Meningen med livet som chef

(Varfér dr vi hdr idag?)

Om meningen med livet som chef, slutversion

Nar vi tillfrdgas om att vara chef &r det séllan man upplyser oss om de risker
som féljer med uppdraget - uppblast ego, ensamhet, forlorade véanner,
missnojd familj, cynism, personlighetsdefekter, utbréndhet och psykisk ohalsa.
Att ta sig ett chefsuppdrag &r som jag ser det en altruistisk handling som i fel
miljo kan vara rena kamikazeuppdraget. For att balansera riskerna behdver
chefen hitta vagar till positiva upplevelser och att f& ut nagot fér egen del av
uppdraget. Makt kan skada oss men ar samtidigt en méjlighet fér oss att géra
gott for vara medarbetare.

Jag kommer darfor att prata om vad vi som chefer kan gora for att ta val hand
om béde véra medarbetare och oss sjélva, i den fasta Gvertygelsen att en chef
som mar bra och trivs pa jobbet gor ett battre jobb, far néjdare medarbetare
och ett béttre resultat.

Jag kommer att lagga visst fokus pa sadant jag 6nskar man hade beréttat for
mig redan nar man bad mig vara chef och som hade varit bra att f& med mig
redan fran start i st f att behova lara allt den harda vagen. Med andra ord &r
min ambition att férmedla tips p& hur du kan undvika att géra alla tabbar jag
sjalv gjort, fa det litet roligare som chef och pa kuppen bli en litet béattre sadan.

Négra fragor fér er diskussion

Har jag hort ndgot i denna féreldsning som jag tycker kan vara vird
att ta med hem och testa?

. Vad i féreldsarens budskap finner jag allra mest
felaktigt/orimligt/of6rskdamt/dumt/orealistiskt/ogenomforbart?

. Ar det rimligt att tro att en chef som sjdlv mdr bra gér ett battre
jobb? Om s@: varfér, pd vilket sdtt?

. Hur tar jag bdst hand om mig sjdlv pd jobbet? Vad behéver jag for
att m@ bra och géra ett bra jobb? Nar mér jag som bést, nar
levererar jag pd topp?

. Nar riskerar jag att gora en simre insats?

. Varfér vill jag alls vara chef? Vad driver mig? Vilka dr mina djupaste
vdrderingar (vdlj tre) och hur kan jag géra for att arbeta i samklang
med dessa? Ar det ens mgjligt hdr?

. Vilka risker ser jag med att vara chef? Hur kan jag minska risken
for att min maktposition ska géra mig till en alltmer uppbldst
sjdlvupptagen skitstovel med dren?
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Om meningen med livet som chef, férsta versionen

Ménga ser pa sitt arbete som ett nddvéndigt ont for att kunna férsérja sig. Denna
instalining leder obonhdrligen till en samre livsupplevelse an vad som vore mojligt
b&de pé& arbetet och privat.

Ett sundare perspektiv &r att arbetet & en méjlighet for oss alla. En chans att f& mer
av det vi allra mest behéver och langtar efter i vara liv - gladje, utveckling, mening,
gora skillnad. N&got att géra, ndgon att dlska och nagot att se fram emot foreslog
redan Aristoteles.

Néstan allt vi mar bra av fordrar andra manniskor, och s&dana finns det gott om pa
jobbet men inte alltid hemma. Den kloka chefen ser darfor till att alla har méjlighet att
tillgodose sina behov pa arbetet s& att dom ser en poang med att ta sig dit hellre &n
stanna hemma. Vi vill att medarbetarna ska stélla in litet mer &n bara dojorna pa
jobbet. Har far jag anvanda hela mig, allt jag kan, allt jag vill och allt jag &r. Har har vi
roligt, h&r bryr vi oss om varandra, har har vi chansen att bade ge och f& ngot under
Var korta tid pa jorden, har mér jag bra, har far jag nagot!

Den allra kortaste arbetsmiljutbildningen &r exakt en fraga l&ng: Hur &r vi med
varandra har?

Ju skickligare vi chefer &r pa vart jobb desto battre trivs vi sjalva. Jag kommer darfor
4ven att ge férslag pd hur man som chef kan hantera ett antal knepiga situationer,
med en psykiatrikers "take" har och var.

Mdlet, “vanlig" utbildning

Kunna prata med alla om allt.

Kdnna till de vanligaste
psykiska sjukdomarna.

Négra fragor fér er diskussion

8. Vad skulle jag mest 6nska att ndgon hade talat om fér mig i samband
med att jag ombads/pdbérjade mitt chefskap?

9. Hur kan vi géra det maximalt jobbigt att vara kund hos oss?

10. Vilken vision skulle v@ra klienter vilja fér vér rdkning om de fick
vil ja?

11. Finns det ndgot vi skulle vi kunna sluta med att géra hdr hos oss?
Vad kan jag sjdlv sluta med?

12.Finns det ndgonting (en enda sak ricker) som skulle héja kvaliteten
pé mitt rekryteringsarbete och minska risken for att jag anstéller
/nya/ stolpskott?

13. Hur hanterar jag bdst missngje och konflikter, sdrskilt medarbetare
med narcissistiska, rdattshaveristiska, paranoida och autistiska drag?

14. Hur lojal ska jag vara med organisationens krav ndr dessa hamnar i
strid med mitt eget samvete och min egen uppfattning om vad som
vore bdst att gora?

15. Vad dr lagom privat och personlig pd arbetet? Med vdra klienter?
Med mina kollegor?



Négra fragor fér er diskussion

. Enligt somliga ska man vara férsiktig med personliga relationer och
vinskaper pd arbetet och hdlla sig till en artig och vinskaplig men dandé@
professionell roll, andra tycker tvdrtom att man med férdel kan odla
givande personliga relationer dven pd jobbet. Vad tycker jag sjdlv?

. Skriv en egen personlig ledarskapsfilosofi pd max en halv A4 som du
tdnker att du skulle kunna ha att utgd ifrén och dven delge /presumtiva/
medarbetare. S& hdr tdnker jag, detta tror jag pd, sd hdr arbetar jag,
detta fdr du av mig, detta férvintar jag mig av dig.

18. Vilka samtal finner jag svdrast att ha? Hur kan jag bli bdttre pd dessa?

19. Undviker jag "svdra" samtal och att ta itu med konflikter? Varfor? Hur
kan jag géra for att vdga ta mig an dessa?

20.Finns det ndgonting jag kan géra fér att bli en ett (1) skalsteg vassare
medarbetare och chef hdr? Vad?

21. Férslag till gruppévning pd arbetsplatsen. Gor tre listor: 1) Vad kan jag
gora for att det ska bli roligare att arbeta hdr? 2) Vad kan vi i gruppen
gora? 3) Vad behéver vi ledningens hjdlp med for att skapa en mer
trivsam arbetsplats?

Ett par take-home-messages

. Ledarskapets tre “delar: Leda mig sjdlv, leda andra och veta ndgot
om verksamheten jag dr satt att leda

. Uppgiften dr att f& det att fungera vél for medarbetarna, né mélen
och samtidigt f& ut ndgot av viirde for egen del

. Ledarskap dr en altruistisk handling som ger en mgjlighet att gora
gott for mina medmanniskor

. Bestdm dig for att f& ut ndgot for egen del av varenda mate du har

. Varfér inte g till jobbet for att umgds?

. Alla kommer inte att tycka om mig hur jag dn gor - respekt dr bittre
att strdva efter

Vad har varit svarast?

. Vad dr lagom balans mellan jobb, familj och mig sjdlv?

. Lojalitet med organisationen eller medarbetarna?

. Hur lojal ska jag vara med organisationens pdbud (+ ex
dysfunktionella medarbetarsamtal)?

. Hur personlig och privat dr lagom?

. F& lagom mycket stod av rétt sort ndr det kdrvat.
. Hantera meningsskiljaktigheter med 6verordnade.

. Undvika och hantera felrekryteringar.
. Hantera missngje och konflikter, sdrskilt medarbetare med
narcissistiska, rdttshaveristiska, paranoida och autistiska drag.
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Frégor for er diskussion - vinharna

1. Har jag hért ndgot i denna féreldsning som jag tycker kan vara
virt att ta med hem och testa?

2. Vad i foreldsarens budskap finner jag allra mest
felaktigt/orimligt/ofsrskdamt/dumt/orealistiskt/ogenomforbart?

3. Hur tar jag bdst hand om mig sjélv pd jobbet? Vad behéver jag fér
att mé bra och géra ett bra jobb? Nédr mér jag som bdst, ndr
levererar jag pd topp?

Ndgra fler take-home-messages

8. Tydliggsr dina virderingar fér bdde dig sjélv och andra och 18t dem
vigleda dig i arbetet

9. Se till att bli ogillad av rdtt anledning

10. Trdna pd att strunta i ritt saker

11. Sting inte ner din viktigaste kalla till information om hur det gér -
18t folk tycka och séga (ndstan) vad dom vill

12. One-on-one battre dn att vispa runt med massmail

13. Vet du inte hur du ska hantera konflikter sé se till att ldra dig.

14. Ta itu med alla konflikter och rétdgg omgdende

15. L&t inte dina vérsta rétdgg avgéra hur du hanterar dina 95 %
vilfungerande medarbetare, de som fér jobbet gjort

WILLION SOL0 PTG

QVER 18

fHE POWER

Sa chkasdusom PARAD“XO

medarbetare
ett bittse liv pa jobber,

7

DACHER KELTNER




Om jag fick leva om mitt liv
som chef skulle jag...
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Lédra mig hur man dr chef innan jag kliver pé (1)

Finns en miljon kurser om detta fér alla som vill héra pa. Men gér dom skillnad fér
medarbetarna pé golvet?

Statistiskt sett lamnar din medarbetare inte féretaget - hen lamnar dig.

R&d till chefer urartar létt till Idnga listor med trehundra rad fér hur man &r en bra
chef, alla ritt och bra (utom ibland, eftersom alla rad och strategier ibland gar at
skogen).

Det blir som att ldsa en aforismsamling om hur man blir en lyckligare ménniska —
inspirerande for stunden men man gldmmer snabbt alltihopa och fortsatter att
vara precis sa effektiv eller ineffektiv, lycklig eller olycklig som man alltid varit. Vad
ar allra viktigast?

Ledarskapets tre “delar”: Leda mig sjélv, leda andra och veta ndgot om
verksamheten jag ar satt att leda.

Det finns massor med forskare och experter som meddelar att forskningen visat att
dessa en eller tva saker ar allra viktigast om man vill vara en bra chef. Tyvarr
férmedlar dom olika slutsatser s& det blir &nda en Iang lista om man poolar dom.
Alla kommer inte att tycka om mig hur jag dn gor — respekt &r battre att strava
efter.

Allra viktigast ar som jag ser det att jag behdver vara modig, rattvis och palitlig
samt visa integritet ("moralisk stake” som n&gon skrev) i alla lagen. Min egen
personlighet och stil &r avgérande.
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Lédra mig hur man dr chef innan jag Kliver pd (3)

Vi behéver bry oss om andra. Altruism &r i ldngden vér enda raddning fran
ensamhet och fértvivlan. Déarav “helpers kick”.

Chefspositionen ger oss majlighet att gora gott fér vara medmanniskor,
ibland under svara forhallanden.

Den storsta glddjen: att utveckla andra?

Tydliggér dina vérderingar for bade dig sjélv och andra och 14t dem végleda
dig i arbetet

Se till att bli ogillad av rétt anledning.

Tréna pa att strunta i ratt saker.

Stang inte ner din viktigaste kalla till information om hur det gar — 1t folk
tycka och séga (néstan) vad dom vill.

One-on-one béttre &n att vispa runt med massmail

Ta itu med alla konflikter och rétigg omgaende.

Vet du inte hur du ska hantera konflikter sa se till att lara dig.

Utmaningen &r att hjalpa ménniskor hitta en egen motivation, att sjélva
vilja andra sig.

L&t inte dina vérsta rotagg avgéra hur du hanterar dina 95 % vélfungerande
medarbetare, de som far jobbet gjort.
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Léra mig hur man dr chef innan jag kliver pé (2)

a Det ar jobbigt for ménga att ha en chef, en del behéver hjalp med det. Mélet ar
att vara en chef som folk orkar ha.
Q  Gor det som faktiskt &r majligt och forklara respektfullt varfér resten inte gar att
ordna. 95% képer det, dvriga &r felrekryterade.
Q Hur narcissistisk och/eller aspig &r denna medarbetare? Dessa tva drag ar de

overlagset vanligaste svarigheterna hos problematiska medarbetare.

Q Att vara chef &r att vara pedagog. Nittio procent av alla svarigheter beror pa att
medarbetarna férstar for litet och behéver (dnnu mer) information och

férklaring. Tio procent bryr sig inte och borde aldrig ha anstéllts.

Q Levnadsvisdom: att ldra sig strunta i ratt saker. Och hjélpa medarbetarna géra
det. "Kor de tjugo procenten, skit i resten”.

Q Vibehodver problem och utmaningar. Det géller att leta ratt p& bra problem,
problem som vi vill brottas med. Har jag ratt problem i mitt liv och pa mitt

arbete?

Varfsr alls utsdtta sig for att vara chef?

Vi behéver problem och utmaningar. Det gdller att leta ritt pé bra
problem, problem som vi vill tampas med. Har jag rdatt problem i

mitt liv och pd mitt arbete?
Vi behdver bry oss om andra. Altruism dr i langden vér enda
rdddning frén ensamhet och fértvivian. Dérav "helpers kick".

Chefspositionen ger oss méjlighet att gora gott for véra

medmadnniskor, ibland under svéra forhdllanden.
Den stérsta glddjen - utveckla andra?
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Ta hand om
gamla mamma

Det dr inte ofarligt att arbeta med ménniskor

QO Martyrskap
o Byrdkrati [
0 Sjukdom
= utbrdndhet
= utmattningssyndrom
= depression
a Personlighetsfordndring
= kdnslomdssig avtrubbning
= moraliska defekter
= bitterhet och cynism

Ta hand om dig - en lathund

. Du har att tillgodose organisationens mél, medarbetarnas behov
och dina egna behov.

. Se till att fd ut ndgot av jobbet for egen del. Glddje, mening,
utveckling, stimulans, goda méten, bidra, géra gott.

. "Ndgot att gsra, ndgon att dlska och ndgot att se fram emot”
(Aristoteles)

. Anvind hela dig sjdlv - allt du kan, vill, dr och drémmer om.

. Ta ansvar fér din inverkan pd andra. Vi kan aldrig inte pdverka
andra. “Be delightful”.

. Varenda manniska jag méter behdver en massa saker av livet. Vad
kan just jag ge just denna person just nu?

. Uppskattning dr trevligt, men om du begdr det blir det en fdlla.

Den korta chefskursen (2)

10. Sluta “prioritera” bort dina medarbetare - det dom tar sig tid att be
om dr viktigt for dom!

11. Slésa inte med er viktigaste tillgéng: medarbetarnas tid, lust,
intresse och energi. Skydda dem frdn trams och orimliga krav
“uppifrdn”, I8t dem dgna sin tid & meningsfulla saker.

12. Fokusera pd er egentliga mening, det ni dr till fér, och minimera “inre"”
mening som att mata interna system ni 6 h t inte skulle ha inrdttat.
13.Be om hjdlp bdde for egen del och fér att nd mélen. L&t medarbetarna

kédnna att dom bidrar och behévs.

14. Férminska inte den hjdlp du ber om. Folk &r inte dumma i huvet s&
hyckla inte. “Jag har en skittrdkig sak jag behsver hjdlp med. Kan du
tdnka dig det? Jag har inget att muta dig med men skulle vara jakligt
tacksam”.

15. Ldr dig prata med alla om allt, undvik inga samtal.

16. Ta itu med alla konflikter omgdende.

Den korta chefskursen (1)

. Se till att ta rdtt jobb och ha rdtt chef.

. Anstdll rdtt personer (matcha era forvintningar). Medarbetarna ska
inte bara stanna kvar, dom ska vilja stanna kvar.

