Hur kan chefen och organisationen
skapa arbetsglddje?

Kalle behéver:

Alla (ndstan) behéver: Gruppspecifika behov:

Vad kan LEDNINGEN
gora for att uppmuntra
engagemang och
delaktighet?

En hel massa grejer med samma syfte -

- medarbetare som trivs och
upplever arbetsglddje

Optimalt resultat
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Kann dig sjdlv och kann dina medarbetare

j Vad dr viktigt fb'r‘ien ST-
\ ldkare i psykiatri hos oss?”
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Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats ddr manniskor trivs!
Behoven varierar, men s@ gott som alla vill:
= Ha roligt.
= Uppleva ndrande relationer.
= Bli sedda och bekrdftade bdde som

mdnniskor och fér det de @stadkommer.
Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

Vem scker vi?

Lagspelare

Kan kavla upp drmarna ndr det behovs
Gillar raka rér och schyssta puckar
Vill jobba hos oss

En lyckad anstdllning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens
férvantningar (innan hen stiger ombord).

Vad vi gjorde

Tydlighet - kliniken vill att ni ska trivas men behéver er hjdlp
Frén stormiga stormaten till trivsamma traffar.
Sysfemahsk probleminventering i gruppen och individuellt
Vad dr problemen nu?
Vad vill och behéver du/ni fér att vara néjda?
Hur kan vi komma dit?
Tydlighet - detta erbjuder vi och detta vill vi ha frén Kliniken
Om man @ndd inte trivs dr det battre att man soker sig dit man trivs,
f f a for sin egen skull
Skrift om att arbeta hos oss och vad det innebdr, vad vi ger och
vad vi férvintar oss. Skickas ut innan ndgon fér komma pa
intervju.
Frdn 17 till 45 ST-ldkare
Man tog dit sina kompisar.
Satsning pé trivsel, egenmakt och rdttvisa (ndsta bild)
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Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Vilj dina vdrderingar och lev dem. St@ for dem i alla
riktningar.

Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare att
vara medmanniska. Inget slér en ménniska som bryr sig pd
riktigt.

Man kan inte leda manniskor som man inte respekterar och
tycker om - sd se till att hitta det bésta hos varje
medarbetare.

Du har inga "anstdllda” - du har bara manniskor som viljer att
18na ut sin tid s ldnge de far sina egna behov tillgodosedda.

Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett
privatliv.

Vem sdker vi hos oss (uppdaterad)?

——
Lagspelare.

Kan kavla upp drmarna ndr det behavs.

Uppskattar schyssta puckar och raka rér.

Vill jobba hos oss.

Farmdga till perspektiv och humor.

Stort hjdrta.

Farnuft och omdsme.

Flexibilitet.

Tar ansvar for sig sjdlv.

En lyckad anstillning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens férvantningar.

Vad vi gjorde

. SaTsnmg pé trivsel, egenmakt och rdttvisa

+ Regelbundna méten individuellt och i grupp.

Maximal individuell anpassning - ordna enligt snskemdl,
alternativt férklara varfor det inte gér.

Maximal flexibilitet betrdffande ledigheter.

Borjade folja semesterlagen.

Lénedversyn, mer rdttvisa léner.

Jourarbetet fick bdattre ersdttning (fére mig) -> full
frivillighet uppndddes.

Gora allvar av handledningsobligatoriet.
Gemensam resa var host.
Knytkalas hos mig vart @r, julmiddag i gruppen osv.

+ Idag mycket god stdmning och samarbetsanda i gruppen.
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Behovshierarki

"Teori som férutspdr att manniskan aldrig blir ngjd.

Nar livsnodvdndiga behov blivit tillgodosedda
kommer viktiga psykologiska behov i forgrunden,
ddrpd alltmer exklusiva behov.

Rdkna alltsd med att i takt med att
arbetsforhdllandena forbattras, far
medarbetarna nya krav.”

