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#1 - SKAPA OCH INSPIRERA HOGPRESTERANDE
TEAM:

Ledarskap. Leda for att skapa vinnande lag. Det &r en konstform. Och 6vning ger fardighet. Det finns
inga genvagar. Allt handlar om vad du goér varje dag. Vad behdver du gora varje dag for att
morgondagens medarbetare ska prestera tillsammans? For en ledare ar den som leder, svarare ar det
inte.

Lat oss darfor ga direkt till karnan. Vem du ar. Vad du tycker. Vem du inte ar. Och vad du inte tycker.
Antingen ser du manniskan som en tillgdng som i ratt lag kan gora underverk. En tillgang som du
investerar i samt bygger upp och vardar 6ver tid. Eller s& ser du manniskan som en risk, som bor
begransas och kontrolleras. Men du maste lita pa dina medarbetare. Manniskor, dina medarbetare, ar
namligen gjorda for att jobba i lag. Och lag bygger pa tillit. Framtidens ledarskap stavas lagbyggare.
Darfor stavas framtidens ledarskap ocksa tillit. Din tillit, och dina medarbetares tillit. Ledarskap handlar
inte langre om att kontrollera och styra, istéllet bér man supportera, stétta och inspirera. Ledarskapet
gar ju ut pa att leda genom andra, darfor leda for att andra ska kunna skapa. Framtidens arbetsplats ar
nagot som skapas tillsammans mellan arbetsgivare och arbetstagare. Allt kommer ner till att en
organisation bara ar lika bra som medarbetarna som arbetar i den.

Fran att medarbetarna arbetar for dig, till att du arbetar for medarbetarna

Jag vill som sagt att du och jag ska vara dverens om en sak. Jag anser namligen att syftet med din roll
som chef och ledare ar att finnas till for dina medarbetare. Kanner du likadant dd kommer du ha mycket
utbyte av detta medskick fran Stora Ledarskapsdagen. Och da kommer du att fa tillgang till en lang rad
verktyg som gor dig till en battre ledare. Talesattet "Om du vill ga snabbt fram, ga sjalv. Om du vill ga
langt, gor det tillsammans.” markerar ett paradigmskifte. Om du vill f4& morgondagens manniskor, team
och organisationer att prestera kommer den traditionella chefsrollen, den som pekar med hela handen
och som alla arbetar for, inte att fungera. Det &r min fulla 6vertygelse att morgondagens ledare arbetar
for sina medarbetare. Darfér kommer det att bli &nnu viktigare for dig att omge dig med méanniskor som
ar mogna och kapabla att leda sig sjélva.

Vi kan lara oss av botanikerna — anpassa blomjorden

Dessa experter har expertis pa olika sorters vaxter. Vetenskapsomradet "Botanik" omfattar tillvaxt,
reproduktion, utveckling, ekologi och evolution av vaxter. Vilka ledare vill inte fa till bl.a. tillvaxt,
utveckling och evolution i sin organisation? Vad kan vi da lara oss av hur vaxter kan vaxa pa basta
satt? Jo, om en krukvaxt ska frodas behover du byta jorden da och da. Annars forlorar den
forutsattningarna att vxa. Jag ser mer och mer i organisationer "att vi byter blomman for att den inte
langre vaxer, istallet for att byta jorden runtomkring den da och d&, s att den kan ges forutsattningar
att just vaxa". Vi forvantar oss ofta ofattbara resultat samtidigt som vi inte alltid sakerstaller vilka



forutsattningar vi behéver for att na resultaten. Om vi ska fortséatta prestera bade som ledare och
medarbetare, dd maste vi pA samma sétt standigt ha goda forutsattningar.

Fokusera pa det bra, slapp det daliga

Sa har sammanfattar foretagsledaren Percy Barnevik sin syn pad medarbetare. Han behdver bara 23
ord efter alla sina ar i naringslivet: "Medarbetare ska anvandas till vad de ar bra pa. Gnall inte pa
nagons svagheter. Bygg deras starka sidor. Alla har en stark sida.” Samtliga férbundskaptener som
jag intervjuat till sager ocks&d samma sak. Svenska fotbollsdamernas forra forbundskapten, Pia
Sundhage, menar att man alltid ska "spela pa ratt fot”, alltsa fokusera pa spelarens styrka, i det har
fallet spelarens basta fot, istallet for att 1agga tid pa att lara spelaren ta emot bollen lika bra med bada.
| ett lag kan inte alla vara bast pa allt. Att skapa effekt handlar istallet om att maximera varje
medarbetares potential. Vilka &r dina medarbetares ratta fotter? Bygg sedan grupper som ar
kompletta snarare an att efterstréva att ha kompletta individer i laget.

Rikard Gronborg var forbundskapten for det svenska herrlandslaget i ishockey, Tre Kronor, da laget
vann VM-guld bade 2017 och 2018. Hur kan Sverige, som ar ett sa litet land, egentligen vinna ett
varldsmasterskap i ishockey nar vi stélls mot jattar som Kanada, USA och Ryssland? Rikard
Gronborgs svar ar tydligt: "Vi involverar spelarna i allt vi gor. Det ar inte pengar eller prestige som
motiverar nagon allra mest. Trots att vi hanterar varldsstjarnor handlar allting om &agarskap. Att fa ta
ansvar.” Darfor arbetade Rikard Gronborg och hans team med att forma en trygg och 6ppen miljo dér
spelare och medarbetare vill och vagar ta mer ansvar tillsammans. Genom att forma en trygg miljé dar
manniskor vill ta ansvar far laget ut maximalt engagemang och darmed maximal prestation av sina
spelare. En nyckel till att skapa en trygg miljo ar att lata manniskor goéra det de gor bast. Rikard
forstarkte: “Jag gillar inte att saga att vi eller enskilda gér misstag, utan vi tar ett beslut, man valjer ett
visst satt att spela och det gar bra eller mindre bra.”

| varldens storsta professionella ishockeyliga, NHL, pagér en standig jakt pa syndabockar. Alla stirrar
sig blinda pa misstag. Manga spelare lever med bestraffningssystem i sina egna klubbar. Ett tydligt
exempel ar videor dar man tydligt gar igenom vad som blev fel under en match. Rikard Grénborg igen:
”| var verksamhet gor vi tvartom. Vi visar det spelarna gor bra, som lag och individuellt. Vi vill att de
ska vaga och gora mer nasta gang, inte bestraffas.” Och Rikards resonemang ar, enligt mig, briljant.
Han, och manga andra inom idrottens varld, har forstatt det. Fokusera pa att utveckla de delar som
medarbetaren gor bra. Och pa att skapa lust att lara sig mer. Glom allt det dar som inte blev som ni
tankt er. Du far helt enkelt en béttre effekt av att forstarka medarbetarnas basta sidor, &n om du skulle
lagga samma energi pa att grotta ner dig i nagons misstag eller forscka forbattra ndgons samsta sidor.

Reflektionsdvning:
1. Vilka bra delar bér du fokusera pa och utveckla per medarbetare?
2. Vilka svagare delar bor du helt enkelt slappa per medarbetare, som du i sin tur bor hitta ndgon
annan i teamet som ar bade battre p& detta samt vill gora just detta?

Vi behdver mer av kompatibilitet, korrelation och komplement

Nar vi bygger lag behdver vi iaktta bade likheter och olikheter. Ordet kompatibel syftar till hur ndgot
fungerar ihop med nagot annat. Ordet korrelation ar & andra sidan styrkan och riktningen av ett
samband mellan tva variabler. Att korrelera &r att sta i vaxelverkan, samband och Gverrensstammelse.
Att komplettera ar slutligen att tillsammans bilda en kraftfull enhet.

Dessa tre begrepp — kompatibilitet, korrelation och komplement — &r viktiga byggstenar for ditt lag. Om
vi alla vore lika och hade samma vanor, rutiner, svagheter och styrkor, da skulle laget bli otroligt
sarbart. D& skulle vi missa samma detaljer i arbetet, bara attrahera en sorts medarbetare och kunder,
och inte ge varandra mdjlighet att skina, utan istallet konkurrera om samma roll i vara arbetsgrupper.



KOMPATIBILITET

KORRELATION KOMPLEMENT

Vi behéver manniskor som kompletterar varandra i en grupp. Om vi inte kompletterar varandra
reducerar vi forutsattningarna att gora det dar extra som behdvs och kravs. Vi kan och maste
valkomna motsatsforhallande och personligheter, men far inte tumma pa kompatibilitet och korrelation
i lagets grundldaggande varderingar.

Idag ténker, som tur ar, alla inte likadant. Vi har inte langre en homogen arbetskraft och kultur i
Sverige. Det gor att vi kan skapa starkare lag. Men just darfér blir kompatibilitet betydelsefullt och
korrelerade varderingar viktiga. Du kommer inte att hitta, och ska inte heller leta efter, manniskor som
ar for lika varandra. Du ska hitta och vara radd om manniskor som ar kompatibla med varandra, med
korrelerande varderingar, som kompletterar varandra.