. Skriv din egen chefslathund (max 1/2 A4)

. Komplettera med att frdga vad var och en behéver och vintar sig
(max 1/2 A4)

. Varje medarbetare dr en separat arbetsuppgift du fétt att skéta. Du
har nu en A4 per medarbetare som stad.
. Skaffa stéd for detta i organisationen (svérast men viktigast).

. Fixa det som gdr att fixa och férklara respektfullt varfér resten inte
gdr (95% koper det, resterande 5% dr felrekryterade).

. Be om regelbunden feedback av alla. Tacka fér det du fér.
. Strdva efter psykologisk trygghet (“psychological safety”) for alla.
10. Viktigast dr att jag dr modig, réttvis, drlig, pdlitlig och visar
integritet i alla ldgen.

Den allra kortaste chefskursen

1. Hur vill du att din chef ska vara?

2. Frdga dina medarbetare hur dom vill ha sin chef!
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Inte ta skada eller bli sjuk av mitt chefsuppdrag

Chefen har tva uppgifter: Ta vdl hand om medarbetarna och ta vél hand
om sig sjalv.

Att vara chef kan allvarligt skada min personlighet. Vem och vad kan jag
lita pa?

Alla vill ha nagot fran mig, inga likvérdig relationer, ingen érlig feedback,
risk att positionen goder min sjdlvgodhet och narcissism.

Det finns en och annan som inte verkar ha nagot annat for sig &n att sitta
och vdnta pa ndgot dom kan kénna sig indignerade, krinkta och
diskriminerade av.

Otéckt att f& manniskor emot sig. | ett evolutionért perspektiv har det varit
liktydigt med hot om utstétning ur gruppen och en séker dod. Det &r
darfor ofrivillig ensamhet &r s& smartsam; var hjarna skriker att vi maste
tillbaka till flocken nu.

Ar man chef for manga under Iang tid kommer man att raka ut for
missndje, slitningar och konflikter. Det finns ingen gréns for hur illa man da
kan fara och fér hur litet hjélp man da far i vissa organisationer.
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Bli inte en skitstovel

. Med makft féljer ansvar.

. Skaffa dig en mentor.

. Bygg in kontinuerlig dterkoppling frén olika hdll. Krdv regelbunden
feedback av alla. Tacka fér det du fér.

. Be om feedback efter "svéra" samtal.

. Man ér sdllan s bra eller s& délig som folk stger.

. Svik aldrig dina dvertygelser och vérderingar - du mdste ha "réd”
att hoppa av din post.

. "Be delightful”.

Friskfaktorer fér chefen

mmedk&nsla. Dém inte dig sjdlv fér hdrt. Fokusera

istdllet pd det du gor bra. Var snéll mot dig sjdlv i
perioder ndr arbetsbelastningen dr hog.

0 Sitt grdnser. Ldt inte jobbet flyta ihop med
privatlivet.

0 Organisatoriska faktorer. Ett tydligt uppdrag och ett
tydligt mandat @r viktigt for att orka. Tillrdckligt med
personella och ekonomiska resurser behavs ocksé.

0 Arbetsklimat. Et1 bra socialt klimat pd arbetsplatsen
skyddar mot stress och dr bra for dterhdmtningen. Det
dr ocksd viktigt att det finns en fortroendefull relation
med den egna ndrmaste chefen eller ledningsgrupp.

Frdn Arbetsliv/Prevent

89

Unna mig lycka och vilmdende fast jag dr chef

Forsta fragan: Lever jag ratt liv?
“Vi &r inte radda for att do. Vi ar rddda for att aldrig ha levat.” (Rollo May)

“Please God, don't let me die without having really lived and really loved.”
(John Powell)

"The glory of God is a human being who is fully alive.” (John Powell)

Skaffa mig en riktigt bra mentor/coach och tridffa hen regelbundet
i ur och skur

Vi ar aldrig "fardiga”, vi kan alltid lara mer och kommer alltid att litet
ldngre fram att undra varfor i hela varlden vi inte forstod detta tidigare.

Vi behéver alla ndgon som hjélper oss forstd, tanka och leva. ”Ingen
smarta dr som den att inte forstd” (Lena Andersson).

Socialt stod ar allt for oss, vi Gverlever inte utan.

105
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Férdela min tid rdttvist p& mina olika roller i livet

Dela in ditt liv i separata "spar” och lat inte dessa inkrakta pa varandra.
”Ge d3 kejsaren vad kejsaren tillhor, och Gud vad Gud tillhér.” (Bibeln)

Vem vill jag vara i livet? Vilka & mina djupaste varderingar? Har jag ett
”personal mission statement”?

Vill jag vara en god van eller en fantastisk vén, en bra foralder eller en
enastaende fordlder, en bra kollega eller en &lskad kollega?

Viktigast for manga av oss: Gora skillnad fér vara medmanniskor. Det
spelar roll att jag finns, det spelar roll hur jag &r, jag lever inte férgaves.
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Hjdlpa mina medarbetare ha eft liv

Maénniskor har ett liv utanfér jobbet. Hjélp dem ha det med gott samvete,
utan att behdva kénna sig som svikare.

Hjalp dem vélja sina liv, att prioritera klokt, att hantera stressen pa arbetet
och i sina liv. ”Kor de tjugo procenten och skit i resten” (de tjugo procent
som star for attio procent av resultatet).

Vi mér béttre ju stérre del av vara liv som vi upplever att vi véljer sjélva, i
stéllet for att vi upplever vara liv som en oandlig racka “masten” vi inte kan
undkomma.

Att vélja ar att vdlja konsekvenser. Vi kan gora vad som helst, men vi kan
inte vélja konsekvenserna av vara val - dessa foljer utan pardon av vara val.
Spanskt ordsprak: ”Valj vad du vill, och betala fér det, sa Gud”

Vad kan vi ldra av dem som snart levt klart?

I wish I'd had the courage to

THE TOP FIVE
live a life true to myself, not ] 1S
the life others expected of me. el DIING

T wish T didn't work so hard.

I wish I'd had the courage to
express my feelings.

I wish I had stayed in touch
with my friends.

I wish that I had let myself be
happier.

13
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Ha rimliga krav pé mig sjdlv

Jag kan besluta om vad jag ska géra, men inte hur det ska ga.

Ansvar och kontroll &r inte samma sak.

Jag kan ta ansvar fér processen, men resultatet rader jag inte éver.

Det enda jag kan géra &r att vattna mitt dppeltrad.

Men glém inte att vattna — vi kan inte gora mer &n vi kan, men vi ska inte heller gora
mindre.

Som 8verkurs ska sédgas att det for god sjalvkansla egentligen bér racka med att jag gor
mitt basta for att leva det liv jag valjer.

Slutresultatet réder ingen éver, fér det beror vanligen dven p& ménga faktorer bortom
var kontroll. Jag gor mitt basta och det &r gott nog.

Det &r detta férhallningssatt till livet, inte hur vél jag lyckas, som ger mig stolthet och
sjalvkansla.

Varje samtal ar ett experiment. Det kommer att ga at skogen ibland.

Vad géra nar du inte vet vad du ska séga? "Metaprata”". Sag att du inte vet vad du ska
séga. Be darefter den andre om rad.

122

Lyssna mer till min inre rést

Var dkta och autentisk, visa andra vem du &r, vad du vill och vad du star for.

Lev med integritet, dvs med kongruens mellan inre upplevelser och varderingar
och yttre beteenden.

Lat dina egna dvertygelser véaga tyngre dn samhillets pabud och andras énskemal
pa dig.

Svik aldrig dina 6vertygelser och vdrderingar — du maste ha “rad” att hoppa av din
post.

Arbetet ar en mojlighet for mig att gora skillnad, att leva ett varderingsstyrt liv, att
bidra med hela mig, att anvanda mig sjalv for ett syfte storre &n jag sjélv. Arbetet &r
en mojlighet till lycka.

Alla profeter och filosofer har kommit fram till ssmma sak: lyckan smyger in
bakvagen genom kéksddrren nar jag gor nagot fér andra. Jagar jag lycka for egen
del flyr den snabbt sin kos. Man behéver g& omvéagen om andra for att bli lycklig p&
riktigt.
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Brdka mer om det som verkligen @r viktigt fér mig och mindre om
skitsakerna

Vara mer obekvam, inte finna mig i vad som helst, ifrigaséitta mer, sta pa mig mer,
ta fler konflikter.

Braka med ratt personer, om ratt saker, av ratt anledning, pa ratt satt och 1at resten
vara.

Vad &r viktigt att braka om? S&dant som blir daligt for andra manniskor (t ex de jag
&r satt att hjélpa) och sddant som star i strid med mina egna évertygelser.

Vi behéver leva vara vérderingar for att ma bra, sa se till att ha sadana.
Vad &r egentligt viktigt fér mig och/eller organisationen har?

Be om fler forklaringar. “Det &r kanske en mycket bra idé du har. Hjélp mig forstd
hur du ténker har.”
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Odla sundare arbetsvanor

Ta battre hand om mig sjélv pa jobbet — fysiskt, mentalt och socialt.
Viktigt fér vart vdlmaende att géra vanor av det vi mar bra av.

Skapa ostérda block av tid for de tyngre projekten.

Avsitt tid redan pa morgonen for de viktigaste privata drendena. Klara av det dar
samtalet jag haft p& min agenda var dag i tre veckor och som drar massor med
energi av att inte bli gjort.

Luncha eller ta en promenad med en trevlig kollega var dag. Varfér inte ga till
jobbet for att umgas?

Planera in friskvardstimmen i forvag sé att den blir av.
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Se till att sjdlv f& ut ndgot av jobbet var dag

Arbetet &r en mojlighet for mig, en chans att tillgodose mina egna behov.

En klok arbetsgivare inser att hen skriver tva kontrakt vid anstéllningen: det
formella anstallningskontraktet och en inofficiell 6verkommelse om att
medarbetaren ska f& vad hen behéver som minniska pé arbetet.

De allra flesta av vara behov &r sociala behov (gemenskap, uppskattning, betyda
nagot fér andra) och kan bara tillfredsstéllas tillsammans med andra. Vi behéver
andra manniskor for att fa vad vi vill ha av livet.

Den kloke arbetsgivaren ser darfor till att medarbetarna kan fa vad dom behéver
av livet dven pa jobbet. Da har de en anledning att ga dit i stéllet for att stanna
hemma i social isolering.

Uppmuntra allt umgénge pa jobbet, skapa s manga forum for sociala kontakter du
bara kan. Nar medarbetarna langtar efter att fa traffa alla sina kompisar pa jobbet
&rduihamn.
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G4 till jobbet for att umgds

Det enda som skiljer “mycket lyckliga personer” fran normallyckliga personer &r
férekomsten av “rika och tillfredsstéllande sociala relationer” (Ed Diener och
Martin Seligman).

Viktigaste faktorn for hur langt liv du far, enligt seriés forskare pa TED: Hur manga
manniskor du élskar!

Sociala relationer &r nummer ett for din hélsa och din livskvalitet. Samla p&
manniskor, inte saker.

Men naturligtvis ska jag se till att géra vad jag ska och 18sa mina uppgifter.

Den basta upplevelsen ar for ménga att fa ta itu med lagom svdra projekt
tillsammans med sina kollegor. Det &r mycket roligare att géra nagot tillsammans
dn att sitta pa sin kammare och géra det sjélv.

Uppmuntra darfér allt stimulerande och meningsfullt arbete i grupp.
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Ta vél vara pd varje méte

Var framsta stresskalla &r samtidigt var stérsta mojlighet - andra ménniskor.

Min kérlek har bara vérde for andra i den omfattning som de karleksfulla kdnslorna kan
omsittas i praktiken, dvs till ett beteende som andra upplever som karlek.

Varje ménniska jag méter behdver en méngd saker av livet, s& dven av sin chef. Vad
behover just denna person jag har framfor mig, vad kan jag bidra med har?

Varje méte ar en mojlighet for bada till gladje, stimulans, utveckling, mening, att ge
nagot och att fa nagot. Jag har nagot att |dra av varje ménniska jag méter.

Vad har mina [patienter, medarbetare, barn, partner, kunder] gett och lart mig? Har jag
beréttat det for dem?

Hur kénns det fér den andre om hen kénner att hen tillfér mig nagot vardefullt, att jag
blir glad av att vara med hen?

Se till att ditt barn kanner sig som en tillgangi ditt liv - inte som en belastning och ett
hinder fér ditt liv. Mitt liv &r s& mycket roligare nu nar jag har dig!

”Lev ditt liv utifran att den du &r gor skillnad, sa blir livet ett dventyr” (Werner Erhardt).
Sa lange jag sjélv véljer hur mycket, nér och till vem jag ska ge blir jag knappast utbréand.
Tvartom skyddar goda méten, stimulans, glddje och upplevelse av mening mot
utbrandhet.
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Skaffa mig mer &terkoppling (1)

Man ar sallan sa bra eller sa dalig som folk sager.

Hybris hotar alla som har framgéng. Men “néar schackspelet &r dver laggs alla pjaserna — kung,
drottning, l6pare och bénder - tillbaka i samma lada”.

Risken &r att jag som chef med &ren blir en allt mer sja uppblast och

skitstovel. Sunda vérderingar, integritet och autentisk aterkoppling kan skydda i viss man.
Dirav slaven pa triumfvagnen med sitt “memento mori”. En variant av den latinska frasen
Memento te mortalem esse, “minns att du &r dédlig", vilket enligt traditionen skulle paminna
den romerske segerherre som erkéants triumf och red in i Rom.

Om jag skulle raka bete mig som en komplett idiot - vem skulle tala om det fér mig?

Att ndgon &r "jobbig” ar en asikt, inte ett faktum. Kan det vara jag som ar mest besvarlig har?
Vitalt fér min sjélvférstaelse och sociala anpassning att jag far aterkoppling pa hur jag
uppfattas av andra. Dértill behéver jag vara medveten om mina vérderingar och vad jag
behover for att ma bra.

Jag har forstatt alldeles for manga saker alldeles for sent. Nu kan jag se vad jag inte ség da -
att jag gatt vind for vag, att jag inte sett till att skaffa det stod fran mina chefer som jag skulle
ha behovt.

Kanske &r det allra viktigaste for mina méjligheter att leva ett liv vért att leva att jag skaffar
mig en klok mentor i livet som vill mig val. Ju tidigare desto battre.
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Skaffa mig mer &terkoppling (2)

Skapa en "culture of honesty”, (omtédnksam uppriktighet) i dina viktigaste
relationer och pa arbetsplatsen. Inget skapar lika mycket trygghet som att veta att
maénniskor omkring en &r rliga och pélitliga.

Min samtalspartner &r min bésta laroméstare. “Om vi har édmjukhet kommer vi att
se varje situation och varje manniska som var ldrare.” (Buddha eller efterfoljare).
Bygg in regelbunden aterkoppling frén olika hall.

Gor en pakt med en eller ett par fortrogna vars omdéme och integritet du litar pa.
Be om aterkoppling i slutet av alla viktiga och/eller svdra samtal. Hur har detta
samtal kdnts for dig? Vad skulle jag kunna ténka pa och géra battre nasta gang?

P& arbetet behover jag veta vad jag ska gora (mélet) och hur det gér (resultatet) for
att kunna korrigera kursen nar pakallat.

Begér darfor fortlopande &terkoppling frén din chef. Be att fa héra sanningen om
hur dina insatser uppfattas. Vi bér alla med oss samma fraga och har rétt att fa svar
pé den: Duger jag?

Tacka for den feedback du far.
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Hur kan jag géra for att f& andras dterkoppling?