L-E Liljeqvist

=

Négra slutsatser for egen del

En mdnniska som inte trivs med jobbet och med livet i stort
kommer inte att prestera sitt bdsta.

Vill man hjédlpa medarbetarna till goda prestationer méste man
utgd frdn grundldggande manskliga behov och underldtta for
medarbetarna att fillgodose dessa dven pd arbetsplatsen.
Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Snarare dr det en
syn pa livet, ett férhdllningssdtt och en relation till andra.

Fér att vara en bra ledare mdste man bry sig om sina
medarbetare, och visa att man vill dem val.

Dessutom underldttar det avsevirt om man tycker om sina
medarbetare, @tminstone for det allra mesta.

Man kan inte forvanta sig perfekta medarbetare eftersom det
inte finns perfekta manniskor. Man fér gilla det som gdr och
acceptera resten.

Uppgiften: att géra sd gott det gdr, inte att nd ett visst
resultat.

Storre mojligheter att vdlja sina medarbetare.
Gladare, friskare, mer motiverade och mer
produktiva medarbetare.

Majlighet till god hdlsa dr en stor del av
arbetsgivarens attraktivitet for den anstdllde.

= Tar mer ansvar och agerar mer sjdlvstdndigt.
= Ar mer kreativa och uppfinningsrika.
Ar mer flexibla.

Ar bdttre pd att hantera och driva fordndring pd ett
konstruktivt satt. Missngjda medarbetare obstruerar
vanligen reflexmdssigt all fordndring.

Kommunicerar och arbetar bdttre i lag.
Lar sig fortare.

Fér mer gjort.

Bryr sig om resultate:

Ger nojdare kunder.
sprider god stdmning, har mer energi samt bryr sig om
kunderna och kvaliteten pd sitt arbete.

da medarbetare dr pd gott humar,

ordanisationen kan du se med
arbetsqlidije?

Formar hela foretagskulturen.

Attraherar de bdsta medarbetarna och fér dem att vilja
stanna.

Mer motiverade medarbetare som tar mer ansvar och
agerar mer sjdlvstdandigt ndr det behovs.

Néjda medarbetare fér mer gjort, dr mer kreativa och
uppfinningsrika, dr mer flexibla, arbetar battre i lag.
Hogre produktivitet, kvalitet och forsdljning.

Mindre stress och utmattning, ldgre sjukfrénvaro. "Bad
Jobs kill people”.

N&jdare kunder.

Dina medarbetare mdste kdnna att du vill
dem val.

Gor de det farlater de dig mycket, gor de
det inte kan du packa och gé hem.




Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina
medarbetare vall

Inre motivation dr mycket viktigare dn yttre

< Du behdver inte sdtta ihop ett beléningsprogram,
men i gengdld krdvs mer av dig som madnniska.

% Du mdste vilja dstadkomma goda relationer till
dina medarbetare.

% Du mdste vilja att de ska uppleva arbetsglddje.

Visa chefen

Fa berém

Stdrka mir\v
sjdlvkansid™ = Hap inget

) Inre
tillfredsstall

% VB driver just denna

aning

meédarbetare?

Materiell
tillfredsstall
else
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Du kan kapa dina anstdlldas tid, men inte deras sjdlar.

Deras sjdl och hjdrta, entusiasm, engagemang och lojalitet
kan du bara f& som en géva, som tack fér att du ser och
behandlar dem som vdrdefulla manniskor.

Om du INTE behandlar dem sd kommer du att f@ ett géng
missndjda, besvikna och ointresserade medarbetare i
"beredskapsldge”, medarbetare som stdller in dojjorna - men
inget mer - i vintan p8 att det ska dyka upp ett roligare jobb
de kan byta till. Du har dig sjdlv att skylla dd.

Googles filosofi

Prioritera din personal och deras arbetsglddje.
Att vara del i ndgot som verkligen spelar roll och
arbeta med saker som man verkligen tror pd dr
synnerligen "fulfilling".