Reflektionsdvning:
1. Hur kan ni fa till en storre korrelation inom teamet och mellan teamen.
2. Hur kan ni fa till en storre kompatibilitet inom teamet och mellan teamen.
3. Hur kan ni fa till s& att ni kompletterar varandra &nnu mer inom teamet och mellan teamen.

Resultat vs Kultur

Eftersom det mesta runtomkring oss har férandrats pa nagot satt de senaste aren ar det relevant att vi
fragar oss "vem ar ratt i ditt team idag, och vem ar ratt imorgon?”. De som var ratt for dig igar, behéver
ju verkligen inte vara ratt idag eller imorgon. Arbetsuppgifter férandras, arbetslivet forandras.

Vi behdver "ratt MANNISKA, pa ratt PLATS, vid ratt TID”

Vem behover vi da var nagonstans, imorgon? Jag tror personligen alltid pa att utveckla de som kan
utvecklas, fére att sdga upp och ta in nytt. Men innan du kommer dit behéver du gora en grundlig
utvardering. Till din hjalp kan du anvanda en tvadimensionell utvarderingsmall som vager prestation mot
varderingar och kultur.



PRESTATIONER &
RESULTAT

‘ \ VARDERINGAR &
E KULTUR

1. Borja med att definiera och bestamma vad som &r ratt prestation och resultat imorgon pa din y-
axel.

2. Definiera och bestam sedan 6nskade varderingar och 6nskad kultur inom organisationen pé din
x-axel.

Hur presterar personen gentemot morgondagens krav redan idag? Hur lever han eller hon kulturen? Du
far nu en position for var varje individ i teamet befinner sig. Alla som ligger under 5 pa att leva varderingar
och kultur hamnar pa vanster sida om din lodrata y-axel. De som ligger under 5 pa resultat och prestation
hamnar istéllet under det vagréata strecket som ar din x-axel. Du forstar sékert att de lag som har flest
medarbetare uppe i det hdgra hornet ar vinnarna. Du forstar ocksa att de grupper som har flest
medarbetare nere i vansterhornet ligger pyrt till och far svart att uppnd effekt, kvalitet och resultat. Jag
traffar sallan organisationer som anser de har s& manga medarbetare som de skulle énska uppe i
hogerhornet. Detta &r dessutom en farskvara. Om ni infor nya prestationssatt, nya mal, nya varderingar
eller ny kultur, kan ndgons position snabbt férandras i modellen.

Enligt min erfarenhet ar det gemensamt for manga medarbetare som befinner sig hogt upp till vanster i
modellen att de tanker “jaget fére laget”. De kanske inte ens vill leva er kultur. De kanske &r dar for att
gora sin grej. Under en kortare period kan det fortfarande fungera med dessa i laget, men dver tid
kommer de ta med sig kulturen fran hela gruppen. Slapp taget om dessa har och nu sager
jag. Tvartemot ar medarbetarna langst ner till hoger, ofta de som satter "jaget for laget” men som annu
inte visat tillrackligt bra resultat. De kanske har potentialen och vill mer. De lever kulturen. Dessa ska
du lagga all din tid pa for att trana, trana och aterigen trana. Om du ger dem uppmarksamhet och stottar
dem att ta sig uppat mot ratt prestationer och resultat, d& kommer de att ta sig dit. Har ska ni lagga era
resurser. For den har gruppen har stérst chans att ta sig langst upp till hoger. Bérja utvardera redan nu.

1. Satt nu namn pa alla medarbetare i ditt team i denna modell med skala 1-10, dar 1 &r lagst och
10 &ar hogst. Du har da en overblick 6ver var ditt lag befinner sig. Var behdver plastret ryckas
av, och vilka behoéver traning.

2. Hur ska ni da prioritera for att fa fler medarbetare uppe till hoger? Var finns de storsta och
enklaste vinsterna nar du vill flytta ditt lag fran ena boxen till den andra?

Avslutningsvis; Har du reflekterat dver vad dina bésta ledare har gemensamt?

Det mesta kring ledarskap borjar med dig. D& kan det vara bra att fundera 6ver vilka personer som du
ser upp till, vems egenskaper du beundrar. Vem &r en bra ledare fér dig? Och sedan: Vem &r du en bra
ledare for? Bra ledarskap ska kdnnas i magen. Darfor ska du nu géra en enkel 6vning.

1. Tank pa personer, ledare eller forebilder som du har och som har paverkat dig pa ett positivt satt.
2. Tank p& meningsfulla handelser genom &ren som ar kopplade till dessa manniskor.
3. Tank pa deras beteende. Vad gjorde de som paverkat dig positivt?

4. Skriv ner dessa beteenden pa en post-it-lapp.

Vad svarade du pa frAgorna? Ar det harda eller mjuka faktorer som du beundrar?



Hur manga namn det an star, och hur manga faktorer det an ar, det ar ditt drémledarskap. N&r du nu
ser pa ditt eget ledarskap:

1. Ar du en drémledare?

2. Vad skulle dina medarbetare svara pa samma fragor?
3. Vill du ge dem deras drémledarskap?

4. Tycker ni kanske samma?

Chansen ar stor att ni faktiskt tycker samma, eller liknande. Som jag har konstaterat tidigare: vi &r inte
sa olika. Ibland verkar vi bara ga lite vilse i vart ledarskap.

#2 - FORANDRINGSLEDNING:

En organisation blir battre, nar medarbetarna blir battre. Foradla er darfor hela tiden! Om vi pa riktigt
tror pa det faktum att vi behéver gora annorlunda saker for att f& annorlunda resultat, varfor letar vi
inte annu mer aktivt efter det som &ar annorlunda? Jag tors nastan lova att du atminstone en gang har
inlett ett mote eller en konferens med orden; "Idag férandras varlden i allt hogre hastighet an nagonsin
tidigare i historien.” Vi sager ofta det nar vi ska dvertyga andra om vikten av férandring och
anpassning. Men hur mycket har du da férandrat? Har du tagit ndgon av dina gamla bekvama vanor
och rutiner, och slangt dem i papperskorgen? Du maste ju ocksa utvecklas i takt med din omvarld.

Att utvecklas innebar att soka svar som du sjalv inte har. Att stélla obekvama fragor som du inte sjalv
kan besvara fullt ut. Att vara beredd pa att forlora. Att utmana. Att experimentera. F6r genom att
utmana, genom att experimentera, upptacker du inte bara nya lésningar och férbattringar for imorgon,
du forstar ocksa battre var du ar idag. Men det viktigaste i en standigt utvecklande miljo — for att
minimera risken for stagnation — &r att snabbt prova nya saker, som svar pa ny data och nya insikter
om forandrade forhallanden. Forandringar sker dock inte av sig sjalva — manniskor driver férandringar.
Och férandringar sker inte om inte manniskor forandras. Jag skrattade till nar jag sag ett svar i en
enkat med frdgan varfor medarbetarna tagit sa fa initiativ under det senaste aret. Svaret var entydigt:
“Ingen av oss har tagit nagra initiativ, for att ingen har sagt att vi ska det.” Det ar en skrammande
kommentar, men ocksa mycket talande. Den sétter fingret pa svarigheter kring forandring. Férandring
ar ju saklart inget som kan eller bor beordras. Sjalva poangen med egna initiativ ar ju att det ar just...
egna initiativ. Som ledare agerar du varje dag pa& vad som ar konsekvensen av stora forandringar pa
samhallsniva. Det som gjorde er unika igar, kanske endast ar en hygienfaktor idag eller imorgon.



Alla vill inte férandras, men de flesta vill forbéattras.

Jag har markt att sma forandringar i ord kan ge stora férandringar i mottagande. Jag har sett
manniskor skaka pa huvudet och satta armarna i kors sa fort de hor talas om forandring. Men pratar vi
istéallet om forbattringar, da landar initiativet annorlunda. Pa fraigan om medarbetarna skulle vilja
forbattra sig blir svaret ofta ett solklart "ja”. Lat darfor férandring bli en konsekvens av forbattring och
foradling. Nagot som hander nar ingen ser pa.

Att bli battre imorgon, an vad du var igar innebar konstant kalibrering. Ibland skjuter vi snett nar vi
kommunicerar. Ibland seglar vi ur kurs pa resan mot uppsatta mal. Ibland blir det helt enkelt fel. Sant
ar livet, det blir fel. ”Ibland gér man ratt, ibland gor man fel, lev med det”, som artisten Markus
Krunegard sjunger. Och vi kan inte kontrollera vara misstag. D& hade vi ju inte gjort misstagen fran
bérjan. Vi kan daremot skapa processer med kontinuerlig forbattring dar vi standigt kalibrerar oss
sjalva. For ordet kalibrera betyder just stélla in eller justera. Nér vi kalibrerar, minskar vi risken for att
gora stora misstag och dkar chansen att upptacka misstagen i tid. Ha fokus pa riktningen och nar ni
gor lite fel, kalibrera och fortsatt mot malet.

Om vi skata oss fran att omsaétta input till output, d& behovs reflektion daremellan.

