
kan n& dem om de dvertriffar sig sjdlva. Manga
chefer tolkar egna erfarenheter som att detta
skulle vara peppande och Ionsamt. Men de bedrar
sig. Visserligen kan medarbetarna ibland klara
det omojliga, men de som pressas for hart tappar
sugen i fortid.

”Upprepade misslyckanden for hogpresterande
ménniskor far dem att knéckas léttare vid nésta
svara uppgift. De ger upp snabbare dven nér lite
uthéllighet hade 16nat sig”, konstaterar psykolo-
giprofessorn Robert Eisenberger i en forsknings-
studie.

Dessa chefer tror att kraven motiverar medarbe-
tarna att astadkomma mer 4n de hade gjort med

ett rimligt méal. Ofta ar cheferna sjédlva pressade
till stdndiga forbéattringar, vilket far det verka rim-
ligt att utsatta medarbetarna for samma tryck.

Gor sa hir i stillet:

* Sdtt manga delmal sé att medarbetarna far fira
ofta. For 1aga mal &r ett av de bista misstag du
kan gora. Da 6kar den positiva forstarkningen,
vilket 6kar motivationen. Sma mal som trappas
upp ger snabbast resultat och skapar en arbetsmil-
jO dér folk trivs med att forsoka uppna dem.

* Synliggdr framgéngarna. Helst varje timme, an-
nars varje dag eller i samsta fall varje vecka. Att
fira mer séllan &n varje manad ar bortkastat.

* Planera i forvag hur du tanker forstirka fram-
gangarna nir de kommer.

(chef.se)