Uppskattning dr den bdsta motivationen.

Arbete och lek utesluter ingalunda varandra.

“Boldly go where no one has gone before.” Dina
kreativa idéer dr virdefulla och vl virda att
utforska.

“Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

Arbetsgivaren mdste forstd vad som "driver”
varje enskild medarbetare och forsoka
tillgodose dessa behov.

Ju stérre dverensstdmmelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vérderingar och fdrvantningar, desto battre
mar medarbetaren och desto béttre jobb
utfér hon/han.



Medarbetaren maste
vilja gora det som
jobbet krdver

Haller du med?

..de flesta ndgot sd ndr normala médnniskor har en
stark onskan att utfora ett lysande arbete och
gor sé helt av sig sjdlva om de inte hindras.

Vem ska egentligen motivera vem?

+ Det dr inte ledningens jobb att motivera de
anstdllda. Uppgiften dr att skapa en arbetsplats
och arbetsmiljé med mycket arbetsglddje.

+ Nojda medarbetare motiverar sig sjdlva och varandra.

+ Medarbetarnas inre motivation dr viktigare och mer
l8ngvarig @n yttre motivation i form av beléningar
eller hot.

+ Det dr ddremot ndstintill omgjligt att “motivera”
missngjda och olyckliga medarbetare.
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Allt madnniskor ber om dr att fé&
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

Vem dr det som ska motivera vem?

“Most companies have it all wrong. They don”t+ have
to motivate their employees. They have to stop
demotivating them.” (Harvard Business School)

“If you want true motivation in the workplace, you
must create a happy workplace. It’s that simple!”

Att skapa ett bra foretag
handlar om att bygqa en god
stamkultur.



Hur skapar vi en god stamkulfur?

“Men innan du kommer sd l@ngt maste du inse
ndgot smdrtsamt: i de flesta féretag och
organisationer dr jobbet otroligt trakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Vi vill inte ha:

= meningsldsa
sammantrdden

strategiplaner
organisationsplaner
omorganisationer
byrdkrati
implementeringar
budgetmonomani
enfaldighet
hyckleri

Vi vill inte ha trdkigt!
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Vi vill ha ndgra f4, tydligt
definierade uppgifter -
och en massa roliga
upplevelser som beloning!

Vi vill ge négot, och vi vill fa
nagot - karlek, glddje,
mening och gemenskap.

..vi vill ha en fdrgstark,
livsbejakande stam att
vara del av...

Vi vill ha kul pa jobbet!

Har din organisation insett och
tagit konsekvenserna av detta?

Vad menar vi med att “forstd"?

Den andres

Vér bild av il
vdrlden av vdrlden
Virlden
som den 4

- faktiskt .
ser ut drlden som
Vdrlden so den andre vill

vi vill att att den ska

den ska se se ut
ut

Behandla inte alla medarbetare lika.
Medarbetarna dr jamstdllda men inte

Jjamlika. De har olika behov och ska ddrfor

bemdétas individuellt. Vad behover just
denna ménniska for att mé bra och
prestera pé toppen av sin férmdga?

Detta kan aldrig ga vdl

Kandidatens

Vérbildav ™ V?:gba

jobbet ‘
Jobbet 4

Jobbet 'Kandida‘rens
obbe dells
forvintar 8 forvantan

ey — pd jobbet
kandidaten
ska utfora




Vad innebdr det att belsna utifrdn principen
om “inre” motivation?

Att hjdlpa medarbetaren uppleva ndgot
som ligger i linje med dennes djupaste
vdrderingar, sjdlvbild och ideal, i linje med
den han innerst inne vill vara, i linje med
vad som dr viktigast for hans personliga
integritet.

Exempel pd visioner

Organisationen:

= We shall make people
happy.

= Connecting people.

= Vi ger vanliga
madnniskor en bdttre
vardag.

= Vi ska underhdlla
manniskor.