For om vi inte hinner reflektera 6ver hur var input forandrar vart arbete, hur ska vi da kunna paverka
och forbattra var output? Framgangsrika ledarskapsegenskaper i framtiden handlar darfér om att se
helheter och att utveckla vara varderingar sa att kartorna vi navigerar efter ar lika sammankopplade
som den verklighet vi lever i. Du behover darfor lyssna mer, forstd mer och slappa fram dina
medarbetares tankar mer. Det &r forst nar vi reflekterar som vi processar, analyserar och utvarderar
det vi tar in. Genom reflektion blir sambandet mellan orsak och verkan tydligt och leder till ett mer
medvetet handlande. Det hjélper oss ockséa att bli mer medvetna om invanda ménster for att kunna
variera 0ss. Och variation ar helt nédvandigt for larande. Darfor ar reflektion i férlangningen lika
avgorande. Det ar darfor en gang for alltid, dags att fa in tankartid i kalendern. Boka nu in
halvtimmeslanga villkorslosa, agendaldsa, planldsa reflektionsméten med dig sjalv i din kalender.
Tillfallen varje vecka som endast ar avsedda for reflektion. Eller varfor inte varje dag? Andas in, andas
ut och reflektera. Det gor en enorm skillnad. Reflektion kommer att hjéalpa dig till 6kad effektivitet,
battre fokus och en mer hallbar prestation.

Manga sager dock till mig att det inte finns tid att reflektera. Jag vill pasta att manga inte har tid for
reflektion, for att man inte har just reflekterat. Denna onda cirkel ar det latt att hamna i for evigt. Du far
dock aldrig tid, om du inte tar dig tid. P4 samma satt som att du maste satta manniskor i centrum for
ditt ledarskap, och far aldrig sluta lagga tid pa att férsta vad som hander i din omvarld, och hur det
paverkar manniskan. Alla vi kan instdmma om att det blivit manga nya normer pa grund av Covid 19-
krisen. Ju mer informations-intensivt och féranderligt vart arbetsliv blir pa grund av det som hant sista
tiden, desto stdrre blir behovet av reflektion. Pa grund av att varlden férandras snabbare &n nagonsin,
sa forandras ditt beslutsunderlag lika snabbt. Allt det dar som du drog slutsatser kring innan Corona,
det stammer ju inte langre. Den dar kalkylen som Iag till grund for investeringsbeslutet, den gick upp i
rok. Medarbetaren som skulle utféra uppdraget blev av med sitt jobb. Detta gor att du standigt behover
halla upp blicken, titta framat och spana vad som sker runt omkring dig.

Forutsattningar for rétt agerande

Formagan att ge bra aterkoppling och férmedla tydliga forvantningar ar viktiga och aterkommande
egenskaper for en ledare. De har betydelse for att forsta vart ni ar pa vag. De &r ocksa viktiga for att
forsta hur ni ska prestera mot det malet. Skickliga ledare far helt enkelt nskvarda beteenden att
fortplanta sig i organisationen med hjalp av tydlig kommunikation.

Som ledare behdver du agera i dessa fyra steg for att f& gruppen att félja:

1. Mottagaren behdver lyssna p& budskapet
2. Sedan forsta

3. Darefter tro pa det



4. Sedan agera

TRO > AGERA

Det kommer ner till repetition, repetition och sedan annu mer repetition. Bara for att det &r sagt en gang
sa ar det inte ute och forankrat. Bara for att vi hért ndgonting en gang, betyder det absolut inte att det
har landat och att vi ar redo att forsta och tro pa det vi hor. Generellt behéver alla anvanda ett ord flera
ganger, for att till slut forsta vad det verkligen betyder. Nar ett ord har anvants och upprepats i olika
sammanhang kan vi antligen borja géra en egen tolkning. D& sjunker det, som det sa fint heter, plétsligt
in. Upprepas det inte tillrackligt manga ganger, tills det landat och sjunkit in, glommer gemene man helt
enkelt bort det. Precis lika viktigt som repetition, ar férmagan att tala klarsprak. Med klarsprak menas
att uttrycka sig rakt p& sak och utan omskrivning, enkelt och begripligt, helt enkelt. Anvand inga ord som
du inte helt sékert vet landar ratt hos mottagaren. Ord som ingen forstar &r ju per definition vardeldsa.

NOT-to-do-list

Brukar du ibland géra en ambitits att-gora-lista pa jobbet? Kanske har du redan bockat av de forsta
punkterna — ofta sddant man redan paboérjat for att f& kanna framgang direkt. Men nu borjar tiden och
orken tryta. Trots alla planeringsverktyg far vi allt fler méten, mejl och krav, vilket leder till att listorna
bara véaxer och vi sallan hinner tanka nytt.

Losningen? Tank som en matematiker: minus och minus blir plus. Det handlar om att subtrahera, alltsa
ta bort, for att skapa skillnad. Gér en NOT-to-do-lista med saker som inte far ta din tid och energi.
Utvardera vad som kraver mycket insats men ger liten effekt — det ska bort. Fokus ska vara pa de
aktiviteter som ger mest resultat med minst insats. Genom att stryka bort ovasentligt blir du battre pa
det viktiga, far tid och ork att reflektera och tanka nytt. De som lyckas &r de som jobbar efter principen:
"halften s& mycket, blir dubbelt s& bra." Spring pa ratt bollar, inte alla.

Avslutningsvis — hypotesstyrningar, frdgetecken och mojliggorare

De chefer som lyckas idag vagar tanka framat och gora fler hypotesstyrningar istallet for att bara
fokusera pa aktiviteterna som gjorts tidigare. Istallet for att stirra i backspegeln och forlita sig pa vad
som tagit dem dit de &r, staller de frdgor om framtiden: Vad hander om vara kunder andrar beteende?
Vad gor vi da? Precis som ndr man som barn balanserade en bricka med saftglas — om man bara tittar
ner skakar det, men lyfter man blicken gar det battre. Manga organisationer fastnar i att titta ner pa det
som skakar, medan framgangsrika ledare lyfter blicken framéat och skapar balans.

Dessutom har framgangsrika chefer insett att deras roll inte ar att ha alla svar, utan att vara skickliga pa
att stalla ratt fragor till ratt personer. Tiden d& den som kunde mest, blev chef automatiskt ar forbi. | dag
handlar ledarskap om att vara fragetecken snarare an utropstecken. Till exempel, istallet for att snabbt
anta varfor medarbetare inte vill komma till kontoret varje dag, staller de fragan: Hur kan vi skapa ett
varde pd arbetsplatsen som lockar manniskor?

Slutligen har de chefer som lyckats bast i denna foranderliga varld har forstatt att de maste ga fran att
vara doers som slacker brander, till att bli enablers — méjliggérare. Ledarskap handlar om att leda s att
andra kan och vill skapa. Du behdver ge ratt forutsattningar for medarbetarna att véxa och blomma.
Man kan inte férvéanta sig tillvaxt utan att ge ordentlig naring och stod.




#3 - KOMMUNIKATIVT LEDARSKAP:

Manniskor har olika viljor, kanslor, forutsattningar for forstaelse, tankar och agerar olika. Skickliga
ledare far onskvarda beteenden att fortplanta sig i organisationen med hjalp av tydlig
kommunikation. Definitionen av en kommunikativ ledare ar en person som integrerar och involverar
sina medarbetare i beslutsfattandet genom dialog och aterkoppling. Kom ihag att information &ar
envags och monolog, samtidigt som att kommunikation &ar tvavéags och dialog.

Formagan att kunna skapa och kommunicera visioner blir darfor avgérande, oavsett vad det handlar
om. Att leda med visioner for att f& med medarbetarens bade hjarta och mage blir allt viktigare. Martin
Luther King-testet &r ett bra verktyg for dig som ledare. Sag ”l have a dream...” och fyll i med det du
vill &stadkomma. Vi ser nu en renassans for den kommunikativa 6vertygande ledaren. Den auktoritara
chefen, som star och skriker och pekar med hela handen och forsoker dvertala mottagarna, blir som
tur ar mer och mer sallsynt och dessutom mindre och mindre framgangsrik.

Fran att bli missforstadd och att inte forsta, till att foérstd sé att du sedan kan bli forstadd

Du behdver reflektera kring hur manga ganger du borjar ett mote med att lyssna in? Och hur manga
ganger borjar du med att beratta hur saker ligger till? Och fragar sedan slentrianmassigt i slutet pa
motet "Har alla forstatt?” innan du rusar vidare till ndsta méte? Surprise! Det var du som inte férstod.
For sedan borjar alla brandslackningar. Sedan kommer alla foljdfragor. Om vi istallet hade lagt krutet
pa att forsta vara medarbetare mer, skulle risken for att vi sedan blir missférstaddda ha minskat.

e Tydlighet = Trygghet
e Otydlighet = Otrygghet

Trygghet har alltid varit en hérnpelare i goda relationer och valmaende for manskligheten. Det var
viktigt pa arbetsplatser och i relationer for artionden sedan, och det ar lika viktigt idag. Definitionen av
trygghet forandras daremot med tiden. Nar du &r otydlig skapar det otrygghet och utrymme for tvivel.
Otrygghet ar grogrunden for forlorat engagemang och tillit. Nar du & andra sidan &r tydlig, med bade
det bra och det daliga, skapas en trygghet och en kénsla av kontroll. Det handlar bade om vad du
sager och vad du inte sager. Det ar till och med alltid battre att vara tydlig att det nu &r otydligt och du
inte vet, &n att inte sdga n&gonting alls. Att upplevas som tydlig med att ndgonting just nu ar otydligt,
kan vara ett av dina viktigaste verktyg for att skapa trygghet, aven under osdkerhet och férandring.