+ Beom det.
Erbjud &terkoppling i retur, erbjud en pakt.
|| - Gordet till ett stdende inslag vid medarbetarsamtalen -
- Vad gér jag bra?
- Vad kan jag géra bdttre?
i - Om du fick onska att jag gjorde en sak annorlunda, vad skulle det vara?
+ Forklaravad du vill hora och varfor:
- Dinenda chans att & veta hur andra uppfattar dig.
- Din enda mgjlighet till vixt och konstruktiv férdndring.
I - Den andres enda méjlighet att f& en bittre chef/medarbetare/vin.
- Férmedla att du ser &terkopplingen som den stérsta tjédnst den andre
kan géra dig, ett uttryck fér omsorg och mod.
+ Férmedla att du dr tacksam dven for "negativa” och “jobbig”
&terkoppling.
- Formedla att du vill f§ Gterkoppling dven pd negativa beteenden och
personlighetsdrag (om du vill det).




Hur kan jag géra fér att £ andras &terkoppling?

Férklara att det har ett virde for dig att forstd hur dina simre sidor
uppfattas, t o m de du inte kan gora ndgot &t. Insikten gor att du lattare
kan férstd andras reaktioner pd dig och gér det ldttare att mandvrera i
tillvaron trots dina psykologiska skavanker.

Om den andre dr ostker pd vad du vill héra s& kan hen med férdel
averldta till dig att virdera informationen.

Gd inte i forsvar - du har bett om &terkopplingen.

Du har bett om &terkopplingen, inte den andre, sd den &terkoppling du
fér ger dig ingen rétt att “svara med samma mynt".

Du behéver inte hdlla med - tvirtom dr det viktigt att du behdller
tolkningsforetradet.

Ta emot kritik som den gdva det dr, och tacka for hjdlpen.

Férmedla vilka insikter och slutsatser &terkopplingen gett dig, och vilken
nytta du har av detta.
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Ta vél vara pd all &terkoppling jag kommer dver

Hur dédar jag effektivast min viktigaste informationskanal? Kallar det
"gnall”, “negativism”, "bromskloss” och "férandringsovilja”.

Sténg inte ner din viktigaste killa till information om sakernas tillstand -
dina medarbetare!

Mina medarbetare kan lara mig nastan allt jag behover veta, om jag bara
fragar och lyssnar noga pa svaret. “Just ask!”

“Assume that the person you are listening to might know something you
don’t” (Jordan Peterson).

Ta emot och tacka for all feedback. ”Den nyttigaste laxan livet lart mig ar
att idioterna ofta har ratt” (Winston Churchill).

”Da och da snubblar manniskor éver en sanning, men de flesta reser sig
upp och skyndar vidare som om ingenting hant.” (Winston Churchill igen).
”Forsvara din begransning, och du far behalla den.” (Richard Bach)

Visa vad du gor av informationen, visa att den inte férmedlats forgéves.

Assume that the
person you are
listening to might
know something

Hur stdnger jag
effektivast ner
min viktigaste

you don” . informationskanal?
"Gnall”
JORDAN B “Negativism” :
PETERSON 9 LOVE 'EM
12 RULES “Bromskloss” LOSE EM
FOR LIFE

AN ANTIOOTE 10 ChADS

"Férdndringsovil ja”

Dosera teflonet med omdsme

Man kan inte vara tillsammans utan smérta.
Mina negativa kénslor &r ofta friska budskap till mig sjélv, fran mig sjélv, om mig sjélv.
Det &r klokt att lyssna till min smérta innan den gar éver i utbrdndhet och depression.
Den kanske svaraste fragan: Nér ska jag lata min kdnsla styra mitt handlande, och nar
ska jag satta mig dver den och lata mitt intellekt och min vilja styra?
Vanligen samma rad fran mina chefer nar jag beklagar mig 6ver harda tag och arga
medarbetare: Mer teflon!
Teflonet hjalper mig att halla huvudet kallt nér sa behdvs, gor det majligt att reglera hur
mycket makt andra har éver mitt inre och dr nodvandigt for att dverleva pa en kass
arbetsplats och i vissa offentliga sammanhang.
Med arga och elaka méanniskor som inte &r sa viktiga for mig gér jag klokt i att skydda
mig med ett rejalt lager.
Teflon ar emellertid inte gratis. Jag behover sjalv valja hur mycket teflon jag ska forse
mig med i olika situationer.
| kontakten med familj och vanner maste jag ta av mig teflonet igen. Néra relationer
forutsatter Sppenhet och sérbarhet. Teflon &r en kostsam strategii privata relationer d&
det ber6var mig narhet, intimitet, stéd och utveckling.
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Lédgga dnnu mer tid pd rekryterandet (1)

Chefens dverlagset viktigaste uppgift ar att rekrytera ratt medarbetare.

“Get the right people on the bus. They first got the right people on the bus (and the
wrong people off the bus) and then figured out where to drive it.” (Jim Collins, Good to
great).

"Hey, | got on this bus because of who else is on it; if we need to change direction to be
more successful, fine with me.” (Jim Collins).

"The purpose of bureaucracy is to compensate for incompetence and lack of discipline
—a problem that largely goes away if you have the right people in the first place.” (Jim
Collins).

Bvertro pa vad man kan forandra hos sina medarbetare. Mer och béttre kommunikation
|éser inte alla problem och konflikter. Tvdrtom dr manga imponerande resistenta mot
alla férandringsforsok utifran.

”Om man har slarvat vid rekryteringen och inte sékt manniskor med férmaga att
samverka med andra méanniskor, da sitter man dér. Jag har arbetat mycket med
personalutbildningar och min uppfattning &r att det &r svart att genom
utbildningsinsatser korrigera en felaktig rekrytering.” (Gillis Herlitz).

Bista sattet att hantera besvérliga medarbetare r att inte anstélla dem.
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Lédgga dnnu mer tid pd rekryterandet (2)

Tank aldrig "positivt” vid rekrytering (eller giftermal).

Min erfarenhet som psykiater &r att det séllan &r patienten som ar det storsta
problemet. Vanligen handlar svarigheterna snarare om problematiska medarbetare,
dysfunktionella strukturer i organisationen eller om mig sjalv. Alla andra &r vanligtvis
vérre dn patienten. Aven jag sjalv - minst nittio procent av mina bekymmer har jag sjalv
skaffat mig.

Ratt rekrytering ar viktigt dven for mitt personliga valbefinnande p g a det omfattande
elande som riskerar drabba inte bara organisationen utan dven mig sjélv om jag
anstaller fel person.

Inget skulle ha underlattat mitt liv p& jobbet lika mycket som medarbetare med mer
valordnad personlighet. De fem mest problematiska procenten upptar nittio procent av
den tid jag har méjlighet att avsitta for medabetarrelaterade drenden.

Jag borde ha lyssnat mer till min intuition och mina varningsklockor. Narcissister,
autister, rattshaverister, lagh de, utmattnir de... tecknen fanns dér néstan
alltid nar jag tittar drligt i backspegeln. Vilket inte innebér att alla med svarigheter
nddvandigtvis ska undvikas, men jag maste veta vem jag anstller sa att vi kan ta hojd
for behovet av stod och anpassning.

Det &r dumt att bara anstélla medarbetare som &r som jag, men klokt att inte anstélla
miénniskor jag direkt ogillar. Kénslor tenderar att smitta sa risken &r stor att vi inom kort
kommer att ogilla varandra. "Olika” men inte “ogilla”.




Vem sdker vi hos oss?

Stort hjdrta.

Farnuft och omdome.

Uppskattar schyssta puckar och raka rér.
Lagspelare.

Kan kavla upp drmarna ndr det behavs.
Flexibilitet.

Humor.

Tar ansvar for sig sjdlv.

Vill jobba hos oss.

En lyckad anstdllning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens farvintningar.
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Ta fler och noggrannare referenser

Q Rekryterarens viktigaste uppgift: Inte anstalla personer med
personlighetsproblematik.

Q Referenser béattre &n sitt rykte om man goér det pa ratt satt.

Q Tidigare beteende &r bésta prediktor fér framtida beteende. Historiken &r
"facit” gallande hur en manniska fungerar.

Q Varfér inte betala tva oberoende f d chefer for en tvatimmarsintervju pa
plats och lata kompetent person systematiskt fraga om alla
personlighetsdrag och beteenden du 6nskar slippa?
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Redan under anstillningsprocessen skapa korrekta
forvintningar pd jobbet

Inte bara vi som ska rekrytera ritt medarbetare - medarbetaren ska ocksé rekrytera ritt
arbetsplats och ratt chef.

”Ménga nervdsa svarigheter har sin grund i att man inte passar fér eller trivs med sitt arbete.
(Halsolira, 1947).

Om medarbetaren tar “fel” jobb &r det kért redan fran start. Storre delen av en lyckad
rekrytering handlar om att matcha bada parters forvantningar s att rtt person tar ritt jobb
och av rétt anledning.

Nya medarbetare maste "képa” organisationens kultur, mal och visioner innan de tillats stiga
ombord. Vilka vi 4r, vad vi gor, vad vi star for, vad du kan vinta dig av oss och vad vi forvantar
oss av dig.

”Sé hér ser var skuta ut. Om det later som ratt skuta for dig &r du varmt valkommen ombord,
men bara da.”

Utbilda och trana omsorgsfullt alla nya och gamla medarbetare om organisationens mal och
visioner, vad vi egentligen menar med dem, varfér vi har dem.

”Det hirligaste 6det, den mest underbara gava en manniska kan 3 av frsynen, &r att f&
betalt for att géra nagot som hon innerligt lskar att gora.” (Abraham Maslow).

Hjalp den sdkande att dven se alla negativa sidor av jobbet, er organisation och dig som chef.
Begar en "offert” redan vid anstallningsintervjun och spara for framtiden. Manga (inte alla)
star for sina I6ften da det ar viktigt for deras sjalvbild att vara en manniska andra kan lita pa.
Férklara redan fore anstéllningen hur er I6nerevision gar till och vad som &r en realistisk
|6neutveckling.
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Be den presumtive medarbetaren beskriva vilken chef hen
behéver

a Latinte din chefstil bli en 6verraskning fér medarbetaren.

Q Stdm av medarbetarens férvantningar med hur du sjalv faktiskt ar som
chef och fraga hur hen tror hen skulle trivas med dig som sin chef.

0 Medabetarens viktigaste fraga: Finns har nagot att hdmta?
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Saker vi EGENTLIGEN vill ha i véra liv

Uppmdrksamhet, bli sedd och hord
Respekt, bli tagen pé allvar
Forstdelse, medkdnsla, omtanke
Uppmuntran

Bekriftelse, betyda ndgot for ndgon

Akthet, autenticitet, genuin kontakt
Arlighet och sanning, hjdlp att forstd

Hjdlpa vdra medarbetare inse att vi sitter i samma bat

Q Om &n pa nagot olika plats i baten. Medarbetarna kan behdéva hjélp att se
helheten och att se arbetet ur chefens synvinkel.

o

Det skrivs massor om chefens uppgifter och ansvar men betydligt mindre
om medarbetarnas eget ansvar. Var hittar man en kurs ”Sa blir du en battre
medarbetare”?

Kursen finns: Sd blir du en bdttre medarbetare av Lisa Wade. Det beh6vs sa
litet. De flesta chefer blir lyriska av medarbetare som faktiskt gor sitt
arbete, i tid, lagom noggrant och helst med ett leende da och d&. "Hitta ett
jobb du tycker om. Gér det bra. Och ga hem.”

Uppgiften &r att halla sin chef pa gott humér. Totta Naslunds “Ga ut och
lska nan idag” kan pa jobbet med férdel versattas till “Goér din chef glad
idag” ©

o

o
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Lisa Wades tolv rdd fér hur du lyckas som medarbetare

Fa jobbet gjort.
F& jobbet gjort i tid.
Fa& jobbet gjort i tid - med ett leende.

Stotta din chef.
Se den stora bilden.

1
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
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Redan vid anstillningen farklara hur vér I6nerevision gdr till och vad
som dr en realistisk laneutveckling (1)

Q Det giller att inte "sitta igdng” folk, och det gér man bést genom att vara extremt
tydlig i alla Idgen och genom att alltid vara noga med att skapa rétt forvantningar.

O Se alltsa till att redan innan du anstéller ndgon férklara hur I6nerevisionen gar till
och vad som &r en férvantad I16neutveckling. Nar folk val har bestamt sig for att
dom har "fel I6n” &r det vanligen kort.
Samma fars varje ar. Vi peppar medarbetarna med att nu har vi bérjat satta rattvisa
16ner, nu ska alla f& 16n efter prestation osv. Varpa jag férses med de med facket
overenskomna 1,6 procenten att fordela oavsett hur bra (eller inte) medarbetarna
jobbat. Om alla skulle bérja producera tjugo procent fler patientbesdk éver tid
kommer ingen att f3 en spann mer.
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Redan vid anstillningen férklara hur vér lénerevision gér till och vad

som dr en realistisk loneutveckling (2)

Jag har réknat pa en ST-lakares 16n hos oss och kommit fram till att betalningen for
att ligga i som eniller ett helt ar jamfort med att “bara” géra ett bra jobb &r 2 328
kr efter skatt.

Det fattas uppenbart en nolla i det paslag som dom bista far for att det ska
fungera motivationshéjande. 2-300 kr mer i mdnaden efter skatt &r inte vért att
slita ett helt &r for, snarare riskerar det att uppfattas som ett han.

Sa i praktiken far vi inte néjdare medarbetare med vér process. Tvirtom &r den
egentliga uppgiften vid varje [6nerevision att férséka hélla nere antalet besvikna
och “krénkta” medarbetare s& gott det gar.

Man kan inte veta var man har en presumtiv rattshaverist som bara véntar p3 att
blomma ut vid minsta tecken pa att hen &r férférdelad, och som kommer att
uppleva sig krankt ndr hen inte far som hen vill.

Min slutsats &r att jag behdver hjélpa medarbetarna att hitta ndgon battre
anledning &n det arliga I6nepaslaget for att gora sitt allra basta. Vilket det forstas

finns, men pengarnas symbolvarde motverkar fokusering pa relevantare
anledningar att gora sitt basta fér sina medmanniskor.
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Farsoka f@ HR att gd med pd att kdpa ut de mest missnéjda
medarbetarna

Q En enda surskank kan forstéra hela organisationen.

a Det handlar mycket om ansvaret for vriga medarbetare som riskerar fara
illa av den besvérliga kollegan och konflikterna som uppstar.

Qa ”"The only way to deliver to the people who are achieving is not to burden
them with the people who are not achieving.” (Jim Collins).

a "For no matter what we achieve, if we don’t spend the vast majority of
our time with people we love and respect, we cannot possibly have a great
life” (Jim Collins).

Q For vrigt ett dilemma dven for facket. Forvisso har dom i uppgift att bistd
sin missnéjde medlem, men de foretrader ocksa de medlemmar som far
illa av att hen &r kvar.
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Vdgra skdmma ut mig och organisationen vid l6n- och
medarbetarsamtal (1)

Varna medarbetarsamtalens integritet och egentliga syfte.

Lat bli att anvanda anbefallna mallar och rutiner fér dessa samtal om dom inte
forbattrar processen och resultatet.

Manga samtalsmallar och de samtal som dessa leder till &r pinsamma fér
normalbegévade medarbetare och skimmer ut bade organisationen och mig
som lanar mig till ndgot sadant.

Fundera ut en modell som stéder de samtal du vill ha och insistera pa att
anvéanda den istéllet for den officiellt anbefallna.

Utga fran syftet med samtalen. Varfor sitter vi egentligen har nu?

Behandla medarbetaren som en vuxen och sjalvstandigt tdnkande méanniska,
inte som en pantad sléfock som kommer att géra minsta majliga om hen inte
"motiveras”.

”Most companies have it all wrong. They don’t have to motivate their
employees. They have to stop demotivating them.” (Harvard Business School).
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Vdgra skdmma ut mig och organisationen vid lén- och
medarbetarsamtal (2)

"Allt manniskor ber om &r att fa lov att bidra. Det borde inte vara for
mycket begart.” (Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr).

”Fréga inte vad ditt land kan gora for dig, fraga vad du kan géra for ditt
land.” | vart system skulle detta dverséttas till “Fraga inte vad vi kan gora
for dig, fraga vad du kan géra for oss (din organisation)”.