Individen (altruistiskt

exemplar):

Jag gor skillnad for
mina medmdanniskor-.
T want teimake
people happy.

Jag vill bidra till att
gora vdrlden till en
bdttre plats dn den
Jjag kom till.

Alla méste vara med och ta fram visionen. Den fér
inte komma som pabud uppifran.

Forst ndr man sjdlv f&tt vara delaktig i att vdlja
visionen bryr man sig om att strdva mot den.

Visionen

Svaret pé varfor vi gér till arbetet - en
kort, energigivande mening som berdttar
for oss varfor vi finns till, och vart vi ska

fdrdas tillsammans.

Féretaget maste drivas av visionen, inte
bara "ha" en.

Verksamhetens viktigaste val

Vem ska fa vara med och vilja

vision, virderingar, mal?

ﬁb

Hur kan man f& manniskor att engagera sig?

Nya medarbetare mdste "kdpa" organisationens
kultur, mdl och visioner innan de *illéts stiga ombord.
Vilka vi dr, vad vi gér, vad vi stér fér, vad du kan
vdnta dig av 0ss och vad vi forvdntar oss av dig.
"OM det later som rétt skuta fér dig dr du
vdlkommen ombord!”

Utbilda och trdna omsorgsfullt alla nya och gamla
medarbetare om organisationens mdl och visioner,
vad vi egentligen menar med dem, varfor vi har dem.
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“Inga viirdekonflikter, meningsfullt arbete”

Manga
..arbetar for mer dn lonen.
..drivs av altruistiska motiv, vill géra en skillnad i vdrlden.

..stimuleras av livsl@ngt ldrande och kompetensutveckling.

For andra dr den sociala gemenskapen viktigast

=

&

Arbetsgivaren mdste forstd vad som “driver” varje enskild
medarbetare och forsska tillgodose dessa behov.

Ju storre 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens och
arbetsplatsens virderingar och férvintningar, desto battre
mdr medarbetaren och desto béttre jobb utfsr denne.

Sitt ner med varje medarbetare och fréga
vad han dr allra bédst pé och vad han allra
helst skulle vilja géra mer av pd arbetet.
Undersok sedan vilka mgjligheter det kan

finnas. Tdnk dig en arbetsplats ddr alla ger
jdrnet inom just det omrdde de helst vill

dgna sig @t och &r allra bdst pa!

Se till att sjdlv trivas pd jobbet och visa det.
Kdnna och bry sig om sina medarbetare.

Skapa en atmosfdr - gldadje, humor, positivitet,
gppenhet och lagarbete - ddr det dr ldtt for de
anstdllda att kdnna arbetsglddje och md bra.
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OM DU SOM LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK SA GOR DETTA

Ténk dig en arbetsplats ddr alla ger jdrnet inom just det omréde
de helst vill dgna sig &t och dr allra bast pé!

Vad behéver just denna medarbetare fér att ma bra och
prestera pé toppen av sin férmaga?

Sitt ner med varje medarbetare och fréga
vad han &r allra bdst pé
vad han allra helst skulle vilja gora mer av pé arbetet
vad han be!\6ver frén arbetsplatsen och chefen fér att
prestera pa topp

Undersok sedan vilka mgjligheter det kan finnas och
&terkoppla till medarbetaren.

Det dr inte chefens ansvar att ge medarbetarna
motivation for arbetet. Han ska ddremot skapa goda
forutsdttningar for att de sjdlva ska vilja och kunna

motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pa
ligheten dr i slutdndan upp till dem - man kan
inte tvinga mdnniskor att vara lyckliga.

Ledaren sdtter tonen och stdmningen i organisationen.

Nér du sjdlv dr lycklig pé jobbet sprider du samtidigt
god stdmning i organisationen och till medarbetarna.
Glada och positiva chefer har enligt studier en positiv
inverkan pd medarbetarnas kanslor, arbetsglddje,
entusiasm och optimism - dven ndr de inte direkt
interagerar med dem.