Skillnaden mellan att héra och lyssna

Du som har barn kanner till akta arlighet, utan filter. Barn sager exempelvis till nér du inte lyssnar.
Kanske till och med trots att du sitter mittemot. Barn ar namligen experter pa att kanna av skillnaden
mellan att hora och att lyssna. Att hoéra ar att uppfatta ljud med hérselsinnet. Att lyssna ar att medvetet
uppfatta och att anstranga sig for att forstd vad som sags. Och det &r mottagaren som ager ratten att
tolka huruvida du bara hér, eller om du faktiskt lyssnar. Forfattaren och férelasaren Simon Sinek, som



jag garna citerar, sade en gang att: "Hora ar att lyssna pa vad som sags. Lyssna ar att héra vad som
inte sags.”

HORA LYSSNA

= - |

o

ATT LYSSNA ATT HORA
PA VAD VAD SOM
SOM SAGS INTE SAGS

Lika viktigt som det ar att du ligger nara din "kunder”, lika viktigt &r det att ligga nara dina medarbetare.
Annars ar det inte bara omdgjligt att forstd deras situation, det &r ocksa omdjligt att Gverfora sina
spaningar och insikter pa medarbetarna. Om du inte lyssnar pa dina medarbetare kan du namligen inte
stélla bra fragor och foljdfragor. Du kan inte fatta bra beslut. Och sager du inte god morgon till dina
medarbetare och ser dem i 6gonen spelar det ingen roll att du sitter vid skrivbordet bredvid. Om du inte
ser medarbetarna, ser de inte dig. Vi kan alla bli battre pa att lyssna.

Det handlar om hur du far folk att kanna

Jag antar att du som chef manga ganger kanner dig lika missférstadd som de chefer och
ledningsgrupper jag traffar dagligen. Projekt blir inte klara i tid eller misslyckas totalt, och det beror i de
allra flesta fall pa missforstand och kommunikationsbrister. D& valjer manga ledare att kommunicera
ANNU mer. De fortydligar vad som gick fel och kanske till och med aterigen understryker
konsekvenserna av misstagen. Josses! Definitionen av idioti &r ju just att géra samma fel tva ganger
och férvanta sig annorlunda resultat. Du kanske smaéflinar lite nu. Men det &r ju synd att jag ska
behova paminna vissa om detta. Nar du ar chef ar det mesta som gar fel resultat av vad du sjalv har
gjort, och kanske ocksa inte gjort. Detta eftersom du har den yttersta makten éver kommunikationen i
din organisation och ditt team. Och effektiv kommunikation handlar inte om vad du vill sdga, utan om
vad du vill formedla och hur du vill att informationen ska tas emot. Makten att tolka ligger hos
mottagaren. Du maste anpassa din kommunikation. Precis pa samma sétt som nér snickaren staller in
skiftnyckeln efter bulten. Annars blir den ju vardelds.

Lar er av hur vi fiskar

N&r jag pratar om kommunikation brukar jag dra parallellen till fiske. For er som nagon gang plockat
upp ett fiskespo ar det sjalvklart att du:

1. Forst bestammer vilken fisk du vill fanga.
2. Dérefter avgor vilket bete du ska anvanda.
3. Och sen satter kurs mot rétt fiskevatten.

Och for er som har begransat med fiskevatten i narheten sager det ju ocksa sig sjalvt att ni darfor far
begransa vilken fisk ni vill fanga, och vilket bete ni vill anvanda efter vad som finns i just den sjon.
Likadant ar det ju s& klart med kommunikation. De chefer som har medarbetare som inte dagligen
sitter vid en dator, och anda bestammer sig for att skicka ut viktig information p& mejl, har
forhoppningsvis redan forstatt att de endast kommer nd en begransad skara medarbetare. Det dar
med fiskevatten later s& sjalvklart och sé enkelt. Tyvarr ser det inte ut sd pa de arbetsplatser jag
besoker, och framfor allt inte nar chefer ska kommunicera med medarbetare, bade potentiella och
befintliga. Dock ser det inte ut pA samma satt nar man ska kommunicera med befintliga eller
potentiella medarbetare. Rack upp en hand om ni kanner igen er.

1. Innan ni diskuterar vilken malgrupp ni ska na, diskuterar ni till exempel vilka arbetsmarknadsdagar
ni ska delta i, och utgar ifran det ni alltid tidigare gjort.

2. Sen anvander ni samma material till montern, platsannonsen eller till presentationen som ni
anvande senast ni deltog, eller som ndgon annan fran er organisation redan tagit fram till nagot annat,
relativt liknande, tillfélle.

3. Slutligen funderar maximalt ett antal av er pa vem eller vilka ni vill locka till er arbetsplats genom
insatsen. Men langt ifrdn alla kommer ens hit.



Vi arbetsgivare och chefer har tydligen en del att lara fran vara fiskarvanner oavsett om vi vill
kommunicera med potentiella medarbetare eller om vi kommunicerar med vara egna. Som chef och
som organisation maste du fundera 6ver féljande nar du ska kommunicera, bade internt och externt.
Oavsett om du ska bygga en kultur, attrahera ny kompetens eller engagera dagens medarbetare i en
fraga.

1. VEM ar ratt malgrupp for er? Vilka vill ni ska nappa?
2. HUR bor ert budskap vara for attrahera ratt malgrupp? Hur far jag dessa att nappa?
3. VAR finns denna malgrupp? Var far jag dessa att nappa?

Den gyllene pentagonen

Kommunikation som gor skillnad till era kollegor i er organisation eller till externa kunder, bygger ofta
pa dessa fem hornstenar. Kommunicerar du med dessa fem attribut?

1. Snabb
Det kommuniceras generellt for mycket inom organisationer. Alla vill saga mycket till manga
mottagare. Medarbetarna, i sin tur, vill snabbt f& en bild av vad som &r viktigt att tillgodogora sig och
snabbt f& en éverblick 6ver vad de ska agera pa. Fundera dver hur de pa snabbast méjliga vis kan
forsta det som ar vasentligt.

2. Enkel
Vi kranglar till det for mycket. Gor det for svart for mottagaren att forsta vad personen ska lagga sitt
fokus. Gor det enkelt att ta till sig informationen och gor det enkelt att forsta vad det ar ni vill att de ska
forsta.

3. Tillganglig
Att mottagaren ska behdéva leta efter information och material 6kar risken for att det du séger inte
efterlevs, och for att viskleken ska ta 6ver. De maste enkelt kunna ga, och aterga, till kallan. Och
kallan maste vara tillganglig och anvand av alla dina medarbetare.

4. Varde
Kommunicera bara det som ger mottagaren ett varde. Det &r inte alltid latt, men det gar att hitta, utga
ifrAn och trycka pa vardet for mottagaren. Alltfor ofta kommuniceras nyttan av ett beslut med
utgangspunkt fran ledningens varde eller organisationens nytta. Sallan forstar mottagaren vad vardet
eller nyttan av beslutet ar fér den enskilda medarbetaren. Ladda budskapet med varden som &r viktiga
for mottagaren. Da ar sannolikheten att medarbetaren tillgodogdér sig information betydligt storre.



5. Tydlig
Den storsta kallan till otydlighet ar kvantitet och ogenomténkt information. Kan nagot tolkas p& annat
satt an det avsedda sa kommer det handa. Anvand darfor inga komplicerade ord. Hall meningarna
korta. Ga inte som katten runt het grét. Och kom ihag, makten att avgéra om nagot ar otydligt ligger
hos mottagaren, inte hos dig.
Snabb

Tydlig Enkel

Vérde Tillganglig

Rita en pentagon (fem horn). Gor fem lager av ringar inne i pentagonen fran mitten och ut. Gradera
varje horn mellan ett till fem, och lat den innersta ringen representera 1 (Iagst betyg) och den yttersta
5 (hdgst betyg). Dra ett streck mellan punkterna och gradera din egen insats i checklista nar du ska
kommunicera med dina medarbetare. Hur val uppfyller du dessa fem hérnstenar i kommunikation?

Avslutningsvis, minatips fran mig som talare till dig som ledare nar du ska tala infor en grupp

Den storsta delen av min tid som radgivare agnar jag at att halla foredrag. Jag far ofta frdgan av
ledare som kanner sig obekvama framfor stérre grupper, om mina basta tips for att tala infér en grupp
manniskor. Har kommer avslutningsvis mina tre viktigaste tips fran forelasaren i mig till ledaren i dig:

1. Manniskor glémmer ofta vad som sags, men de glommer sallan hur du fick dem att kédnna sig.
Fakta informerar, kénslor beror. Det blir sallan effektfullt [arande om det inte & utmanande och
underhallande.