Men det vore kanske mer fruktbart att vanda pa fraga. ”Fraga inte vad
medarbetaren kan géra for oss, fraga vad vi kan gora for medarbetaren”.
”Vad kan vi gora for att underlatta for dig att géra ditt allra basta arbete
hér hos oss? Vad skulle du behéva av oss?”

En anvandbar fraga, sarskilt vid en kombination av svag prestation och hog
egen vardering av insatsen: ”Pa en skala 1-10, fiser du nagot du sjalv skulle
kunna gora som skulle héja din insats ett skalsteg?”
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Det enklaste utvecklingssamtalet?

1. Hur ser medarbetaren pd sin insats?

- Hur tycker du sjdlv att det gér? “Pg en tiogradig skala, hur bra tycker du
sjdlv att du presterar? Ser du sjdlv négot du skulle kunna géra for att
férbdttra din insats ett sndpp, med en podng? Vad skulle du behéva av oss
dé>"

2. Hur ser jag pd medarbetarens insats?
- Lyft fram det positiva, tacka uppriktigt for det som fortjdnar
uppskattning (bdde arbetsinsatser och det hen ger som medmdanniska)

3. Fér du vad du behéver av oss?
- Kan vi underldtta for dig pd ndgot vis sd 18t oss vetal

Vad behéver du av oss fér att f& ihop livet med barn, familj och oss pd
etft sdtt som blir bra for dig?
Vad behéver du for att kunna fortsdtta géra ditt allra bdsta arbete?
Hur kan jag som chef hjdlpa dig?
Vad dr svérast hdr, vad skulle kunna f& dig att ldmna om vi inte skater
0ss?
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Rad for att ge konstruktiv Gterkoppling

+  Ge Gterkoppling pd handlingar och beteenden du vill frdmja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pd vattnet.

| - Ge feedback pd prestation, inte personliga egenskaper.

|+ Ge positiv och negativ feedback vid olika tillfdllen. L&t
utvecklingssamtalet handla om utveckling och framtid.

+ Var tydlig. Linda inte in korrigerande feedback och bérja inte

I prata om andra, positiva saker for att vdga upp det negativa.

| - Anvind jagsprék. "Jag upplever att..". Undvik att tala i generella

I termer.

+ Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att |6sa problemet. Visa
empati och férstdelse.

+ Kom igdng: bérja med att ge uppmuntrande feedback eller bersm
och se vad som hdnder. Ofta mér man lika bra av att ge som att
f& positiv feedback.
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| R&d for att ge konstruktiv dterkoppling

+ Tdnk igenom vad du vill uppné. I
- Férbered dig. |
|+ Om dudr osdker p& om den andre &r beredd att héra vad du har
i att sdga - frdga, erbjud majligheten.

+  Ge feedback vid ratt tillfdlle.

+ Ge feedback ofta, helst direkt. Vdnta inte till I
I utvecklingssamtalet en géng per @r.

| Ge inte feedback ndr ndgon av er &r upprard. Vénta tills bdda dr i
I balans.

-+ "Kom" frén rdtt stdlle. Sdrskilt vid kritik behéver du védnda dig
till den andre som en person du uppskattar och respekterar.

Om @terkopplingen gdller en konflikt er emellan &r det inte
sjdlvklart att du ska ge &terkoppling; det kan ldtt sluta i en
upptrappning.

+ Positiv feedback har ofta storre effekt dn korrigerande.
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Ldra mig psykiatrins grunder

Separat kurs pa minst tvd dagar. Ga en sddan om du arbetar med
manniskor.

Mycket vardefullt att kdnna igen de som &r sjuka innan man eventuellt
bérjar dribbla med 6vriga “besvarliga” medarbetare.

Ménniskor med psykisk sjukdom behéver medicinsk vard och kan dé om
dom inte far det.

Hur vet jag om den andre ar psykiskt sjuk?
Vilka psykiska sjukdomar finns det?
Hur kan jag hjalpa den drabbade?

Vilka hjélpinstanser kan jag hanvisa till?

Lér dig atminstone hur du kdnner igen en depression och hur du pa tre
minuter kan ta reda pa om manniskan du har framfor dig ar i riskzonen for
att ta sitt liv.

att hdlla folk p& banan

Rekrytera ritt - vill, kan, orkar, passar in, ansvarstagande, stabil, sjilvgéende
Gor det msjligt att trivas - kultur, arbetsglidje, mening, gemenskap, stod
Ratt chef - kunskap, tydlig, gott hjdrta, ldmplig personlighet, ratt motiv

Chefens ges rimliga forufsattningar - stéd uppifrén, vettig chef, rimlig ekonomisk situation,
utrymme far god personalvérd, kunna styra belastningen

Rimliga organisatoriska forutsattningar - , chef med ,infegritet

Kollektiv p - rimlig stressniva, balans

2 ingning; sning, socialt stod, Maslach, KASAM,
"person-environment fit", samtalsgrupper, mentorsprogram

Individuell preventiv anpassning (utvecklingssamtal) - vad behaver just Kalle far att frivas?

Aktiv monitorering (tdt kontakt) - hur mér Kalle, vad behéver han?

Kollektiv monitorering (enkiiter, APT) - hur mér gruppen i stort? Enkater/besvérsskattningar: LUQSUSK (LUCIE,
QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS).

Identifiera de i riskzonen for ohilsa - kunskap, kanna till och reagera pé varningssignaler och tidiga tecken, tid,
intresse, rutiner, enkdter/skattningar(?)

Kriskompetens - veta hur man stéttar manniskor vid trauma, sorg och livskris
Stéd till de som behéver det - frén chef, mentor, féretagshdlsovérd, psykiatri

Férstd och ststta de med komplicerad personlighet

Rehabiliteringsinsatser for drabbade - kontakt med chef och plats, ADA, for I grupp,
psykoterapi i grupp
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Négra av de vanligaste tillstanden (1)

Tillsténd Punktprevalens
O Anpasshingsstérning Nastan alla
o Akut stressyndrom Ménga

o Posttraumatiskt stressyndrom 5,6 - 6,8% (livstidsprevalens)
o Utmattningssyndrom 18% (livstidsprevalens)
o "Utbrdndhet” ?

o Depression 6-7% (23% man, 36% kvinnor livstids.)

o Bipoldr sjukdom 2%
o Vanférestdllningssyndrom 0,03% (?)
a  Schizofreni 0,5%

o Substansbruksyndrom
o Drogmissbruk

5-15% riskbruk (alkohol)
7.9% (livstidsprevalens)
O Anorexia nervosa 0,5-1% (kvinnor)

o Bulimia nervosa 1-2% (kvinnor)
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Négra av de vanligaste tillsténden (2)

5]
o
o
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o

Tillstdnd

ADHD
Autism
Intellektuell funktionsnedsdttning

Social dngest
Paniksyndrom
Generaliserat dngestsyndrom
Specifik fobi

Tvéngssyndrom
Kroppsyndrom
Samlarsyndrom

Narcissistiskt personlighetssyndrom
Antisocialt personlighetssyndrom
Emotionellt instabilt personlighetssyndrom

Trotssyndrom
Uppférandestsrning

Punktprevalens

5-7% (barn), 2-4% (vuxna)
1% (2,4% diagnos Reg St.)
1-1,5% (varav 70% lindrig)

7% (13% livstidsprevalens)
2-3%

15-3% (9% livstidsprevalens)
13%

2%
? (1-5% har "svér halsodngest")
1,5% (6% hos de éver 70)

1-2%
1%
1-2% (20-40% i psykiatrin)

8,5% (livstidsprevalens)
9,5% (livstidsprevalens)

Vanférestillningssyndrom

Vad funkar pé en arbetsplats?

Ok, OM VAL | KAN g bra, men
BEHANDLAD | fordrar ofta anpassning
X

Depression x
Bipoldr sjukdom X X
Social fobi x X
Tvéngssyndrom X X
Generaliserat dngestsyndrom X

Paniksyndrom X X
Posttraumatiskt stressyndrom X X
Specifik fobi x

Atstérning x x
Schizofreni XX x

x
x

Missbruk och beroende X XX
ADHD X X X
Autistisk storning X X
Svag begédvning X X
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Vad funkar pd en arbetsplats?

, OM VAL

EHANDLAD
“Utbrdndhet” X
Utmattningssyndrom %
Utmattningsdepression X

Paranoida personlighetsdrag
Kverulansparanoja
Schizoida drag

Schizotypa drag
Histrioniska drag

Instabila drag (“borderline”)
Narcissistiska drag
Antisocila drag

Passivt aggressiva drag
Fobiska drag
Osjdlvstandiga drag
Tvéngsmdssiga drag

KAN gé bra, men Ofta bekymmer
fordrar ofta anpassning

X X

X X

X X
XXX
XXXX

X X

X X

X X

X XX
XXX
XXX
XX

X X

X X

X X
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Vara en chef som mina medarbetare pallar att ha

Att vara arbetsgivare &r som att driva ett vixthus. Med bara orkidéer.
For en del &r det jattejobbigt att alls ha en chef och behéva hantera dennes

auktoritet.

Jag behdver hjédlpa mina medarbetare klara att ha en chef, genom att vara en chef

dom star ut med.

Skapa trygghet i kontakten &r det_vilftigaste.]ag gar att lita pa, jag &r forutségbar,

reagerar stabilt, ar autentisk och arlig.

Andra manniskor kan vara farliga och var stenéldershjarna lever med en standig

hotbild ver sig.

Medarbetaren behéver kidnna att jag vill hen val fér att kunna slappna av.
Se det goda i varje medarbetare, hitta nagot att beundra och respektera, kom fran

valvilja.

Inget slar en manniska som bryr sig pa riktigt. Allt blir mycket enklare fér den chef
som faktiskt bryr sig eftersom omtanken far automatisk vagledning da.
Livet &r en jobbig historia for oss alla ibland. Hjélp dina medarbetare att leva s& val

det nu gar.

Inse att medarbetarna har ett liv, dar uppgiften &r att 4 in arbetet i livet — inte

tvdrtom.

Fraga medarbetaren vad du kan géra for att underlitta for henne och gér sedan

vad du kan.

378
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Lyssna bdttre

Om det finns en enda vana vi alla borde 6va pé sa maste det vara att lyssna.

Hur blir mitt liv om jag tar for vana att alltid lata den jag pratar med tala till
punkt innan jag avbryter med det jag sjélv har att sdga?

Djup férstaelse fordrar empati, att jag tranger langt in i den andres huvud,
tankar och kénslor och verkligen férsoker se varlden som den ter sig for henne.
“To understand people, | must try to hear what they are not saying, what they
perhaps will never be able to say.” (John Powell).

Sa snart manniskor kanner sig forstddda slappnar de av, férsvaren minskar och
de blir mer 6ppna.

Att kdnna sig forstadd ar en forutsattning for att kénna sig bekréaftad och
uppskattad. Aven dessa ar djupt liggande manskliga behov.

Den jag lyssnar pa har tolkningsféretrade. Uppgiften &r att den andre ska
kdnna sig hord.

”Om terapeuten tillater sig att hela tiden vara nybérjare, da har han kanske en
chans att |dra sig det som han trodde att han redan visste.” (Thomas Ogden,
The primitive edge of experience).

Coveys vana 5: "Seek first to understand, then to be understood”.

Var inte for “professionell”

Autenticitet och en personlig reaktion dr kanske den
starsta géva vi kan ge en annan manniska.

Vi behéver andras dkta kdnslor, tankar och reaktioner pd
oss fér att kunna orientera oss i véra sociala sammanhang.
Denna genuina Gterkoppling gér det méjligt for oss att
nyansera vér sjdlvbild och bdttre férstd hur andra
reagerar pd vért beteende.

Dérmed fdr vi mgjlighet att dndra oss sd att vi béttre
uppfyller gruppens dnskemdl och ddrmed kommer i
dtnjutande av gruppens acceptans, gillande och
gentjdnster.

Ge dina besvirliga medmdnniskor CHANSEN att hyfsa
sitt beteendel
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Ta ansvar for hur det blir for mdnniskor omkring mig

Jag kan aldrig inte paverka en annan manniska, jag kan bara vilja vilket inflytande
jag har.

”Like me or leave me, | am all | have got” &r ett daligt recept for ett bra liv. Vi gér
klokt i att inte strunta i hur andra uppfattar oss och om dom tycker om oss eller
inte.

Vi behéver andra och deras gillande. Inte alla, men de som &r viktiga fér oss.

Det ar inte likgiltigt vem jag &r. Jag kan borja ta ansvar for mig sjalv i varlden — mina
val, mina ord, den stdmning jag skapar runt mig, min inverkan p& andra.

Jag kan vdlja att leva som en lysande fyr for andra.

Varfor inte ge litet mer &n din medarbetare har ritt att vanta sig? Gor nagot extra
for varje medarbetare.

Kanslomassig mognad: Formagan att uttrycka sina kdnslor och 6vertygelser
balanserat, med hansyn till andras tankar och kanslor. (Hrand Saxenian).

Var karaktar och effektivitet bygger pa var formaga att styra oss sjélva. Gora och
hélla dtaganden till mig sjalv och andra.

Vad utmdrker en frisk, sund och
vdlfungerande personlighet?

Trivs med sig sjdlv och livet
- Kommer vdl 6verens med andra

+ Hittar en hdlsosam balans mellan sina egna och
andras behov

+ Flexibilitet
*+ Humor

- Tar ansvar fér sig sjdlv och sin inverkan pa
virlden
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Tréna pd att se min del i samtal som inte gér sé bra

Kénslor smittar.

Var observant pa dina egna reaktioner och kénslor i samtalet.

Kénslan &r en viktig signal om vad som hander i samtalet. Bade positiva och
negativa kanslor ar viktiga signaler och varningsklockor. Vad séger de dig?

Nar jag tycker att den andre &r jobbig eller sjdlv kanner mig misslyckad behover jag
ta ansvar for min upplevelse.

Var medveten om dina egna behov. Mina otillfredsstéllda behov kan stilla till det i
samtalet om jag inte &r medveten om dem och ser till att de inte styr mitt tal och
handlande. Jag ar dar for den andres basta.

Nér jag inte vill se min del i det som sker projicerar jag gérna mitt missndje pé den
andre. | stéllet for att se mig sjélv skyller jag pa andra, jag lagger ut mitt eget
problem pa nagon oskyldig.

Det ansvar jag inte tar hamnar hos den andre som skam eller skuld.

Foga utvecklande, forhindrar insikt, ansvarstagande, personlig véxt och utveckling.
Nésta méanniska jag moter riskerar ddrmed att raka lika illa ut.
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Vara chef och medmdnniska

Vi behéver bry oss om andra. Altruism &r i langden var enda raddning fran
ensamhet och fortvivlan (darav "helpers kick”).

Chefspositionen ger oss majlighet att gora gott for vdra medménniskor, om &n
under besvarliga forhallanden ibland.

Den stérsta gladjen: att utveckla andra?

Statistiskt sett lamnar min medarbetare inte féretaget - hen lamnar mig.

Det &r jobbigt for manga att ha en chef, en del behéver hjélp med det. Mélet &r att
vara en chef som folk orkar ha.

Alla kommer inte att tycka om mig hur jag an gor. Det &r battre att stréva efter
respekt an gillande. Det ingar att inte alltid vara omtyckt men se till att bli ogillad
av ratt anledning.

Min egen personlighet och stil &r avgérande.

Tydliggér dina varderingar fér bade dig sjalv och andra och Iat dem vagleda dig i
arbetet.

Allra viktigast &r att jag &r modig, rattvis, arlig, palitlig och visar integritet
("moralisk stake”) i alla lagen.

Gor det som faktiskt ar méjligt och forklara respektfullt varfor resten inte gér att
ordna. 95% koéper det, resten &r felrekryterade.

Varje problem i relationen ar en
mgjlighet

En mgjlighet att bygga upp det
emotionella bankkontot i denna relation.

Vi forsoker 16sa problemet och
forbdttra var relation samtidigt.

Vi hjdlper patienten och odlar vér
relation.