1. Gor ar‘be'rsgladfe till din férsta prioritet. ”Var‘r viktigaste
mdl dr att se till att vara anstdllda trivs pd jobbet, och
inget slér den  prioriteringen. Det dr s@ vi som organisation
kommer att na vara mdl fillsammans.” Enda sdttet att fd
dina medarbetare med pd baten dr att du sjdlv visar ett
genuint och starkt engagemang i allas arbetsglddje som
foretagets a prioritet.

- Tillkdnnage denna prioritering i organisationen alternativt
pd din enhet. Medarbetarna mdste veta vad som pagdr, sa
att de kan delta. Dessutom kan de nu hélla dig delansvarig
fér utvecklingen (men en stor del av ansvaret dvilar dem
sjdlva).

. Hall fast vid din prioritering, dven vid motgdngar och
svarigheter i foretaget.

Ar det verkligen "berém” och
"belsning” vi vill ha?

Medarbetarna behover 3 GE information

Medarbetarnas behov av att berdtta, av att ge
information, uppmdrksammas sdllan tillrdckligt.
Uppmuntra medarbetarna att berdtta, och lyssna
noga.

Att ge information dr ofta en del i att bli sedd och
bekrdftad. Hur kan Jag bli bekrdftad om chefen
inte vet vad jag gér?

Dessutom dr det troligt att medarbetarna ofta
sitter inne med virdefulla tankar, idéer och
kunskaper av stort vdrde for organisationen. Som
de inte vdgar framféra, eller som de gett upp att
féra fram eftersom ingen hittills verEat lyssna.

Eller vill vi ha bekrdftelse, uppskattning,
uppmuntran, kdrlek och andra uttryck for
dkta kdnslor?

Vi vill inte vara "duktiga” - vi vill betyda
ndgot for en annan manniska, vi vill beréra
denne.
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Medarbetarna kan ldra oss det allra mesta vi behsver veta,

om vi bara frégar samt lyssnar pd svaret

. Hur mdnga av er ser till att det gérs en "exit interview” ndr en

medarbetare slutar?

. Hur ménga av er hdller regelbundet “stay interviews"?

Gissa inte vad medarbetarna behaver och vill ha - fréga dem!
— Vad dr bdst med att jobba hos oss?

— Fér du anvinda dina kunskaper och talanger fullt ut, fér du
den stimulans och utveckling som du vill ha?

- Vad skulle kunna f& dig att ldmna oss?

— Vad saknar du?

— Vad kan vi gora battre for att hjdlpa dig?
— Vad kan jag som din chef gora battre?




5.

t viktigt att du t

. Man kan inte “inte ha tid” for att trdffa och prata med dem om man

dr chef, inte ens for att hinna gora sitt “eget” arbete. Det ingdr i ditt
Jjobb att ta dig tid for dina medarbetare.

. Arbetsglddje uppstar och utgors i hag grad av véra dagliga

interaktioner medarbetare emellan.

. Dina medarbetare har stikerligen massor med idéer, férslag, frégor

och tvivel som de vill och behéver fa ta upp med dig. Det dr
viisentligt bdde for dem och for foretaget att de bereds majlighet till
detta. Det dr ocksd bdsta sdttet att ka deras motivation, engagemang
och tillit.

. Att ha tid fér din personal dr bésta sdttet att visa att du forstér,

virdesdtter och uppskattar dem och det de dstadkommer. Tacka
personligt och specifikt for deras insatser och formedla att de tillfor
ndgot, att de gor en skillnad fér féretaget.

Dessutom: hur ska du kunna veta hur dina medarbetare mér och trivs
pd jobbet om du inte tillbringar tid med dem?

| 6.0ch hur skulle du fa nédvindig Gterkoppling pa

dina egna insatser utan dem?