2. Kommunikation &r ett verktyg, men hammaren gor inte snickaren. Borja alltid med att l4sa pa om
och forsta de manniskor du ska kommunicera med. Du behéver kunna uttrycka dig pa ett satt som
mottagaren forstar, for att du ska kunna skapa insikter hos mottagaren.

3. Det ar mottagaren, inte avsandaren, som avgér om budskapet har varit tydligt. Fokusera inte pa vad
som ska lamna munnen utan istallet pa vad som ska traffa lyssnarens hjarna, hjarta och mage.

Ska ni fa effekt sa behaver ni aven borja ta bort saker ni vill sdga. Manniskor kan inte vara konstant
mottagliga. Vi kan inte fylla vara dagar med information, bara for att verktygen finns

#4 - HALLBART LEDARSKAP:

En gang for alla. For att det ska kunna gé bra, behéver vi ma bra. Det som inte ar hallbart, & numera
ohallbart! Det &r omgjligt att skriva om ledarskap utan att skriva om hélsa, valmaende, stress och
aterhamtning. Bade vara medarbetares och var egen. Chefernas kort- och langtidsfranvaro pa grund
av psykisk ohalsa 6kade enligt Previa med hela 500 procent under forra artiondet. Halsa ar en av
dagens och morgondagens viktigaste fragor. Fragan var viktig redan innan Covid-19.
Vérldshélsoorganisationen WHO anger att hela 400 miljoner ménniskor varlden 6ver ar
diagnostiserade med depression. Enligt Socialstyrelsen &ter idag tio procent av alla svenskar
antidepressiva lakemedel. Vi lever i en varld dar allt fler har svart att kdnna sig tillfredsstallda med det



vi har, trots att manga i var varld har allt man kan onska sig. Om vi frdgar manniskor idag vad de
onskar sig i fodelsedagspresent sager de férmodligen tid.

Humankapitalet pa rott batteri

Likt en mobil vars batteri borjar lysa rott, sd ar det en sjalvklarhet att vi behover ladda batteriet.
Likadant ar det med oss manniskor. Vi behdver ocksa ladda vara batterier. Jag ser tyvarr att vi ibland
inte reagerar att vi ens ar pa rott batteri, samt att vi laddar upp oss allt for sallan. Vi behover pa riktigt
ta hand om vart humankapital pa ett annu béttre satt. Med tanke pa att var kostnadsbas ofta till
majoritet utgdrsav manniskors Iéner, och att manniskor dessutom ofta &ar anledningen till vara intakter,
borde det finnas ekonomiskt utrymme for att &hnu mer ta hand om méanniskorna. Den véarldsberémda
radgivaren och forelasaren Simon Sinek, vars TED Talks har setts av miljontals manniskor och som
har jag fatt aran att samtala med i min ledarskapspodd Chefssnack, séger det sa klokt: "Kunderna
kommer inte alska er organisation om inte medarbetarna gér det. Och medarbetarna kommer inte
alska organisationen om inte du som ledare bryr dig om dem inom organisationen.”

Okad arbetsinsats behover 6kad aterhamtning. Om det ska ga bra, s& behover vi ma bra. Nar jag
jamfor elitidrottare och tranare, som stravar mot sportsliga framgangar, med medarbetare och ledare
som stravar mot framgang inom naringslivet, ser jag en klar skillnad. Nar en elitidrottare 6kar sin
traningsmangd under vissa perioder for att toppa formen, 6kar hon eller han ocksa utrymme for kost,
somn och reflektion. For det blir séklart ohallbart att endast doka arbetsbdrdan. Men hur gor vi pa
jobbet? Vilar vi mer ju mer vi jobbar? Sover vi mer? Ater vi battre? Och framforallt, trappar vi ner pa
annat arbete? Nej, vi gbr motsatsen. Vi okar inte mangden reflektion och aterhamtning. Jag ser ibland
ledare som driver teamet &nnu hardare nar dess medlemmar uppfattas som trétta eller hangiga,
eftersom ledaren inte upplever att gruppen presterar tillrackligt bra.

Vi behover fa ner stressnivaerna

Giorgio Grossi, stressforskare pa Stressmottagningen pa Karolinska Institutet, sager att psykisk ohalsa
dar stress ar den bakomliggande motorn har blivit den framsta orsaken till sjukskrivning bland man och
kvinnor. Han ser heller inte ndgon avmattning pa detta. Nar vi &r fria frAn stress kan vi anvanda hela
vart intellekt. Vi har stort tdlamod, vi kan se manga perspektiv samtidigt, vi tanker nyanserat. Vi har helt
enkelt goda forutsattningar for ett medmanskligt ledarskap. Nar stressen kommer krypande blir det dock
svarare att kanna och visa medkansla. Vi blir inte lika medmaéanskliga. Vi blir samre chefer. Vi uppfattas
som att vi inte lyssnar, vi stanger av kanslorna, blir trangsynta och ibland rent ut sagt destruktiva.

Stress ar helt enkelt totalt oférenligt med framtidens ledarskap. Darfor behéver du som ledare bygga
strukturer for att undvika stress i storsta mojliga man. Kartlagg stressiga moment, planera for eventuella
stressrisker, lagg upp strategier for hur det sedan ska undvikas. Som ledare behéver du aven ifrdgasatta
om du delegerat for daligt. Det &r enkelt att se och avgora. Har du lika mycket att gora som resten av
gruppen? Kan du komma och gé& samtidigt som medarbetarna? Att ha en rimlig stressnivd och
arbetsbelastning gynnar teamets prestation. Men da maste du saklart vaga slappa kontrollen.

Fem faktorer som gor att medarbetare mar bra over tid

Jag ser manga organisationer som just nu svarar pa halsonddropet genom olika friskvardsinsatser och
stressforelasningar for sina medarbetare. Men friskvardsbidraget ar en forméan, inget annat. De allra
flesta ménniskor vet att det &r nyttigt att motionera och att ta bra. Det finns ett helt annat problem.
Manga chefer utgar fran att det &r medarbetaren som har halsoproblem, och att det &r medarbetarens
ansvar att bli frisk. S& medarbetaren skickas till gymmet eller férses med en huvudvarkstablett och far
ledigt resten av dagen.

Vem som helst fattar att huvudvarkstabletter inte kommer att bota den har stress-tsunamin. Det gar
inte att bara fokusera pa kortsiktiga halsoaktiviteter. Strategiska halsosatsningar maste handla om mer
an traning och mat. Ska vi motverka stress och ohélsa behover vi lyfta blicken och se hur hela
organisationen fungerar. Det handlar om hallbarhet. Har &r ledarskapet centralt. Medarbetare med en
utmarkt chef upplever mycket mer balans mellan arbete och fritid. Det har undersdknings- och
insiktsforetaget Brilliant Future fatt fram nar de fragat 25 800 medarbetare fran atta olika lander. De



som har en utmarkt chef upplever 33 procent béttre balans jamfért med medarbetare som har en svag
chef.

Eva Vingard, professor i arbets- och miljomedicin pa Uppsala universitet, har listat fem faktorer som
oftast gor att medarbetare mar bra éver tid:

1. Kansla av sammanhang.

2. Balans mellan anstrangning och bel6ning.

3. Narvarande chefer som har tid for sina medarbetare.
4. Tydliga mal.

5. Balans mellan arbete och fritid.

Vi behover alla bygga en halsokultur pa dessa fem grundpelare.

Reflektionsdvning:
1. Vilket av dessa fem omraden ar ni bast pa?
2. Vad behdover ni forbattra er pa och vad anser du &r ratt sak att borja med inom de andra
omradena?

Fran Good to Great till Great to Good.

Du kanske rynkar pa nasan eller hojer dgonbrynen nar du laser rubriken ovan. Jim Collins
storséaljande bok Good to great har blivit en bibel for manga chefer i hela varlden. Att vara great ar
idealet. Men tank om good &r tillrackligt bra? Tank om kvaliteten pa "good” under 2020-talet &r s& hog
att vi inte maste efterstrava att bli great hela tiden? Mina upplevelser och erfarenheter ar just det, att
good efter 2020 haller jakligt hog kvalitet. Kommer vi i dagens miljo och med dagens forutsattningar
kunna gotra saker som ar great? Att vi forvantas gora fler och fler saker och dessutom att allt ska vara
great pressar och stressar oss nagot oerhort. Den dar presentationen vi ska visa, som ar riktigt bra pa
nivan 80 procent, maste den vara 100 procent? Tiden och kraften det tar av oss att ga fran 80 procent
till 100 procent slukar manga méanniskor.

Vi ska kanske omkalibrera uttrycket och saga att vi ska forsoka satsa pa att ga fran great to good. Att
de 80 procent vi har kommit upp i ar s& pass bra sa att det racker. Skulle vi kanske rent av kunna fa
mer gjort, om vi slapper saken efter att vi uppnatt 80 procent? Sedan gar vi pa nasta grej och gor det
till 80 procent — och sa vidare. For kanske hade vi kanske aldrig natt fram till nasta grej om vi hade
efterstravat 100 procent?