Stottaallai kris

Livet &r en vandring fran kris till kris fér oss alla.

Det &r darfér en mycket véardefull formaga att kunna stott en
medmanniska i kris.

Vi vill instinktivt ta bort den andres smarta, men det kan vi inte. Forsok
istéllet hjalpa den andre att sta ut.

Hjalp hen att landa pa fétter, dra rétt slutsatser och inte bli fér

sjalvdestruktiv.
Folj utvecklingen och se till att den drabbade far professionell hjélp nér det
gar at fel hall.
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Lathund fér att hjdlpa en medmdnniska i kris v

Gor inte ingenting.

Var medmadnniska.

Var inte rddd fér att prata.

Observans pd den andres reaktioner hjdlper dig att géra "rdtt".
Rekrytera flocken.

Forsok inte ta bort kdnslorna eller avbryta reaktionen.

Hjdlp den drabbade att uthdrda.

Hjélp att ta in och férstd vad som hdnt.

Hjdlp att landa pd fétterna; dra rimliga slutsatser och rita rétt
kartor.

Rddda sjdlvkanslan.
Hjdlp till en fungerande vardag.
Falj genom krisen, "watchful eye”.

Var observant pd tecken till outhdrdligt lidande, psykisk
sjukdom, destruktivt leverne.

Om du vdljer att ge rad

Skaffa dig en invitation.
Skilj pa rad och goda rdd.
Kom med ett erbjudande.

Fatta inte beslut &t den andre.
Ta inte 6ver ansvaret.

o

Inse att inte alla problem handlar om bristfdllig
kommunikation

”Hur vi kommunicerar med andra bestammer i sluténden vér livskvalitet.”
(Anthony Robbins)

Men det finns en 6vertro pa att allt handlar om kommunikation.

Goda relationer &r resultatet av ett antal vél definierbara personliga egenskaper
och beteenden.

”Det finns manniskor som ingen vill se [...] det finns ménniskor som bara Gud orkar
med.” (Bo Kaspers orkester).

Virldens sviraste jobb maste vara familjerddgivare. Far man in tva
fullblodsnarcissister som avskyr varandra kan ingen kommunikation eller terapi fixa
eldndet. Antagligen béttre ju mindre dom pratar med varandra da.
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Véga ge réd

o

Ibland &r det klokt att ge ett gott rad, ibland inte.

Var ett bollplank. Dela med dig av dina egna upplevelser och erfarenheter. “Jag kan
inte sdga hur du ska gora for det vet jag inte, men jag berattar garna hur jag sjalv
téanker om detta. Vill du det?”

Q Skilj pd rdd och goda rad. Ett gott rad ges utifrdn god kinnedom om just den radet
galler, anpassat till just denna persons behov och sitt att vara, framférs en gang,
pa ett satt som gor intryck och 6verldmnas till den andre som en méjlighet att
overvaga - inte som ett krav.

Skaffa dig en invitation.

Kom med ett erbjudande.

Fatta inte beslut t den andre.

o

oooo

Ta inte 6ver ansvaret.

494

Ett gott rad

a ges utifrén god kdnnedom om just den rddet
gdller, anpassat till just denna persons behov
och sdtt att vara.

framférs pd ett sdtt som gér intryck.
framfors en gang.

6verldmnas till den andre som en mdjlighet att
overviga - inte som ett krav.

502

Hjdlpa de jag moter uppleva att dom duger

Q Vigér alla runt med samma fraga: Duger jag?

a Utom mojligen en del psykopater, som inte alltid bryr sig om hur andra ser p& dem.

O Det har haft ett evolutionart 6verlevnadsvérde att jag beter mig sa att jag duger.
Jag far da vara kvar i flocken och far mat och skydd en dag till.

Q Men vi beter oss inte alltid sa att vi "duger”, och d& maste vi fa schysst aterkoppling
sa att vi forstar hur vi uppfattas och ges méjlighet att vélja att hyfsa vart beteende
for att fa “vara med” ett tag till.
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Ta till mig andras

Hur kan jag stdrka min “sjdlvkansla"?

Sjdlvrespekt

Sjdlvinsikt
Sjdlvfortroende N - -
dmjukhet och Géra gott for
Trdna, forbattra nyfikenhet. -
kunskaper och o
© . . Umgds med
prestationer. Skafs\;as ;r:r?‘ r}\;lﬂhpla manriskor som

visar att jag dr

regelbunden och viktig fanidem:

positiva tillforlitlig feedback.
virderingar och P .
berém. Ta emot, inte g8 i kg aufgnf:;}( o UIEE
férsvar. vem jag ar.
Realistiska mal Leva med

Okad observans p&
andras reaktioner,
reflektera mera.

och ambitioner. integritet, utifrén

mina djupaste
virderingar.

—P
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Pétala nér jag tycker att ndgon inte duger

Vi beter oss inte alltid sa att vi "duger”.

Vi maste da fa autentisk aterkoppling sé att vi férstar hur vi uppfattas och darmed
ges mojlighet att valja att hyfsa vart beteende for att fa “vara med” ett tag till.
Lagen om orsak och verkan giéller &ven pa jobbet. Varfér skulle jag kinna mig som
en vardefull medarbetare om jag faktiskt inte bidrar?

Kan det vara sd att jag maste ge nagot for att fa nagot? Kan det t o m vara s3 att
manga har ungefér de liv de fortjanar?

530
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Erbjuda folk en mgjlighet att hyfsa sitt beteende

Oenigheter och konflikter uppstar i alla relationer. Vi kan inte vara tillsammans
utan smarta.

Man kan inte dndra en annan manniska sags det. Men man kan erbjuda den andre
den sjélvinsikt som kan f& denne att sjélv vilja férandra sig. Hjélp hen hitta ett
varfér fér de 6nskade férandringarna. Alla ménniskor har behov, alla vill ndgot.
Forsok identifiera och tillfredsstélla andras behov.

Forsok hitta motivationsfaktorer i nartid. Vi delar alla tonaringens perspektiv pa
pabjudna beteendeférandringar: Varfor forsaka en massa saker som ger gléddje och
njutning har och nu bara for att det (i bésta fall) inte ska hdnda nagot trist langt in i
framtiden?

Tala inte om fér den andre vad han ska géra om du inte blir ombedd. Fraga istéllet
vilka férslag hen sjalv har och vad hen tycker vore den bésta I6sningen. “No
involvement, no comittment”.

"Jag har sett saker du gér som oroar mig. Jag undrar om du inte betalar ett ratt
hogt pris for dem. Skulle du vilja att vi pratar om det?”

Beteendestarning kan ses som bristande fardigheter

Vad behéver denna méanniska férsta och ldra sig?

5

Hur kan jag hjdlpa henne med det?

541

Hjdlpa alla att forstd s mycket som méjligt

Innan jag alls forsoker ta itu med en misshaglig person bor jag betanka att det ar
en dsikt att ndgon ar “jobbig”. Hur vet jag att det inte &r jag som ar den mest
besvarlige har?

| de allra flesta fall beror medarbetarnas udda och markliga ageranden och
underprestationer inte pa ofdrmaga eller illvilja utan pa att dom inte forstdr viktiga
aspekter av vad vi gor har och varfor.

Fraga dig ndr nagon &r ”jobbig” eller beter sig kontraproduktivt: vad &r det som
hen dnnu inte forstar? Vad skulle hen behéva veta for att forsta vad som &r viktigt
hér och ddrmed kunna vilja ett béttre beteende? Hur kan jag hjdlpa henne med
denna forstaelse?

Autentisk och omtanksam feedback &r kanske den mest kérleksfulla gava vi kan ge
vara medmainniskor, som da fér kanske forsta gdngen i sitt liv far chansen att vélja
att hyfsa sitt beteende for att fa "vara med” i gemenskapen.

Hjélp den andre att mentalisera och leka med perspektiven: “Om man som du har
tanker att... s& &r det forstas fullt naturligt att man kommer fram till/vill/férvantar
sig att... Om man déremot som jag ténker att... s landar man i stéllet latt i att...”

549

Ta itu med felaktiga férestdllningar, orimliga forvantningar
och oacceptabla beteenden (1)

Min hjarna har ett problem. Den férsoker hela tiden skapa helhet av skarvor och
fragment. Storyn den kokar ihop Iater sé fin, men ar den sann?

Jag och mina medarbetare deltar inte i samma samtal.

Hur jag férhéller mig till det som hander &r den avgérande faktorn for vilket liv jag
far.

Det &r séllan min reaktion pa ndgot som &r problemet. Daremot &r kanske min
reaktion pa min reaktion, hur jag férhaller mig till min reaktion, ett problem.
Meningen med mitt liv &r att vara néjd med det. Fokusera pa allt som &r bra, roligt,
positivt, meningsfullt och stimulerande hellre &n att férséka undvika allt det
trakiga. Den puckofria arbetsplatsen finns inte men jag kan minimera puckonas
inverkan p& mitt inre.

”Positivt tdnkande” som fungerar: Det kunde alltid vara vérre.

Hur skulle min relation till mitt barn paverkas om jag varje kvall nér jag séger god
natt till barnet beténker att mitt barn eller jag sjélv kanske inte kommer att vakna
igen, och att det alltsa kan vara sista gdngen vi ses?

15



Ta itu med felaktiga forestdllningar, orimliga forvantningar
och oacceptabla beteenden (2)

Réttvisa ar inte att alla far samma - rattvisa &r att alla far vad de behéver.

Sa t ex pratar jag olika mycket med olika medarbetare eftersom de vill prata olika
mycket med mig. De som behdver jattemycket far jattemycket, de som vill slippa
mig slipper mig. S& t ex behéver de med ADHD eller liknande svarigheter mer &n
genomsnittet eftersom de har ett tuffare liv bade privat och pa jobbet.

Det vore bra om vi slutade héavda att den som kénner sig krankt definitionsméssigt
ar det. Att jag anser mig diskriminerad eller krankt betyder inte nédvandigtvis att
jag dr diskriminerad eller krankt. Kanske ar jag bara missnojd och férbannad i
storsta allménhet.

Att utan rimlig grund anklaga sin chef eller arbetsplats for diskriminering och
krankning &r i sig en krankning av dessa som bor pétalas.

550

Vill jag hjdlpa eller pdverka méste jag vanligen arbeta hdr!

556

554
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Vad menar vi med att “férstd"?

Vdrlden som Den andres
Jag tror att bild

den dr av virlden

Verkligheten

Varlden som
Jag vill att
den ska se

ut

Att hjdlpa stressade och missngjda médnniskor

Hjdlp dem Gtgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska férvdntningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och
integritet.

Hjdlp dem se fordelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
rimliga saker pd ett bra sétt.

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.
Terrdngen

Kartan

Integritet Samarbete Visionen

587

Hjdlpa medarbetarna att samarbeta lagom mycket (1)

Ni kan ha tva roller och féra tva samtal parallellt eller om vartannat.
”Som din chef bér jag nog svara att... men som din
van/kollega/medmanniska tanker jag att... och skulle kanske snarare
foresla att du...”

Vad kostar det att vara med har? Hur mycket behéver jag anpassa mig,
hur mycket vild maste jag géra pa mig sjélv och mina vérderingar for att
fa vara med?

A andra sidan, vad kostar det att inte vara med har? Utanférskap,
ensamhet, mobbning, brist pa erkénsla, utebliven 16n- och
karrigrutveckling, ohélsa...?

Vilken position jag intar pa skalan mellan integritet och anpassning avgor
vilken sorts problem jag kommer att ha i mitt liv. Ensamhet och
utanférskap eller ett marionettliv och utbrandhet?

Medarbetarens position pa axeln &r avgérande for vilka insatser chefen
bor vidta.

589

Hjdlpa medarbetarna att samarbeta lagom mycket (2)

Jag behover ldra mig samarbeta lagom mycket, om rétt saker, av ratt skal,
for att jag sjalv valjer det.

Tva véagar som bér till helvetet: Vagra samarbeta med ndgon om nagonting
alls, respektive samarbeta med alla om allt. Ja eller nej till allt ger bada ett
uselt liv.

Det finns en sund narcissism. Hog integritet och hogt sjélvintresse &r helt
okay om det kombineras med hég omsorg om den andre. Vi dr bada
viktiga och det ska bli bra fér mig och den andre.

Inte alltid en konflikt mellan jobbet och “egoism”. Manga som “inte
samarbetar” samarbetar visst, men inte med just dig just nu.

Ofta ar fragan vem jag ska géra besviken och vem jag ska samarbeta med
just nu—mina 6verbelastade arbetskamrater, min pressade chef, mitt
sjuka barn eller min olyckliga hustru?

Ménga férsummar sig sjélva och sina egna behov p g a det stindiga
trycket att samarbeta med alla om allt.

590
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Hjdlpa medarbetarna att samarbeta lagom mycket (3)

Q Nér nagon inte samarbetar, fraga forst dig sjélv och eventuellt dven den
andre om det handlar om en integritetskonflikt.
De flesta normalfuntade samarbetar gérna, sa lange som det begérda inte
star i konflikt med deras kdrnvarderingar, samvete och integritetskénsla.
a Men den som har problem har klarar kanske inte att séga nej,
Gversamarbetar dd istéllet och far illa av det.
Q Hjdlp henne da att sdga nej. Begar inte samarbete med hanvisning till att
personen “far ta ansvar for sig sjalv”, det ar ju just det hen inte klarar.
Begir inte att manniskor samarbetar om sadant som inte &r bra for dem.
Du far dalig stamning, missnéjda medarbetare och bristande lojalitet.
Om duii stéllet hjalper ménniskor att leva utifran sina djupaste
overtygelser kommer du att belénas med vdlmaende medarbetare,
tacksamhet, ansvarstagande och lojalitet.

=)

o

o
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Hjdlpa medarbetarna att samarbeta lagom mycket (4)

0 Den kortaste stresshanteringskursen: Vilj sjalv! Om inte jag véljer sa gor
nagon annan det s girna at mig. Nagon véljer mitt liv, fragan ar bara
vem.

0O Att valja ar att ta mitt personligt ansvar. Ingen annan an jag kan ta
ansvaret for mig och mitt liv fér bara jag vet vad jag vill och behover och
bara jag kan géra vad som behdvs.

QO ”Men jag maste ju dnda...” Snack - du maste ingenting. Du vdljer det,

eftersom konsekvenserna av de alternativ du kan komma pa ter sig samre.

Att vélja innebar att vélja alternativ. "Gor vad du vill, sa Gud, och betala

for det!” (Spanskt ordsprak). Manniskor som upplever att dom véljer sina

liv mar béttre &n de som upplever sig vara offer for omstandigheterna.

I vilken box lever jag mitt liv? Att leva for andras gillande gor det svart for

mig att bry mig pa riktigt.

Forslag till styrande princip for mitt liv: Jag lever mitt liv, i varje stund,

utifran att vem jag &r gér skillnad.

Coacha de du umgas med. Tala om vad du behéver och vill ha.

o

o

o
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Integritet och samarbete

Samarbete
Anpassning

Integritet
Sjdlvhdvdelse
Individ
Originalitet

Grupp/samhdille

Konformitet

Signal/symtom

Sjdlvkdnsla,
sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

‘ Social dngest,

fobisk
personlighets-
storning

Vara viktig
for andra

Skuld, skam,
dnger och dngest

Acceptans,
gemenskap,
tillhérighet

v Reprodukti

596

Personligt ansvar

- & Personligt
Oppenhet @

Integritet =
egrite =)

C? Personlig
ﬁ % auktoritet

Behov,
“grdnser”
a —
i
Sjdlvkdnnedom

Autenticitet
- dkthet, drlighet,

oppenhet, kongruens
mellan inre tillsténd
och yttre beteende

Sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

599

597

Tvd végar som bdr till helvetet

Samarbeta
med alla om

Vdgra samarbeta
med ndgon om
ndgonting alls allt

604
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Vilken position du intar avgér vilken sorts
problem du kommer att ha i ditt liv

Integritet Samarbete

Utanférskap, Overanpassad,
oonskad, utnyttjad,
odlskad, slutkord,
ensam utbrdnd

2022-12-20

Samarbeta om rdtt
saker, lagom mycket, av
ratt skdl, for att du
sjdlv vdljer det

613

605

Hjdlpa medarbetarna att klaga konstruktivt

a Det kan vara mycket klokt och solidariskt att klaga.

a  Men klaga konstruktivt - till ratt person dvs till ndgon som kan géra nagot at
problemet, en gng, utan obefogat missnéjd och anklagande ton. "Assume good
will”, utga fran att den du klagar till faktiskt vill hjélpa till. Bidra gédrna med eget
férslag pa 16sning.