Alternativ till berém:

"“TACK!"
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Jag vill inte bli foremdl for
“beteendemodifierande” tekniker
eller andra former av manipulativ

objektifiering.

Jag vill vara en vdrdefull mdnniska i
en autentisk relation.

I stdllet for "berom”

Genuin och autentisk kontakt.

Ta pd allvar, visa respekt.

Lyssna empatiskt, se och bekrdfta.

Ge och ta emot information.

Ge uppmuntran.

Bry dig pd riktigt och visa att du vill personen vil.
Tyck om personen.

Visa din uppskattning.

Lyft fram det positiva, ha fordragsamhet med det
negativa.

Visa din tacksamhet 6ver medarbetarens insatser.
Kann stolthet 6ver att ha hen som medarbetare.
Visa tillit och fortroende.

Saker vi EGENTLIGEN vill ha

Akta kontakt

Uppmdrksamhet, bli sedd och hérd
Bekriftelse, betyda ndgot for ndgon
Respekt

Bli tagen pé allvar

Arlighet och sanning, hjdlp att forsta
Forstdelse

Omtanke

Medkdnsla

Uppmuntran

Prata aldrig illa om en medarbetare infor andra.

Ta i stdllet upp problem och missngje direkt med
medarbetaren.

Den "besvdrlige” medarbetaren behaver du prata mer
med, inte mindre. Hen har formodligen taskiga kartor
och behdver din hjdlp med att fatta hur det egentligen
forhdller sig med bdde det ena och det andra. Ge dig
intel
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Vi vill fa feedback (och gdrna litet uppmuntran)!

All feedback dr bdttre dn ingen feedback.

Att inte fd feedback alls dr demoraliserande, en
signal om att ingen bryr sig.

Viktigast med feedback dr att den dr drlig och sann!
Att linda in den i dimridder dr att nedvérdera
mottagaren.

Hur férmedlar du berom, uppskattning och
kritik pd ett bra sdtt?

T rdtt tid, det vill sdga snarast.

Spontant och personligt.

Akta, drlig och uppriktigt menad.

Relevant, det ska finnas en god anledning.

For att hjdlpa den andre forfina sina kartor - inte
med baktanken att pdverka den andres beteende i
riktning mot vad du sjdlv skulle foredra.

Kritik ges alltid i enrum men berdm gdrna infor
andra.
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Hur férmedlar du berdm, uppskattning
och kritik p ett bra sitt!

Relevant, det ska finnas en god anledning.

Akta och uppriktigt menat.

Personligt.

I ratt tid, det vill sdga snarast.

Kritik ges alltid i enrum men berém gdrna infor andra.

Rad for att ge konstruktiv terkoppling

Ténk igenom vad du vill uppnd.

Férbered dig.

Om du dr osdker p& om den andre dr beredd att héra vad du har
att sdga - frdga, erbjud mdjligheten.

Ge feedback vid ratt tillfdlle.

Ge feedback ofta, helst direkt. Vinta inte till
utvecklingssamtalet en géng per @r.

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

“Kom” frdn rdtt stélle. Sdrskilt vid kritik behaver du vinda dig
till den andre som en person du uppskattar och respekterar.

Om Gterkopplingen géller en konflikt er emellan dr det inte
sjdlvklart att du ska ge &terkoppling; det kan ldtt sluta i en
upptrappning.

Positiv feedback har ofta storre effekt dn korrigerande.

67

Rdd fér att ge konstruktiv dterkoppling

Ge Gterkoppling p@ handlingar och beteenden du vill framja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pé 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 prata
om andra, positiva saker for att vdga upp det negativa.

Anvind jagsprdk. "Jag upplever att..". Undvik att tala i
generella termer.

Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att l6sa problemet. Visa
empati och férstdelse.

Testa. Borja med att ge uppmuntrande feedback eller berém och
se vad som hdnder. Ofta mdr man lika bra av att ge positiv
feedback som av att f4.

68
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