Ledarens medarbetar-hexagon

Det finns en checklista for att medarbetare ska prestera i sin roll som &r grundlaggande for manga
organisationer. Pa flera satt har ledaren, i manga fall i rollen som chef, ansvar for stora delar av den har
listan, tillsammans med medarbetaren. Den har checklistan kan hjalpa dig till vad som &r viktigt, och
vilken effekt jag behdver skapa, oavsett hur jag utdvar mitt ledarskap. Det ar sarskilt viktigt med tanke
pa att ledarskap ar en farskvara.

Jag vet
Jag kan
Jag vill
Jag far
Jag mar
Jag gor

Jag vet

Jag har den forstaelse, inblick, insikt, kannedom och uppfattning om vilket jobb som férvantas av mig.
Jag forstar vad som kravs for att gora jobbet. Jag vet vad som ska goras, och jag vet nar jag ska vara
klar. Jag kan rollen, ansvarsomradena, uppgiften och malen.

Jag kan



Jag har den kompetens som stammer 6verens med vad en given situation kréver just nu. Jag kan utféra
mitt jobb idag, och jag kommer klara av det imorgon nar min roll férandras. Jag vet vad medarbetarna
behover kunna, utifrdan morgondagens uppdrag och roll.

Jag vill
Jag har engagemang, motivation, vilja, energi och passion. Mina varderingar, attityder och ambition gar
i linje med jobbet som ska utféras. Jag kanner nyfikenhet och mal-medvetenhet och vill lyckas.

Jag far

Jag har ansvar och mandat. Jag kanner dessutom tydligt att jag har tillatelse att anvanda det mandat
jag har. Jag har ekonomiska och tidsmassiga resurser, och &aven tillgang till internt och externt stod i
organisationen kommer in har. Kort sagt, jag har hanterbarhet, vilket ar forutséttningarna for att kunna
gora mitt jobb.

Jag mar
Jag har de fysiska och psykiska forutsattningarna och mar bra av att géra mitt jobb. Jag gor den
reflektion och har den aterhamtning som kravs for att arbetet ska bli hallbart.

Jag gor
Jag agerar pd mina forutsattningar och handlar for att komma framat. Jag har de beteenden och
aktiviteter som kravs for att kunna gora ett bra jobb.

GOR VET

KAN

FAR VILL

GOr 6vningen:

1. Rita en hexagon, det vill saga en figur med sex hérn. Gér fem lager av ringar inne i
hexagonen fran mitten och ut. Gradera varje horn mellan ett till fem, och lat den innersta
ringen representera 1 (lagst betyg) och den yttersta 5 (hdgst betyg). Dra ett streck mellan
punkterna och gradera din egen niva i modellen.

2. GOr sedan en hexagon for varje medarbetare du vill studera. Du har nu identifierat var dina
olika medarbetare ar starka och var de behover forstarkas. Varfor inte ocksa gora en
sammanlagd modell fér hela gruppen? Var behover du som ledare lagga mest energi pa ett
overgripande plan? D& ser du snabbt var du behover satta in storst fokus framat.

Avslutningsvis - Passion and Compassion

Att du vet vad som behover géras gor dig inte nddvandigtvis till en bra ledare. Det ar viktigt for en
ledare att ha formagan att skapa mening kombinerat med férmagan att kommunicera vagen framat. Jag
fick fér en tid sedan aran att moéta Jan Eliasson, en av Sveriges kanske mest erfarna och ansedda
ledare. Jan Eliasson har bland annat varit Sveriges ambassador i USA, ordférande fér FN:s
Generalférsamling, Sveriges utrikesminister samt vice Generalsekreterare for FN. Nar jag fragade vad
som &r det viktigaste han lart sig av sina uppdrag svarade han:

"Passion and compassion.”. Ibland &r vissa saker bara mycket battre sagda p& engelska:
"Without passion nothing happens, but without compassion the wrong things happen.”



Medkansla och passion kan tillsammans goéra underverk. Medkénsla for andra och medkénsla fran
andra gor livet vart att leva. Men vi maste ocksa ha passion for att orka ge och skapa, for att fa energi
och livslust. | det har kapitlet ska vi darfor prata om medkansla och passion. De utgdr vedtra och gnista
i var stravan efter mer.

#5 - BESLUTSFATTANDE:
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Beslutsfattaren ma vara klarsynt, klok och fattar bra beslut fér gruppens basta. En ledare, daremot,
inspirerar medarbetaren till att fatta egna kloka beslut och ta ett eget ansvar. Konsekvenserna av
denna skillnad &r stora. Den syns som allra tydligast nar grupperna blir stérre och de hdgsta cheferna
inte langre kan kontrollera och detaljstyra varje liten del av verksamheten. Nar medarbetarna forlitar
sig pa chefens detaljstyrande avstannar gruppen plétsligt. Den autonoma gruppen daremot, den
fortsatter att leva och vaxa. Traditionellt hierarkiska organisationer med en stark top-down-kultur och
manga formella policys lyckas sallan med sjalvledarskap och autonomi.

Av den anledningen bor vi idag ga fran att bygga roller och stora komplexa organisationsstrukturer, till
att mer och mer bygga olika lagdelar och lag. Inom sportens varld vet vi att férsvaret har i uppgift att
forsvara malet, samtidigt som forsvaret inte kan vinna matchen sjalva. Forsvaret maste samarbeta
med de andra lagdelarna. Det &r inte bara 6nskvart, det ar en férutsattning. For tillsammans har alla
lag olika styrkor som skapar resultat dver tid. Ingen ar stark ensam. Och ingen ska gora allt sjalv. Alla
ska fa gora sin grej. Forsvaret ska férsvara. Anfallet ska gora malet och de behéver varandra. Vad ar
det som gor att lilla Sverige ar sa framstaende inom manga lagidrotter? Vad ar det som gor att
elitinsatsstyrkor lyckas med det som &r helt livsviktigt under pressade situationer? De har ledare som
mojliggor att manniskor kan och far skapa. Om du inte gillar idrottsmetaforen kan du titta pa svenska
foretag, till exempel Spotify, som har natt stora framgangar genom att jobba med natverket som
forebild for sin organisation snarare &n pyramiden.

Aven om du vet ”hur:et” — hall truten och slapp det

En modern ledare sager séllan "du maste goéra jobbet!”. Den ledaren fragar ofta "Hur kan vi gora
jobbet?”. Framtidens ledare lamnar hur:et till de som har kompetensen, det vill sdga medarbetarna.
Manga chefer kanner ofta att de vet "hur:et”. Slapp det. Jag menar darfor att vi ledare helt enkelt
behover bli mycket battre pa att halla truten nar det kommer till hur:et. Det ar dags att ga fran att
instruera till att involvera. Som ledare ar din roll att hjalpa dina medarbetare att hitta och skapa sitt
eget "hur”. Men det handlar inte om att lagga fram sin egen asikt, eller att ge ett exempel pa hur man
sjalv skulle ha agerat i ndgon specifik situation. Det handlar om att stotta medarbetaren att kunna och
f& fatta sina egna beslut. Det ar en svar situation fér den otranade, fér som ledare vill vi garna ge svar,
eller soka efter svaren om vi inte har dem. Du som ledare ska stélla ratt frAgor. Din uppgift ar att ge
utrymme och skapa en god milj6. Du ska skapa autonomi.



For kanner inte dina medarbetare att du tror och litar pa dem, da kommer de heller inte att tro och lita
pa dig. Om du inte arbetar for att 6vertraffa deras forvantningar, kommer de inte arbeta for att
overtraffa dina. Det &r viktigt. For det kan mycket vél vara s att ditt team inte fungerar for att det ar du
som behdver trana pa att visa dina medmanniskor tillit. Det har kommer &ven tillbaka nar manga
medarbetare reflekterar 6ver egenskaper som deras béasta ledare har haft genom tiderna. De
beskriver ofta personer som ar tydliga, omtdnksamma, involverande och inspirerande. Samma
egenskaper aterkommer ocksa i rapporter dar medarbetare listar de mest eftersokta
ledarskapsegenskaperna. S4, lita pA manniskor, och manniskor kommer att lita pa dig!