Qa ”Disruption and repair” &r nyckeln till relationer som héller och frodas.
Motstridiga 6nskemal, konflikter och misslyckade kommunikationsforsék ingar i
alla relationer. Att vi tar itu med konflikter och hur vi hanterar oenighet avgér hur
relationen utvecklas.

a Hall dig till kirnan, 18t inte missnéjet sprida sig mer @n sakligt motiverat. Vilket &r
det minsta omrade vi kan trata om har just nu?

Q Hanlons lag: Utgd inte frdn att den andre gér nagot av illvilja nér det enklare och
troligare kan férklaras med okunskap och dumhet.

a Nir jag gor fel eller sérar ndgon behéver jag ta ansvar for min del. Mitt misstag
hamnar annars hos den andre som skuld. Sarskilt viktigt i asymmetriska relationer
som t ex fordlder-barn, |lakare-patient och chef-medarbetare.

637

637

613

Ldra mig kdnna igen en rdttshaveristisk utveckling i tid

Q Vibehéver alla kdnna igen tecknen pa begynnande réttshaveristiskt beteende sa
att vi kan parera innan det gar helt dverstyr.

0O Lds pa om tillstidndet sa att du tidigt i processen kdnner igen tecknen och inser
laget, innan det hunnit spéra ur. Lds som ett absolut minimum min lathund pé tio
bilder med lila ram i slutet av detta avsnitt. Eller — béttre - Jacob Carlanders bok.

Q  Ett test pd en méanniskas personlighet: Hur reagerar personen nér hen inte far

som hen vill?

Ditt “konto” nollas i samma sekund som du gér “fel”. Alla tidigare insattningar &r

plotsligt som bortblasta, inget fértroendekapital finns langre att tillga.

En genvag till goda relationer, halsa och ett langt liv: Se det goda hos andra.

Réttshaveristen gor tvartom.

”Hanlons razor”: "Never attribute to malice that which can be adequately

explained by stupidity.” Tillskriv aldrig ont uppsat till ndgot som battre kan

forklaras med okunskap, dumhet eller forsummelse.

o

o

o

o

Kér inget solorace, ta ingen fight pa egen hand. Ta hjilp av din chef och expertis
innan du skriver en stavelse i retur nér du anar vartat det barkar. Ju mindre du
sager och skriver desto battre.

679

Rattshaveristiskt spektrum \—4

Besviken Upprord Arg Krankt Vanforestéllning  Livsstil

erspe t
Overvirdig idé
Personlighetsproblematik

Psykos
- u L I ..v \. )

—r

“Narcissistiska drag,

\—/ "entitlement”

~  Paranoida drag, \

misstéinksamhet \

Rattvisepatos,
ger sig aldrig

X

Upplevd orattvisa, krankning

b

Fruktlés kamp

Tvangsmdssiga =

drag, principfasthet Utsatt och ensam

Jb

Autistiska drag, , Van makt

nedsatt mentalisering

692

693
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

Skaffa dig kunskaper om hur det tar sig uttryck, vad som
kannetecknar hégriskindivider och hur du kan férebygga
utveckling i fel riktning.

Inse att varje manniska du moéter ar en potentiell rattshaverist
in spe. M6t alla med respekt och likvardighet, anvdnd inte
maktsprak, krank aldrig nagon.

Se till att din organisation har beredskap for att hantera
rattshaverister.

Identifiera risksituationer, riskbeteenden och riskpersoner
tidigt.

696

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

0 Otackt for oss alla att fa folk emot sig.

0 Tva huvudscenarier:
- "Bara” missnojd, sur, krdavande och jobbig.
- Latent eller manifest hotfull/farlig.
o Varje motgang och konflikt riskerar trigga rattshaveristiskt
beteende - hos bade vara klienter och oss sjélva.

o Vi behéver alla trana pa att hantera motgangar, ta det med

jamnmod, inte ga igang, inte anse oss "krankta” sa fort vi inte
far som vi vill.

698

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

a Vi soker alla bekréftelse, normalisering, att veta att vi ar okay och
duger. Validera darfér den andre, 4&ven om hen ar kravande och
missndjd. Rattshaveristen har dartill ett extra stort behov av att
ha ratt.

a Hjalp haveristen att mentalisera:

0 "Du menar alltsa att...?”

a "Om man tanker/tror/tycker att... sa blir det ju forstaeligt / ar
det ju naturligt / att man vill/férvédntar sig att...”

a "Om man daremot / som jag / tanker/tror att... sa landar man
i stalletiatt...”

700

697

699

701
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Bidra inte till orealistiska forvantningar. Forvantan pa ratt och
rattvisa 6kar risken. Rimliga forvantningar skyddar. "The key to
happiness? Low expectations!”

o Den dvergripande fragan ar hur vi kan hjalpa oss sjalva och
andra att vara ndjda med det vi faktiskt kan fa.

o Fraga den andre vad hen egentligen vill, vad som vore en okay
16sning/utveckling.

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Vid minsta tecken till rattshaveristisk utveckling:
o Kontakta din 6verordnade (jobbet) alt klok vén (privat) for samrad.
o Koér inget solorace, vagra kriga, 6dsla inga kanslor.
0 Lds pa om hur rattshaverism kan hanteras.
a Vid manifest rattshaverism ar malet att skademinimera -
minska/begransa beteendet, minska skadorna pa organisationen
och f f a att inte fara illa sjalv.

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Se det som ett spel, gor det inte till nagot personligt, lagg inte in
nagra kanslor, gor det inte till en match.

0 Tank som Pollak: "Det hér var intressant!”
o "You win some and you lose some.”

o Din uppgift ar att folja spelreglerna.
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

0 Vid diskussioner och konflikter: Minimera och isolera punkten ni
diskuterar, efterstrava sa liten konfliktyta som majligt, utvidga
inte. Vilken ar den minsta fraga vi kan diskutera har?

a Forsok bjuda pa en smula bekréftelse nar du kan:

- Missndjda manniskor soker vanligen bekréftelse - jag ar okay -
men ibland pa ett sa dysfunktionellt sitt att ingen vill ge hen
det, vilket triggar allt intensivare krav pa bekréftelse i en
nedatgaende spiral.

- Réttshaveristen soker ocksa bekréftelse, men hir géller det
bekréftelse pa att hen har ratt ("rechthaber”).

702

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

a Nyckeln till att (méjligen) na fram till en rattshaverist: Appellera
till den grandiosa sjalvbilden. "Det handlar om ditt liv, det ar din
tid som tickar. Ska du verkligen ge dessa nollor den makten, ar
inte din tid vard mer dn sa? Vad skulle du inte kunna astadkomma
hér i varlden om du fokuserade pa det?”

Se om du kan fa till en férhandling. "Lat oss gora ett omtag.
Beratta for mig exakt vad du behéver och vill ha for att du ska
kunna sldppa detta och ga vidare. Sa ska jag sedan ta ditt bud till
min chef for stdllningstagande.”

704

Inte ducka ndgra “svéra” samtal och méten (1)

Viktigaste formagan for chefens resultat enligt en nylig studie &r att behérska
samtal “one-on-one.

Ducka inga samtal du vet att du bér ta, och ta alla “svara” samtal snarast.

Klarar man inte de svara samtalen s& undviker man dem och vispar i stéllet runt
med il och andra ] som bara férsamrar laget.

Ménga av oss ir beredda att géra nistan vad som helst fér att slippa ta de riktigt
jobbiga samtalen, men det &r séllan gratis. Nagra vanliga undvikandestrategier:
Bita ihop och férsoka sta ut
Klaga till ndgon annan
Massmail till oskyldiga
Skicka arendet till HR

Sjukskrivning
Byta jobb

”Hindersfixering: Hotsymtom. Fixering vid hindret eller problemet. Det beskrivs,
éltas, detaljeras och fargldggs. Men det atgardas inte.” (L-E Liljeqvist)

707
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

a Vid samtal med besvikna, stressade, upprorda och taskigt

bemotta méanniskor foreligger utéver sakfragan ocksa en kris
och en krankningsupplevelse de behéver fa hjalp med. De
behover hjilp att begransa denna utveckling for att kunna byta
spar och komma vidare utan alltfor svara arr.

a Vanligen samma sak vid utmattningssyndrom och annan psykisk

ohdlsa som uppkommit pa en risig arbetsplats, ocksa har
behover krankningsupplevelsen tas om hand.

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

En medarbetare som utsatts fér krankande eller
rattshaveristiskt beteende externt eller internt kan sjilv reagera
rattshaveristiskt som reaktion pa det hen far utsta och bristen
pa stod.

o Organisationen har en moralisk skyldighet att stotta utsatta

medarbetare och hjdlpa dem att inte sjalva reagera
rattshaveristiskt.

Organisationerna engagerar sig ofta alldeles for litet for sina
utsatta medarbetare. Latt att vara tuff och kla sig med teflon for
nagon annans rakning.

708

Inte ducka ndgra “"svéra" samtal och méten (2)

Min stérsta utmaning dr att ta ansvar for hur jag ser. Hur vet jag att det
verkligen ar den "besvarlige” som ar besvarlig?
Om det faktiskt &r sa, &r det rimligt att tro att hen skulle kunna battre om
hen bara ville, eller kan hen faktiskt inte béattre dn sa har ( t ex vid psykisk
sjukdom)?
Psykisk ohalsa ar utbrett i befolkningen och dérmed &ven pa
arbetsplatserna. Det &r darfor vardefullt att ha goda kunskaper om det
viktigaste nar man pratar med méanniskor som inte mar bra.
Séllan en fraga om teknik och metoder.
Gott hjarta, sunt férnuft, tillrackligt med tid och goda kunskaper om psykologi
och psykisk ohalsa &r det viktigaste.
Kunskaperna ger dig sjalvfortroende och skapar trygghet och tillit hos
patienten.
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Inte ducka ndgra “svdra" samtal och méten (3)

Q "Jag har minsann redan pratat med honom, och inte hjélpte det.”
Naturligtvis inte. Inte ens hans mamma har fatt ordning pa honom pa
tjugofem &r och du tror att du ska lyckas pa ett enda samtal? Prata mer!
Prata alltsd med "besvérliga” manniskor. Prata litet till. Prata flera
ganger. Prata dnnu mer. Lyssna, spegla, frdga om du forstatt. Pavisa och
ifragasatt taskiga kartor och orimliga forvantningar. Lyssna, ifragasatt,
sag vad du sjalv tycker och vill. Visa att du menar allvar. Ge dig inte.
Jobba litet!

En vanlig anledning till att vi undviker de svéra samtalen &r att vi oroar
oss for att den andre ska bli férbannad eller att det pa annat vis ska ga
snett. Vilket det garanterat kommer att géra ibland. Men min uppgift ar
inte att ”lyckas” med samtalet, uppgiften ar att ha samtalet. Det gar
som det gar.
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Inte ducka ndgra “svéra" samtal och méten (5)

Férsta fragan nar manniskor beter sig underligt eller férvéntar sig orimliga saker:
Vad driver hens beteende? Vilka taskiga kartor och orimliga forvantningar ligger
bakom beteendet? Vad har hen egentligen fatt fér sig som uppenbarligen inte
stémmer? Vad &r det som denna ménniska inte forstéar? Vad behéver hon veta for
att kunna forstd? Hur kan jag hjélpa henne med det?

Beteendestdrningar beror ofta pa bristande fardigheter. Om du ténker att “Den
har ménniskan har inte ett ratt, hur ska jag lyckas dndra pa hela henne?” satter
du dig i en tung uppforsbacke. Tank hellre att “Det finns en del fardigheter som
ingen lart henne dnnu, men jag kan ldra henne, en sak i taget.”

Sitt p4 samma sida av bordet och ligg ut problemet/situationen som du uppfattar
det p& bordet for er att tillsammans titta pa. Vagra att kriga, fatta beslut och ta
over ansvaret.

Vad goéra nar samtalet inte fungerar och du inte nar fram? "Metaprata”. Sag att du
inte vet vad du ska séga. Be sedan den andre om r&d. Hur skulle hen géra i din
situation?

Rama in samtalet: Beratta for mig hur du har upplevt vart samtal. Hur tanker du
nu infor framtiden?

711

\ \ One-on-one den avgérande kompetensen

I

Ménga av oss dr beredda att gora ndstan vad som
helst for att slippa ta de riktigt jobbiga samtalen

Bita ihop och sté ut
Klaga till négon annan
Massmail till oskyldiga
Skicka drendet till HR
Sjukskrivning
Byta jobb

|
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Inte ducka ndgra “"svéra" samtal och méten (4)

Skaffa dig aterkoppling pa det du gor. Fraga den andre hur samtalet kants
och vad du skulle kunna gora battre nista gang.

Ménga har problem med att se saker ur annat perspektiv &n sitt eget och
kan behova hjélp med att “mentalisera”.

Att mentalisera innebar att géra egna och andras handlingar begripliga
utifrdn bakomliggande mentala tillstand som &nskningar, kénslor och
forestallningar.

Den med autistiska drag har svarigheter med kognitiv empati - att forsta
din inre varld, hur du tanker och vad du vill. Du har samma problem med
att forstd henne, du forstar inte heller ett dyft. Ni dr bada konstiga for
varandra.

Ndgon maste forma mentalisera for att ett samtal ska fungera, det
behdvs minst en “vuxen i rummet”.

710

Tvd anvindbara modeller fér att hjdlpa missngjda och
stressade madnniskor

Hjélp dem uppfatta varlden korrekt:

— Atgérda faktiska problem och missforhallanden.

— Nyansera sina kartor.

— Ha rimliga och realistiska férvantningar.

Hjalp dem samarbeta lagom mycket om rétt saker:

— Hitta en lagom avvigning mellan anpassning/samarbete och integritet.

— Se fordelarna for dem sjélva med att samarbeta rimligt val om rimliga saker.

— Ta hand om sin egen integritet, inte samarbeta om sadant de tar skada av.

712

SNACKA med besvdrligt folk...

Snacka litet till... och ANNU mer.
Lyssna, spegla, frdga om du forstatt.

Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och orimliga
forvdntningar.

Lyssna, ifragasdtt, sdg vad du sjdlv
tycker och vill, ge dig intel

JOBBA litet!

735
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752

754

756

Ta itu med alla konflikter omgdende (1)

Vi ménniskor kan inte alltid 16sa vara konflikter p& egen hand. Konflikthantering
ar svart och kontrahenterna riskerar fara mycket illa.

Det &r ibland exakt en persons fel att tva trater. En chef som héller fast vid
”"kélsuparteorin” riskerar att krdnka minst en av sina medarbetare.

Medarbetare pa samma hierarkiska niva ar sarskilt utlimnade och ska inte
avkravas att sjdlva 16sa sina konflikter. Dom kan kanske inte ens ldgga ett
gemensamt semesterschema utan att den mest narcissistiskt lagde kor 6ver den
andre. Organisationen far en "dog-eat-dog”-kultur dar psykopaterna tar éver och
resten flyr faltet.

Jag gor med andra ord ordtt och riskerar skada mina medarbetare om jag tvingar
dem att I6sa konflikter de inte kan hantera. De behver min hjélp med det!