Fran liten mot stor, till snabb mot [&ngsam

Snabbhet ar avgorande for framgang. Snabbast vinner, som det brukar heta. Sa ar det. Bara att lasa
det har far din andning att bli lite snabbare, inte sant? Men ta ett djupt andetag, du behdver inte kanna
dig stressad. Det handlar inte om att gora allt du goér snabbare. Overhuvudtaget handlar det inte om att
stressa mer. Det handlar om att gora ratt saker, effektivisera, och ta resoluta beslut. Da blir du snabbare.
Och oavsett om du ar stor eller liten kan du vara snabb. Det maste darfor ga snabbare att jobba fram
idéer till ett koncept och att sedan testa det snabbare. Korsfunktionella team kommer att bli viktigare i
en tid da tempot 6kar. Det blir formodligen svarare att leda en sadan organisation, men definitivt enklare
att jobba i den. Som ledare behdver du driva fler projekt och fler team snabbare. Du behover ocksa veta
nar du ska slacka projekt, och hantera en bred och smal pensel samtidigt. En viktig roll som ledare héar
ar att ligga langre fram &n din organisation, dven i planering. Du far helt enkelt flytta fram din horisont.

| affarstidningen McKinsey Quarterly stélls fragan “What makes a CEO exceptional?”. Under tio ars tid
har McKinsey gjort en studie pa 6ver 600 vd:ar for att ta reda pa vad de som &r mest framgangsrika gor
som &ar annorlunda. Det visar sig att de framférallt gor fler strategiska dversyner i sitt bolag an andra.
Dessutom gor de det tidigt. De har helt enkelt byggt en rutin for kontinuerlig forbattring och uppdatering
som de sedan implementerar I6pande. Och de skapar exceptionella resultat. Vad hander da i
organisationer dar besluten tas langre och langre ifrAn kunden? Dar osadkerheten, radslan och
angsligheten tar Gver for att saker inte far bli fel? Blir de snabbare? Nej, hierarkier skapar avstand,
avstand gor oss langsamma. Ocksa vara modeller for att mata hur det gar ar for langsamma. De ger
helt enkelt bilden av igér, de sager inget om framtiden. Men organisationens snabbhet staller htga krav
pa klarsynthet och informationsfloden. Oavsett hur du gor det sa maste det handa. Det ar inte langre
David mot Goliat. Stor slar inte liten, liten slar inte stor. Du maste f& saker att handa. Snabbare an
tidigare.

Vikten av skav

Innan det fanns tandstickor sa gjorde vi upp eld genom att sla tva stenar mot varandra, vi slog dem
hardare och hardare mot varandra. Energin som utsondrades skapade gnistor som i sin tur kunde
tanda elden. Om vi skulle leka med tanken pé att stenarna var vara tankar och idéer? Och att vi
utsondrade energi genom att lata idéer stotas mot varandra? Hur skulle det bli? For gor vi det idag?
Lyckas vi komma fram till de dar avgérande foérandringarna eller férbattringar genom att sla olika idéer
och tankar mot varandra? Eller blir det mest ett forsiktigt gnuggande? Vi kanske inte ens gnuggar? Ja,
da ar det inte mycket energi som frigors.

Skav ar ndmligen ingenting annat &n ren och skar utvecklingspotential. De mest snabbroérliga och
innovativa organisationerna letar, identifierar och fokuserar ofta pa just skav. Skav som i det dar som
inte riktigt faller pa plats, det som gor lite ont, det som inte riktigt vill passa in. | Norden faller vi garna
tillbaka p& konsensus, att vi samtycker, vilket gor att manga tycker och tanker lika. D ar det latt, da
skaver det inte sd mycket.

Hjalp till att fokusera pé ratt saker

Manga planer faller eftersom man forsoker med for mycket samtidigt. For manga simultana aktiviteter
stjal vardefull energi. Ingen minns langa listor, darfor &r de meningslésa. Ingen orkar heller héra sant
som de inte kan kontrollera. Addera varde genom att subtrahera distraktioner som inte direkt bidrar. Har
ar mindre verkligen mer.



Jag vet att det manga ganger ar svart att vara chef. Det finns mycket du kan paverka, men ocksa mycket
som du inte kan paverka. Fokusera da pa vad som verkligen &r viktigt, och som du sjalv kan géra nagot
at. Stall dig sjalv tva fragor nar du ska ta beslut eller kommunicera med dina medarbetare.

1. Ar detta verkligen VIKTIGT for dig?

2. Kan du PAVERKA detta?

Viktigt " Fokws

Om svaret ar nej pa bada fragor, gor det inte, klaga inte pa det, lagg inte mer energi och fokus pa det.
Slapp det da. Lat oss ta en liknelse; Varje host, ungefar samtidigt som man vaknar med
vinterdacksangest, moéter jag manniskor som klagar éver morkret. Som lagger bade tid och energi pa
att fokusera pa den mérka tid som kommer. Men du vet ju att precis som den dar férsta snon, blir det
varje ar morkt. Jag tycker det ar dags for manniskor att sluta klaga 6ver saker de inte kan paverka.
Och framfor allt, f& dina medarbetare att gora likadant. Det lAcker mycket energi pa manga
arbetsplatser, nar chefer och medarbetare fokuserar pa saker som antingen inte ar viktiga, eller pa
saker som de inte kan paverka. Lagg fokus pa annat. Fa dina kolleger och medarbetare att fokusera
pa det som de brinner mest for och som de faktiskt kan paverka. Det finns mycket du kan paverka,
men ocksd mycket som du inte kan paverka. Fokusera da pa vad som verkligen ar viktigt, och som du
sjalv kan gora nagot at. Stall dig sjalv tva fragor.

Reflektionsdvning:

1. Vad &r det fér saker du gér idag som tar din tid och energi, som ligger i spektrat "Viktigt men
du kan ej paverka” eller "du kan paverka men det &r inte sé viktigt”, som du kanske ska ldgga
mindre tid och energi pa?

2. Vad ér det for saker du bér prioritera och lagga fokus pa som ligger i spektrat "detta &r
viktigast och det du kan paverka”. G6r mer av detta!

Parera istallet for planera

Planer, planer, planer. Hur ofta blir det egentligen som vi tankt oss? Tiden och energin vi lagger pa alla
planer som ska leda till stordad, tas ifran tiden att vara nara vara medarbetare och vart team och att
parera det som ar mest affarskritiskt idag och imorgon. Ett av dina huvudmal bor darfor vara att skapa
en kultur déar du behdéver just mindre planer.

Utg& hela tiden utifrn de tre stegen i parera:
1. Reagera

2. Anpassa
3. Agera



—

REAGERA

, PARERA "

ANPASSA

Nar ndgot inte fungerar maste du reagera pa det snabbt, anpassa sa att det kan fungera, och sedan
agera pa det. Snabbhet ar viktigt. Jag ser manga organisationer som &r sa sena pa att reagera och
anpassa att de borjar agera pa nagonting nar situationen till slut blivit en annan.

Reflektionsdvning:
1. Hur kan du/ni géra/ vad behdver ni férandra for att bli &nnu battre pa att parera?
2. Vilka orsaker ar det som gor att ni ibland fastnar i reagera och anpassa er kring A, som gor att
ni inte hinner komma till agera pa A, innan ni behéver reagera pa nasta sak, det vill saga B?

Du &r ledare. Du arbetar MED ménniskor, FOR andra manniskor, GENOM andra manniskor. Du
behéver darfor bry dig. Det ar avgérande for att kunna fa samt tillatas paverka. Om du vill att dina
medarbetare ska intressera sig for uppgiften maste du intressera dig for manniskorna. Det &r lika
sjalvklart som att en ingenjor intresserar sig for teknik eller att en skraddare alskar att arbeta med nal
och trad. Det ar din uppgift som ledare, om du vill f& dina medarbetare att ma bra sa att de kan
prestera. Vi vill ju alla k&anna att ndgon bryr sig, eller hur? | dessa tider ar det darfor extra viktigt att
halla huvudet kallt och hjartat varmt. Att bry sig om sina medarbetare och kollegor handlar lika mycket
om att stalla ratt krav, att vara transparent med information och resultat i daliga eller goda tider, att
ifrdgasatta daliga beslut och att l&ta medarbetaren gora sitt jobb, aven nar det ar tufft. Att ta dver
medarbetarens ansvar for sitt eget jobb &r inte att bry sig, &ven om det kanns skodnt for medarbetaren
just i stunden.

Genom att bry sig om gruppen ar du som ledare ocksa ett foredome for dina medarbetare. For att om
du vill fA manniskor att bry sig kring det ni ska astadkomma maste du bry dig om dem samt bry dig om
det ni ska astadkomma tillsammans.



1. Omduinte visar intresse for dina medarbetare och deras arbete sa kommer de inte heller att
visa intresse for dig eller din organisation.

Om du inte litar p& ménniskorna runt omkring dig, kommer de inte att lita pa dig.

Om du inte arbetar for att dvertraffa dina medarbetares férvantningar, kommer de inte arbeta
for att 6vertraffa dina.

wn

Det fina med att att just bry sig ar att det &r smittsamt. Din omténksamhet och hjalpsamhet skapar
ringar pa vattnet och dina medarbetare hjélper till att sprida hjalpsamheten vidare. Och sa far du den
tillbaka, som ett evigt kretslopp av hjalpsamhet. Just darfor véxer sig altruism sig allt starkare och
starkare - att ge for att inspirera andra att ge. Begreppet altruism betyder att ndgon ar osjalvisk och
har lust att gora ndgot for andra, utan egen vinning, det vill siaga oegennytta. Andra drivkrafter bakom
till synes osjalviska handlingar &r lusten att omfattas av andras tacksamhet.

Det ar aven har empati och gillbarhet kommer in. Mé@nniskor véljer att folja de ledare som visar
omtanke och tillit. Och nér tilliten blir 8msesidig okar viljan att lyckas tillsammans. Medmanskligt
ledarskap gor helt enkelt enormt stor skillnad. Empati, gillbarhet och omtadnksamhet &r starka
grundpelare i en utvecklingskultur och i en aterkopplingskultur. Gemensamma namnare for
organisationer, ledare eller andra individer som ar just likeable, eller "gillbara”, ar framfér allt att de har
sjalvdistans, ar arliga, 6dmjuka och uppriktiga. Och méanniskor som gillar varandra gor det oftast
eftersom de gillar samma saker. S4, bry dig om andra, s& kommer andra att bry sig om dig.

Resultatkedjan

Som chef ager du ansvaret och du spelar stérst roll for hur val din organisation kommer att lyckas
attrahera, engagera och utveckla medarbetare med ratt kompetens. Jag antar att du ar en chef som i
likhet med s& manga andra har vilket &r utmaningar med att hitta, engagera, och utveckla ratt
kompetens, och att du vill ha fler verktyg for att n& battre resultat.

Relationer mellan
mdnniskor

Min fréga till dig ar da: Ser du dina medarbetare som din absolut storsta tillgdng? Det ar namligen
avgorande. Det ar forst da du kan ta en ny rad fragor pa allvar. Fragor som hur du kan hjalpa,
underlatta och uppmuntra varje medarbetare att agera pa strategin mot satta mal. Och fragor som hur
du kan engagera dina medarbetare mer. Detta for att sedan diskutera hur du kan hitta fler
medarbetare som drivs av samma mal och som vill och kan bidra till det malet. Da blir dina
medarbetare den storsta tillgangen i er tillvaxt. | slutandan kommer allt ner till att bra ledarskap
mojliggér engagerade medarbetare, som i sin tur méjliggor lojala kunder, som i sin tur méjliggor bra
och onskat resultat. Kom dock ihdg att resultat alltid ar en konsekvens av rétt ledarskap, engagerade
medarbetare och lojala kunder.

Jag riktar mig till chefer eftersom jag vet att ledaren kommer vara avgérande fér det har teamarbetet.
”Sa har blir du en battre chef?” Nej! "Sa har far du ett battre team.” Att bli en battre ledare ar
forhoppningsvis en trevlig bieffekt. Jag ger dem alltid samma svar som jag kommer ge dig redan nu.
Min fasta 6vertygelse ar att det aldrig kan bli enkelt i praktiken, om det inte ar enkelt i teorin. Darfor



forsoker jag gora det sa enkelt som majligt i teorin, for jag vet att allting blir svarare i praktiken. Den
stora fragan, om allt ar enkelt, och nar du stéter pa saker du redan vet, ar anda: "Varfor gor du inte sa
redan?”. Men det handlar inte bara om att veta, det handlar om att sedan genomféra.

Fran maste till vill, stavas syfte och mening.

Fran "Syftet ar att arbeta”, till "Arbeta for ett syfte". Vad ar anledningen till att manniskor i en grupp ska
folja dig? Vad tror du pa? Vilket varde vill du tillféra gruppen, organisationen och i forlangningen
samhallet? Vilket varde far de bli en del av, om de féljer dig? De ledare som pratar om vilket
emotionellt och existentiellt vérde de vill och ska tillféra, de vinner i langden.

Men vi maste alltid komma ihag att ledarskap ar en formaga. Ledarskap handlar om att leda, utveckla
och engagera andra. Det ar ingenting du far, det &r nagot du fortjanar och det kraver traning. Vissa
chefer beklagar sig dver att det finns for lite vilja, passion och omténksamhet i deras grupp. Till er
maste jag tyvarr meddela att ni far vad vi fértjanar. Det vi stoppar ner i tratten, det kommer ocksa ut ur
den.

Identifiera era Boris och Doris

Identifiera nyckelpersoner som du vet eller tror paverkar kulturen lite extra mycket pa olika satt. Det
kan vara personen som alltid bjuder in till olika fikastunder, eller personen som alltid &r forst att veta
det senaste i organisationen. Det ar kanske den som tar ton i lunchrummet, eller som alltid inleder
varje mote. Se till att dessa medarbetare far information om vart ni ar pa vag sa att de far ta extra stor
del av den historia ni skriver tillsammans, och slapp in dem i strategiska sammanhang. Ge dem medel
att sprida kunskap, natverk och kommunicera sé att kulturen smittar till ovriga medarbetare. For allt
behover inte komma fran dig som &r chef. Darfor ska du fundera pa vem som ar dina Boris och Doris.
De flesta av oss ledare har namligen nagon Boris eller Doris. De ar dina mest fantastiska
medarbetare. Férutom det jag namnde i stycket ovanfor, sa &ar dessa de som forstar vad du sager, de
som lever ert varumarke, de som goér som du dnskar — de som du 6nskar att du hade fler av. Nar du
kommer med ny information, bra som dalig, ar det dessa personer du kan lita p4. De koper och for
budskapet vidare och hoppar snabbt pa taget vid férandringar.

Den stora massan behover mer tid pa sig for att forsta och reflektera. Det finns ocksa en del som
verkar helt immuna mot nya idéer och som aldrig riktigt képer in sig. Men vi manniskor har i
artusenden harmat och kopierat vad andra gor. Vissa moderna ledare vagar till och med kommunicera
via just Boris och Doris. Och Boris och Doris kommer férmedla budskapet fran hjartat och magen. Da
blir det transparent och trovérdigt for mottagaren. Kommunikation som kommer via egna medarbetare
ar otroligt effektiv, och styr reaktioner innan det laggs ut pa intranéatet eller andra kanaler. Nar du ska
foréndra, kolla forst med Boris och Doris. Lar dig vad de tycker och téanker.

Varfor Boris och Doris, tanker du? Det ar faktiskt bara tva bra namn som jag gillar, inget annat.

Reflektionsdvning:
1. S&vem vill du att medarbetarna i ditt team ska harma? Vilka ar dina/era kulturbarare?
2. Vad kan du slappa for saker till dessa, som de i sin tur sprider pa sitt satt och vis?

Engagemangs-receptet

En férutsattning for att skapa engagerade medarbetare ar att arbeta med en balanserad mangd
tydlighet och energi (Brilliant Future rapport Energi + Tydlighet = Engagemang).

Tydlighet skapar du genom att fa medarbetaren att forsta sina och teamets mal, sina verktyg, era
rutiner och vad som forvantas. Darefter behtver du fylla pA med energi. Energi som personer delar
med sig av, och som tas emot av andra, och energi som personer sjalva far av andra. En bra kultur ar
en stor kalla till energi. Medarbetaren maste framfor allt se en mening i sina arbetsuppgifter och sin
roll i teamet.



ENGAGERADE
ANSTALLDA

ENERGI

Som vet vad de ska géra,
forstar varfér det ska
goras och dlskar att
géra detl

UPPFATTAD TYDLIGHET

Engagemang skapas inte i ledningsrummet eller p& intranatet. Det ar inte heller en policy eller en
process. Engagemang ar medarbetarens kansloméassiga anknytning till organisationens mal och
resultat. Engagerade medarbetare tror pa vad organisationen gor och kanner ett agarskap for samma
fragor. Engagerade medarbetare levererar mer &n vad som kravs av dem, for att de vill det och inte for
att de maste det. Engagemang ar ett mal och ett verktyg for att alla dagens 500 000 (Ledarna, Chefen
i siffror) svenskar med personalansvar ska skapa framgangsrika arbetsplatser och organisationer.

Men det maste bli enklare. Vi gor det alldeles for komplicerat.

Engagerade medarbetare helt avgérande for vad kunderna tycker om oss, och for att vi darfor ska
kunna skapa de resultat vi vill uppna i vara respektive verksamheter. Har ni engagerade
medarbetare? Eller r de bara njda? Skillnaden &r enorm. Trots detta méater &nnu de flesta
arbetsgivare hur duktiga de ar pa att ta hand om sin personal i enheten NMI, N&jd Medarbetare Index,
och andra liknande nojdhetsskalor. Och som bekant ar det man foljs upp pa, ocksa det man fokuserar
pa.




SLUTORD

Det du nu har fatt i handen med olika insikter, erfarenheter och Gvertygelse, lova mig att kompendiet
du nu har inte bara blir ett substantiv for dig — det vill sdga en sak, ett ting. Det & med andra ord dags
att ga frn substantiv till verb — det vill sdga agerande och handling. For det ar gbrandet som gor
skillnad. Se pa det har kompendiet som en kokbok full av recept for framgang! Precis som en vanlig
kokbok kan den bli liggande utan att du lagar nagra av recepten, men om du faktiskt bérjar anvanda
den kommer du att lara dig nagot och utvecklas till det battre. Sa borja experimentera. Testa dig fram.

Finns det problem runtomkring oss utifrdn dessa sex kapitel som vi har géatt igenom? O jal!

Finns det enorma mdjligheter i detta? O ja!

Jag tror att det ar dags att tanka om rejalt om bade det ena och det andra. Det finns s& manga saker
som ar ogjorda, och lika manga saker som vi kan goéra pa nya satt. Vilken otroligt spannande framtid vi
har framfor oss om vi tar vara pa det. Nu &r det din tur att greppa stafettpinnen. Du har fatt ett antal
faktorer som utmarker framgangsrika organisationer. Nu ar det upp till dig vad du vill gora med dem.
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