Rédd fér att det kommer att ga &t skogen nér du griper in? Var lugn, det kommer
det att géra da och da. Det finns inget tillforlitligt satt att géra ménniskor som
inte far som dom vill njda. Ta da bara itu med den nya situation som uppstatt
osV.
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Tankar om att hantera “jobbiga” personer (1)

Jag ar inte ensam om min vénda, det ar otdckt att fa manniskor emot sig.
Andra ménniskor &r det jobbigaste vi har, men ocksa det som betyder mest
for vart vilmaende.

Vi manniskor har makt Gver varandra eftersom vara relationer &r och varit
avgorande fér var éverlevnad och darfér dven for var trivsel.

Ensamhet &r plagsamt for de flesta eftersom det i ett evolutionart perspektiv
inneburit uteslutning ur gruppen och dérmed hot om en snar déd. Vi har
aldrig klarat oss sjélva.

Chefer jag coachat har alla haft minst en "besvarlig” manniska omkring sig
som varit det egentliga problemet. Chef, medarbetare eller understalld.

Inte alltid var sak att fa den missndjde nojd och den ledsne glad. Ibland &r det
battre att Iata den andre sjalv hantera sina jobbiga kanslor men jag kan gérna
foérmedla en smula empati. ”Jag ser din sméarta och 6nskar att jag hade ett
satt att gora dig glad igen.”
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Ta med dig nagra anvandbara fraser

”S4 roligt att du kom, det brukar vara sa trevligt att prata med dig. SIa dig ner
en stund.”

”Det ligger nagot i det du sager”.
”Kanske har du helt rétt i det du sager, |3t oss titta litet ndrmare pa det”.

”Jag férstar att det du sager &r sant for din hjarna, men min hjarna kan inte
forsta hur det skulle kunna vara sa eftersom den ténker att...”

”Om man ténker som du gér nu, att... sd ar det naturligt att man landar i att...
Men om man (som jag har) ténker att... sa hamnar man i stéllet i att...”.
”Finns det nagot annat satt du skulle kunna ténka om det har? Hur skulle det
bli om du i stéllet ténkte att...?”
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Ta itu med alla konflikter omgdende (2)

En del konflikter beror pé dysfunktionella faktorer i organisationen eller pa en
inkompetent chef. Ta da itu med detta hellre dn att attackera symptomen i form
av oskyldiga medarbetare som pa grund av omsténdigheterna rakar i luven pa
varandra.

Det ar ofta svart att fa en tillforlitlig bild av hur mycket av problemet som beror
pé individen respektive systemet.

Ar du radd for att nagot rétagg ska missbruka din vanlighet, dina
arbetsmiljdambitioner och att du bjuder in till dialog? R&dslan &r inte ogrundad,
det finns besvérliga medarbetare som fordrar sérskild handlaggning.

Men It inte dessa péverka hur du utévar ditt chefskap, hur ni organiserar
arbetet, vilka fdrmaner ni beviljar osv. Du kan inte Iata dina védrsta medarbetare
avgodra hur du tar hand om de vélfungerande nittiofem procenten, de som far
jobbet gjort hos er. Ta hand om de missnéjda och besvarliga individuellt.

Ge dem inte mer uppmirksamhet dn nodvandigt. Agna dig i stillet 4t den tysta
och vélfungerande majoriteten. Varda dina goda medarbetare, de som gor jobbet
och som dessutom férmar se och uppskatta det de far.

Tankar om att hantera ”jobbiga” personer (2)

Att nagon ar ”jobbig” &r en dsikt. Mer konstruktivt att tanka att varje manniska
ar ett mysterium.

Lyssna pa all kritik som nér dig. Lagg det du far ini en ”Iada” och vélj sjalv vad
du tar till dig. Det &r klokt att Ita préva mig sjélv men d& maste jag ocksa vara
Oppen for att frikdnna mig vid granskningen.

Jag kan tycka utan att kdnna. Rusta dig med nagra hemliga tankar att ta till:
”Detta ingér har”, “DIH”, “Glad att jag inte har ditt liv / &r gift med dig”.

Men vill jag hjdlpa maste jag komma fran vélvilja. Det &r svart att hjdlpa den
jag inte tycker om. Férsdk se ndgot positivt, ndgot du kan uppskatta, hos den
som &r ”jobbig” och se vad som hinder da.

”Kanske har du helt ratt i det du séager, |t oss titta litet ndrmare pa det”.

Hjélp den andre att mentalisera. “Om man ténker som du gor nu, att... s& ar
det naturligt att man landar i att... Om man i stallet som jag just nu tanker att...
s& hamnar man i stallet i att...”.

®

Hjdlp den andre att mentalisera

Om man tdnker som du
gér nu, att... sG dr det
naturligt att man landar i
att..

Om man i stdllet tdnker
att... s& hamnar man i
stdllet i att...

Jag férstdr att det du
sdger dr sant for din
jdrna, men min hjdgrna

kan inte forst@ hur det

skulle kunna vara s@
eftersom den tdnker
att..
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Nya bud:

Folk kan inte alltid l6sa sina
konflikter pd egen hand!
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Liten lathund for chefer

"

. Setill att du far rimliga férutsattningar — tillrdckliga resurser och befogenheter, stad fran din
egen chef - annars ar uppdraget oméiligt.

2. ji &r en vikrig ift som du har fir att skbta.

. Du behver veta vad manniskor behiver av livet for att m bra, och hj3lpa dem f3 det ocks3 p3
jobbet. Och hjslpa en och annan narcissist se vad hen faktiskt far.

. Gott hjarta, du vill vl och bryr dig p3 riktigt. Du bryr sig om sina medarbetare som manniskor,
inte bara som produktionsfaktorer.

. Behandla dina medarbetare vil, 53 vil som organisationen och férhdllandena medger. Gar
regelbundna insdttningar pa kontot, s att du har nigot att ta ut nar det behdvs.

. "The way you see the problem is the problem”. Det handiar om hur du & mot dina medarbetare,
vilket styrs av hur du ser p3 dem.

. Leta efter och uppskatta det gods i varje medarbetare. Det r mycket |5ttare att bry sig om den
man respekterar och tycker om.

. Pratamed medarbetarna — ofta, pa riktigt, manniska till manniska, med mod, respekt och
omtanke. Samtala med kvalitet!

. “Just ask!”. Friga folk vad de saknar och behdver, och antingen leverera det eller forklara
respektfullt varfir det inte gir. Du kommer aldrig 2t p3 din kammare kunna rkna ut alt som var
och en av dina medarbetare saknar och behaver. Men de kan Idra dig, om du bara frigar.

10. Gar det méjligt att ha riktigt roligt hos er.

. Se till att medarbetarna upplever syfte och mening med det de gér, mening som berdr deras

viktigaste virderingar.
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Karaktdr, mod och integritet dr mycket bittre n chefskurser. Du vet precis vad jag talar om!
Du tar fullt ansvar fér dig sj3lv och dina handiingar, och skyller aldrig p3 andra.
Du &r palitlig, forutsaghar, drlig och autentisk. Nyckfullhet &r en mycket dilig egenskap hos
chefer. Det r bttre med en konsekvent otreviig chef 3n en som ar omvaxlande treviig och
otreviig. Man upplever mer kontroll adr man vet var man har sin chef.

. Du har tydliga virderingar och principer och stir fér dem i alla rikiningar.
Du r réttvis - vilket inte innebar att alla lika utan art alla

varderingar och principer.

Inget bullshit, ljug aldrig nigonsin for medarbetarna. Det tar tio sekunder att rasera ett
fortroende som tagit tio 3r att bygga upp, det o som & ditt ik som chef.

. Ge tydliga laften, och leverera. Klargér att du & angeligen om att medarbetama ska ha det bra
pa - god il ing, tillra och gott stod fran
kollegor och chefer - och att du behdver deras hjdlp med att identifiera behov och genomfara
férandringar.

Begar inte mer av medarbetarna &n vad som dr rimligt att dstadkomma. Optimera - inte
maximera - medarbetamas insatser.

. Uthilda och i samtliga i il i kan
inte bidra ens om de brinner f6r det. Det &r kontraproduktiv art bara ledningen och
personalavdelningen vet vad som gller.

Inga system &r vattentita, och man kan inte styra en organisation med policys. Darfor ar det
centralt att skapa system som signalerar nér nagot gar snett. Forklara detta fér dina medarbetare
och vidja om art de siger till 53 fort nigot verkar fallera (men ingen kommer att siga ett smack
om de inte upplever att du lyssnar, firstir, bryr dig och vill dem val p3 riktigt).

Be dirfér envetet om terkoppling fr3n samtliga (3ven de jobbiga') och betona att du ser det
som en stor tjénst frin deras sida. De du arbetar med kan l3ra dig det allra mesta du behiver
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Aktivt hantera missngje, ilska och hot om véld (2)

Trappa inte upp ilskan. Undvik maktsprak, arrogans, integritetskrankning,
provokation, ifragasattande, allman ovénlighet och otrevlighet, att héja rosten
("nu far du lugna ner dig”) och att stirra.

liska och hégljuddhet beméts med mildhet och 1ag rost.

Oskicklig "granssattning” kan forvérra situationen. Satt granser for dig sjdlv och
vad du kan acceptera, inte for den andre. Anvand jagbudskap. “Det kdnns jobbigt
fér mig nar du skriker pa mig nar jag bara gor mitt basta for att hjalpa dig, jag har
svart att fokusera pa vart samtal da”.

Tala om att det &r beteendet som inte kan accepteras, inte personen. Var tydlig
med varfor beteendet inte kan accepteras.

Forsok fa patienten att sjalv féresla alternativ till beteendet. “Hur kan du géra
istéllet nar du &r sa har arg, sa att ingen kommer till skada?”

Krénk aldrig den andre. Krdnkta manniskor slass fér sin heder, radda ménniskor
slass for sitt liv.
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Aktivt hantera missnéje, ilska och hot om véld (1)

Missndje och ilska ar ibland ett satt att forsoka styra andra, att utéva makt.

Det ar inte alltid var sak att lugna ned den som &r arg — ibland ar det battre att

|ata hen vara arg, sur eller whatever. Men det &r jag som maste vilja vilken vig

jag ska ta.

Allt det som &r viktigt vid "vanliga” méten &r &nnu viktigare har

- Visa respekt, ta den andre och hens kénslor pa allvar. Hen behéver kdnna sig

sedd, hord och tagen pa allvar for att det ska bli ett meningsfullt samtal.
Alliera dig. Visa att du bryr dig och vill val.
Visa vénlighet, empati och medkansla.
Forsok sjalv forsta innan du férsoker fa den andre att férsta dig. ”Seek first to
understand, then to be understood (Stephen R Covey). “Beratta mer, hjalp
mig forsta”.
Lyssna efter den underliggande kanslan.
Spegla vad du uppfattar att den andre séger. Bekrafta patienten, visa att du
tycker hens kénslor &r férstdeliga och rimliga.

Var ndrvarande, uppfatta vad som hdnder.
Ta ansvar for "klimatet”

Hall dig sjdlv lugn.

Vidnlighet och mjukt tonfall, hgj inte résten.

“Kom" frdn rdtt plats: Visa att du stdr pd hans sida, att du
vill honom val.

Férmedla empati, att du ser hans smdrta.

Begripliggor och normaliser
Kop tid - erbjud kaffe, mat, vila, paus, betdnketid,
vdrme.

Logik, vddjan till det vuxna i den andre och humor
fungerar vanligen inte.
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Ta kontroll 6ver min egen stress och hjdlpa medarbetarna
hantera sin stress (1)

Nar jag vél lart mig hantera min egen stress kan jag lattare hjélpa andra hantera sin
stress.

Vem viljer egentligen mitt liv? Jag maste ta ansvar for att sjalv vélja mitt liv. Gor jag
inte det finns det ménga andra som s& gérna tar éver véljandet och d4 riskerar jag att
leva det liv dom vill ha mig till att leva, inte mitt eget.

Att valja sitt liv fordrar god sjélvkénsla. Jag ar vardefull, mitt liv handlar om nagot
viktigt, jag ar vdrd ett gott liv och vérd att ta vél hand om mig sjalv.

For att kunna valja klokt behéver jag dartill kinna mig sjélv och mina behov. Vad
behover jag for att ma bra, nér riskerar jag att ma samre?

Ha rimliga krav. "Good enough” far duga i de allra flesta sammanhang. Vad &r det
minsta som jag faktiskt maste géra med detta just nu?

Prioritera tuffare, strunta i allt trams som knappt gér nagon skillnad for nagon.

Lagg inte till &nnu mer sysslor och &taganden i ditt liv. Bérja ta bort saker i stéllet.
Odla goda arbetsvanor.

Légg in en sen kvill i veckan pa jobbet for att ha utrymme att komma ikapp nér sa
behdvs. Stressande att ha hégar med ogjorda uppgifter som véntar, det kan vara lika
stressande att inte gora saker som att ta itu med dem.
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Ta kontroll 6ver min egen stress och hjdlpa medarbetarna
hantera sin stress (3)

a  Om vinu vet sa val vad vi behdver géra, varfor gér vi det &nda inte?
= Faktiskt omdjligt, t ex ekonomiskt beroende av jobbet/chefsposten, képt for

dyrt hus?
Svag sjélvkansla, bekréftelsebehov, har inte “rdd” att riskera ett avvisande?
Ond cirkel - for stressade for att orka ta itu med var stress?
Mar for daligt, for jobbigt att ta itu med nagonting alls i livet?
Begransad formaga till sjalvdisciplin, den vi har gar at pa jobbet?
Det roliga vi faktiskt vill gora kommer "utdver”, sker till priset av stress
eftersom det inte ryms inom den vanliga tiden?
Jag vill inte dumpa min stress pa andra genom att "prioritera” eller
"delegera”?
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Sex gyllene regler for god psykisk hdlsa
Sov: Goda sémnvanor, 6-9 timmar/natt
. Knyt band: Till familj, vanner, medmdnniskor
. Motionera: Gdrna 3 x 30 min/vecka

. At Sunda kostvanor

Behdll nyfikenheten, testa nya saker

. Fortsdtt ldra:
. Ge: Tid, kdrlek, uppmarksamhet

. KASAM: 56k meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet (eget tilldgg)

Ref: Mental capital and wellbeing: making the most of ourselves in the 21st century, 2008
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Ta kontroll ver min egen stress och hjdlpa medarbetarna
hantera sin stress (2)

0O Det érinte farligt att vara trott ibland, sérskilt inte om jag &r det av en god anledning.

”Vad kan du vara annat an trétt? Din uppgift var just detta: att leva och att bli trétt.”
(Sandor Marai)
Men hur vet jag att jag inte &r pa vag att kora slut pa mig sjélv? S& linge jag sover gott
om nétterna, vaknar utvilad och pa gott humér, &r glad fér en dag till och tycker om
mina medmaénniskor &r jag inte péfallande stressad och knappast i riskzonen fér att
utveckla stressrelaterad ohalsa.
Om jag bérjar ma allt simre: kommer nagon att mérka det och ta upp det med mig?
Viktigaste skydden mot att utveckla ohlsa: Sova tillrdckligt och umgas mycket med
maénniskor jag tycker om och mér bra av.
Maxa ditt sociala stod:

Forsok inte klara livet sjalv.

Be om hjélp med allt svart och viktigt.

Skaffa dig en mentor.

Prata med dina vdnner, pa riktigt.

Starta en "livskvalitetsgrupp”.

Be att fa starta en kollegial samtalsgrupp pa jobbet.

Hur vet jag att jag inte dr pa vdg att
kéra slut pd mig sjalv?

Sover gott, vaknar utvilad
Tycker om méanniskorna

omkring mig

Gott humor, positiva kanslor,
ingen oro, kul med en ny dag
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Kénn igen och hdlla nere medarbetarnas stress (1)

& “strain” (yttre pafrestning) och “stress” (kroppens reaktion pa péfrestningen).
Skilj dven pa "kognitiv” stress, dér jag &nnu sa lange mest tycker att nagot ar daligt
eller for mycket och borde vara annorlunda, och "fysiologisk” stress dér kroppen och
hjérnan tydligt reagerat pa pafrestningarna.
I medicinsk mening &r stress organismens reaktion pé paf i :
Hjérna och kropp kors da pé évervarv och jag férsummar biologiska behov som sémn,
hjérnvila, kost och avspanning.
Det &r stor skillnad pa akut och kortvarig stress som 6verstiger méanniskans formaga att
hantera pafrestningen och nagorlunda snabbt dtervinna sin balans och kan orsaka t ex
PTSD, och ihdllande stress som kan leda till Iingdragna skador nér den inte medger
tillrdcklig &terhdmtning, t ex utmattningssyndrom. Vi tal tillfallig och kortvarig stress
mycket battre &n kronisk stress utan adekvat terhdmtning.
Langdragen stress utan aterhdmtning stér de rent biologiska funktionerna som
reparation och ateruppbyggnad av kroppen och leder pa sikt till utmattningssyndrom
och annan ohélsa. Meningarna gar isér bland forskarna om huruvida stressen dven kan
orsaka organiska hjarnskador.
Den fysiologiska stressreaktionen kan i viss mén paverkas och ddmpas med
psykologiska och kognitiva strategier.
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Kénn igen och hdlla nere medarbetarnas stress (2) Kénn igen och hdlla nere medarbetarnas stress (3)

Stressupplevelsen handlar ofta om en kdnsla av att ha bristande kontroll 6ver en Det ar viktigt att jag som chef eller medarbetare |ar mig identifiera anstallda
situation. med risk for utmattning:

Risken for att vi ska fara illa av stressen 6kar om den inte kan férutses, om den Négonting har dndrat sig, den anstéllde &r sig inte lik, reagerar inte som hen
inte gar att paverka, om det saknas méjlighet till utlopp fér stressen, om den &r brukar.

kronisk, om det saknas mojlighet till dterhdamtning samt om det saknas adekvat Spénd, forcerad, svér att na, lyssnar inte, tutar och kor.

socialt stod.

Negativa kénslor, irritabilitet, reagerar pd smasaker, missndjd med andra,
Tro inte att det faktum att du &r allmént valfungerande och hogpresterande konflikter.

skyddar mot stressrelaterad ohdlsa. Bland drabbade ses ”... en Gvervikt av unga
till medeldlders kvinnor, ambitiésa, vilbegavade och framgangsrika, som under
en langre tid envist fornekat och kimpat emot kroppens och sjalens
varningssignaler innan de brutit samman.” (Lars Tauvon, Lékartidningen 2011)

Brist pa glddje och spontanitet.
Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.
Trott efter ledighet.

"Gemensamt for dessa personer &r att de sedan tidig alder varit mycket Personen sjélv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar pé sin post.
prestationsinriktade och i vuxenlivet kan de i pressade situationer inte bedéma
vad som ar mojligt eller omojligt att prestera.” (Britt W. Bragée)
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Vanliga tidiga stressvarningar

1 Kan jag som chef eller medarbetare identifiera ‘
anstdllda med risk for utmattning? ‘

Sémnrubbningar Insomningssvérigheter, for tidigt f
uppvaknande, stort sémnbehov, trott trots f
mycket sémn 1
I - Ndgonting har dndrat sig, den anstillde dr sig inte lik, I
Kdnslopdverkan Olust, 8ngest, nedstdmdhet I reagerar inte som hen brukar.
- Spind, forcerad, svér att nd, lyssnar inte, futar och
Interpersonellt Irriterad, sur, arg, missngjd, tycker simre ker. . . I
om andra, konflikter, cynism, arrogans i + Negativa kinslor, irritabilitet, reagerar pd smdsaker,
i missngjd med andra, konflikter.
Energiproblem Overaktivering, trotthet, allt tar emot I + Brist pa glddje och spontanitet.
+ Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte. !
Kognitiva symtom Minne, koncentration, handlingskraft, + Trétt efter ledighet.
kiinslighet fér |jud - Individen sjélv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar
pd sin post.
Kroppsliga besvir Virk, trétthet, yrsel, illamdende, i i
magbesvadr i — |
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Komma ihdg att tillfélliga beteendeavvikelser vanligen beror pd

Stétta de som inte mdr bra eller redan blivit sjuka
stress (1)

Gor allt du kan for alla som inte méar bra, vare sig dom blivit sjuka av jobbet eller
av andra skal. Att ta hand om medarbetare som for tillfallet mar daligt eller stallt
till det for sig dr den bésta investering du kan gora i er relation.

Stress &r vanligen en reaktion pa upplevt hot, dar hjarnan nu staller den
livsavgérande fragan om den andre &r van eller fiende, med eller mot mig, farlig
eller inte farlig, gar att lita pa eller inte?

Neocortex kopplar dessvérre ofta ner precis nar den verkligen behévs, och
overlater da hanteringen av hotet till dldre hjarnstrukturer som endast har
primitiva reaktioner som “fight, flight or play dead” att tillga.

En stressad person blir grinig, irritabel och taggig. Forsta fragan jag som chef da

Undersok om ohalsan &r arbetsrelaterad och be i s fall om ett mote for samrad
om vad som kan dndras nu och pa sikt. Vad skulle medarbetaren behéva for att
trivas och ma bra har framover? Vad skulle vi behdva andra pa?

bér stélla mig &r om personen kan vara stressad.
En stressad person blir dummare &n vanligt och far allt svarare att samarbeta
- Tunnelseende.

Erbjud maximalt stod dven vid icke arbetsrelaterad ohdlsa.

Vara frikostig med att erbjuda féretagshalsovard (mycket god investering i tidigt

skede enligt studier). Kan inte tank:
an inte tanka.

Svarare att prioritera.
Minskad empatisk formaga.
Sjalvcentrerad.
Samre koncentrationsformaga.
- Samre minne.
Fraga medarbetaren! Beratta vad du ser och att du undrar om hen &r stressad eller
pressad av nagot.

836 838
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Komma ihdg att tillfélliga be:eendg;vvikalser vanligen beror pé Férebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (1)
stress

Q Medarbetarna har ett liv utanfor jobbet - hjalp dem ha det utan att behéva

llska och upprérdhet ar vanligen ett uttryck for frustrerade onskningar och i A )
kdnna sig som svikare.

behov eller andra stressande upplevelser. Vad behéver personen just nu?
Det kan ricka med att vara kvinna. P4 jobbet ska det inte markas att du har

| det akuta ldget &r empati och vanlighet det viktigaste. "Jag ser att du &r . -~ )
barn. Hemma ska det inte markas att du jobbar.

upprord. Hur kan jag hjélpa dig?”

Man kan undra hur en person som uppvisar hoggradigt avvikande och
storande beteende klarar sig i livet. Svaret ar vanligen att hen inte brukar
uppfora sig pa detta vis, men i situationer dér individen kdnner sig sérskilt
utsatt - t ex i sjuk- och kriminalvard — férstarks ofta aggressivt, utagerande
och besynnerligt beteende.

Utbréndhet och utmattning beror inte alltid pa fér mycket arbete. Alla
former av missférhéllanden pa arbetsplatsen 6kar risken.

“So often the problem is in the system, not in the people. If you put good
people in bad systems, you get bad results.” (Stephen R. Covey).
Utmaningen &r att rdkna ut hur mycket av problemen som beror pad

Personer med notoriskt hog stresskanslighet och associerat dysfunktionellt individen respektive systemet.

beteende kan behéva hjdlp med att léra sig hantera reaktiviteten och sina
jobbiga kénslor pa ett battre satt.

| en tillrdckligt sunkig organisation blir nog alla sjuka forr eller senare. Var
stenaldershjarna kommer att uppfatta sig omgiven av en fientlig flock som

Vikan inte alltid skydda en manniska fran att bli upprord, men vi kan behéva hotar déda den.

léra henne att hantera kénslorna.
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Férebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (1) Férebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (3)

Var framsta stresskalla ar samtidigt var stérsta mojlighet - andra méanniskor. Medarbetaren saknar ofta sjalv sjukdomsinsikt och stupar hellre pa sin post &n
Minniskors djupaste behov kan bara tillgodoses tillsammans med andra ber om hjélp.
manniskor. Vi behdver andra for att kunna ma bra. Detta faktum ir en Chefen behéver dérfor kdnna igen och reagera pa tecken pa att medarbetaren ar
gyllene méjlighet fér den medvetne arbetsgivaren. stressad och inte mar bra:
_ Nagonting har andrat sig, medarbetaren ar sig inte lik, reagerar inte som hen brukar.
- Spénd, forcerad, svar att nd, lyssnar inte, tutar och kor.
Negativa kinslor, irritabilitet, reagerar pa smasaker, missnojd med andra, konflikter.
Brist pa gladje och spontanitet.
Arbetsmiljutbildning i extrem sammanfattning: Hur &r vi med varandra Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.
hér? Viktigast for att trivas pa jobbet &r att omsorgsfullt valja rétt kollegor Trott efter ledighet.
och rétt chef.

Satsa pa att erbjuda maximalt “inbyggt” socialt umgénge och stéd for alla.
Ordna kollegiala samtalsgrupper for alla som vill vara med (férebygger och
rehabiliterar i ndgon man stressrelaterad ohilsa).

Chefen maste veta hur var och en av hens medarbetare mar, hur hen trivs pa
Forslag till gruppdvning pa din arbetsplats: jobbet, vad hen behéver av chefen och arbetsplatsen for att trivas.
- Forsdk komma pé nagra saker som du sjélv skulle kunna gdra fér att ha det Gor en dverenskommelse om att medarbetaren hér av sig vid alla tecken pa att
roligare pa din arbetsplats, dvs saker som du sjélv kan paverka. hen vantrivs eller borjar ma samre, och att du da kommer géra allt du kan for att
- Vadkan vitillsammans géra for att trivas béttre pa jobbet? hjalpa hen med det som behdvs. Medarbetaren maste ha nagot att hdmta hos
- Vilka nédvandiga férandringar kan bara ske med ledningens hjélp? sin chef.
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UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBET °
RHET 8F TE ALLTIR PO F KE ETE Arbetsgivarnas handlingsmajligheter utifran modellerna

Bristande 6verensstd Ise med de férvéntningar man sjdlv har.

For svra uppgifter, orimliga krav och forvantningar.

1. "Person-Environment Fit" 4. Anstringnings/beloningsmodellen
) - Rattvisa (I6n, befordran)

— Omsorgsfull rekrytering och

Understimulering och uttrékning. inskolning - iEkm‘ﬁf‘iE’ sedd och uppskattad
- ocial status

Beléningen uteblir 2. Krav/kontrollmodellen _ Gkad sjdlvkdinsla

0 Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit forgdves. - R{m!iga k.rav 5. KASAM

0 Fér litet dterkoppling, man ser inte sina resultat. - Tl”(;‘ﬂCé(”gT antal ~ Mening

0 Man fér for litet tillbaks, for litet kdnslomdssig néring. medar eT}nre — Begriplighet

3 3 — Information om vad som
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder. hénder - Hanterbarhet

6. Maslach och Leitner
- Rimlig arbetsbelastning
— God kontroll 6ver arbetssituationen
— Adekvat beléning
— Braarbetsgemenskap
- Klara riktlinjer for befordran,

— Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
— Tydligamdl och ramar

3. Krav/kontroll/stodmodellen
— Manniskor, inte bara

Negligering och krdnkningar.

Allmént délig stamning pé arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna medarbetare réttvisa
integriteten. — Gemensam mdlsdttning Inga virdekonflikter, meningsfullt
arbete

Vilka av dessa problem riskerar du?

861 882
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Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

Uppenbart:

1. Rdtt person pd ritt plats.

2. Resurser, kompetens och beslutsutrymme som matchar
kraven.

3. Stod och gemenskap.
4. Beldning i proportion till anstrdngningen, rattvisa.
5. Syfte och mening.

Inte lika tydligt:

6. Arbetsglddje (sekunddr effekt av 1-5)?

7. Korrektakartor, férstdelse for vad vi gor och varfér?
8. Kunna arbeta i samklang med sina kdrnvdrden?

9. Bli tagen i ansprdk, uttrycka mig i virlden, géra skillnad?

884
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Satsa pé arbetsglddje i alla vider (1)

Stressen handlar séllan sarskilt mycket om hur mycket du arbetar. Det
handlar framst om hur du mar och kénner dig ndr du arbetar. "Happiness is
the only lasting cure for stress.”

Mycket “stress” handlar egentligen om vantrivsel pa jobbet. Da hjalper det
inte att jobba mindre, jag maste dndra p& nagot. Jag har ett eget ansvar for
att trivas pa arbetet. Om jag har trékigt blir jag trakig. Battre att ha kul femtio
timmar &n att vantrivas trettio!

A andra sidan, finns det ndgon rimlig anledning att kinna arbetsgladje har?
”Men innan du kommer s3 langt maste du inse ndgot smartsamt: i de flesta
foretag och organisationer &r jobbet otroligt trakigt.” (Ingebright Steen
Jensen, Ona Fyr).

Satsa pé arbetsglddje i alla vider (2)

Arbetsgladje — ett annat ord for energi och effektivitet. Varfor &r inte
arbetsgladje en fast punkt pa dagordningen? “Unhappy people don’t give a
damn. Happy employees vastly outperform unhappy ones.”

Vivill inte ha trakigt, vi vill ha kul pa jobbet. Vi vill ha en fargstark,
livsbejakande stam att vara del av. Vi vill ha nagra fa, tydligt definierade
uppgifter, och en massa roliga upplevelser som beléning. Vi vill ge nagot, och
vi vill fa ndgot — kérlek, gladje, mening och gemenskap.

Lonearbete behdver inte vara ett tungt och trakigt men nédvéndigt ont.
Arbete ar en mojlighet till glddje, lycka, utveckling, mening, narande
relationer och ett bra liv. Recept for ett meningsfullt liv: Bli tagen i ansprak,
helt och fullt, for ett syfte stérre dn mig sjélv. Moda och slit kan gora oss
lyckliga.
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Repa Stephen R. Covey regelbundet

Utmaérkt sétt att bli en effektivare chef och en béttre manniska p& en och
samma gang.

Vad menas med integritet? Overensstimmelse mellan mitt inre och mitt yttre,
mellan mina hogsta varden och mitt sétt att leva. Gladje, lycka och sjalvkansla
foljer av kongruensen.

Ett bra mal méste utga fran och vara samstdmmigt med mina djupaste
varderingar. Dessa varderingar behdver i sin tur var grundade i sunda principer
(Hitler, Stalin och Breivik var starkt varderingsstyrda sa uppenbarligen
garanterar inte starka 6vertygelser i sig nagot).

Var kultur hyllar oberoende och sjalvstdndighet. Framgang och ett vérdefullt
liv bygger emellertid pa var férmaga till effektivt samarbete med andra
maénniskor, var férmaga till 5msesidigt beroende. Men bara ménniskor som
utvecklat en hég férmaga till oberoende klarar detta.

923
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7. Sharpen the saw

933

Satsa pd arbetsgléddje i alla vider (3)

En glad medarbetare kan entusiasmera en hel avdelning - en enda surskank
kan & andra sidan totalférstora den.

En fraga till kronikern: Har du testat att under en manad vara riktigt trevlig
mot alla du méter, oavsett vad du tycker om dem, bara for att se vad som
héander?

En fraga for oss alla: Skulle jag vilja ha mig sjalv till arbetskamrat?

Om jag nu @nda befinner mig pa den hér arbetsplatsen kan jag lika gdrna ge
litet av mig sjélv, for min egen skull. Vilket inte alls hindrar att jag samtidigt
letar efter ett nytt jobb om jag inte trivs med mitt nuvarande.

Jag behoéver bestdmma mig. Antingen skottar jag pa ett tag till, tar vara pa
gladjedmnena och ser glad ut. Eller sa ser jag till att min dverbelastning marks
och far konsekvenser for arbetsplatsens resultat, sa att min chef blir sa illa
tvungen att géra nagot at situationen.

. Be proactive (freedom to chose)

Problem vid
ADHD

Problem vid
Aspergers
syndrom

’ 5. Seek first to understand, then
to be understood (understanding

6. Synergize (creation)
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