Introduktion och

bakgrund

Besvirliga medarbetare - en principskiss

Ddliga
kartor

t

Hég sarbarhet

Svérigheter \

hitta bra Orimliga
balans mellan forvdntningar

samarbete och
integritet

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
’Iedarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

Litet Kay Pollak till hjalp?

Den ddr har jag f&tt for att dva pd..

..man fé&r aldrig vdrre dn man klarar av!

"20/80-regeln”

20% av medarbetarna gér 80% av jobbet.

20% av medarbetarna stdr fér 80% av problemen pd
arbetsplatsen.

20% av arbetet stdr for 80% av resultatet.

Vad menas med att Kalle dr “besvdarlig"?

Han gor inte som jag vill??

2013-05-11




Malet:
Att gora "besvdrliga” manniskor “obesvarliga“?

Manual for hur jag
far Kalle att i alla
ldgen géra som jag
vill. Och inget annat.
Helst med ett
leende.

Vad hdnder om jag /yckas - Kalle gor allt jag vill?

2013-05-11

..var och en ar

krénglig pd sitt

eget personliga
vis!

169

Den besvirlige har ofta ingen aning om vad han
hdller pd med

Undermedvetet

Att vara arbetsgivare dr som att
driva ett vixthus.

Med bara orkidéer.




Vill inte

Kan inte

Vill personen inte, eller kan hon inte?

2013-05-11

Vad gor vi med
Kalle som inte
funkar ldngre?

Och Lisa, som
aldrig funkat som
hon borde?

/j"\f \//
7 S\
/ S
@
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Kalle som inte funkar
ldngre:

Stressad?
Tungt p@ hemmaplan?
Livskris?

Hant ndgot j-1?
Konflikter?

P4 fel stdlle?

Fel chef? /\
. S 0N
Depression? B
Utmattning?
Utbrdndhet?

Missbruk? I/ {@
Psykos?? —
v \

-

Lisa, som aldrig funkat
som hon borde:

Taskiga kartor och
orimliga forvantningar?
Kan inte balansera
integritet och
samarbete?

ADHD?
Asperger?
/" Angestsjukdom?

"ﬂ\\r’er‘sonlighefsavvikelse?
J Narcissim?

Borderline?

Antisocial?

Hur kommer detta att ga?

Chef som
dr psykopat

"Han dr ju sd
trevlig
ibland"

De tre virldarna

Kartan

. (tror)
Terrdngen

(ar)

Visionen

(vill)

kdnner jag som jag kdnner?

Tolkning/attityd/tanke
om det som hdnder

Beteende/handling
styrd av kanslan



Visionen

Accepterar ej
" diskrepansen

Jobbiga
kanslor,

Terrdngen

‘ Kan ej

erS hantera
Forstdr ej * viirlden »

drld
variden optimalt lidande!

1ce and comittment ther

De flesta komplexa manskliga problem dr olosbara.

Saker hdnder hela tiden.

Hur jag FORHALLER MIG till det som hénder mig i livet
dr den avgorande faktorn for vilket liv jag far.

Forvantan pd ett smartfritt liv skapar problem och
ytterligare lidande.

Vad VILL JAG GORA MED MITT LIV, trots mitt
lidande och mina problem?

konflikter,

2013-05-11

Vill jag hjélpa eller péverka méste jag arbeta har!

Kartan

Visionen

Integritet och samarbete

Samarbete

Integritet

Grupp/samhdlle

Individ
Originalitet

Konformitet

Signal/symtom

Varje position har sina for- och nackdelar.

Integritet Samarbete

181

Vilken position du intar avgor vilken sorts
problem du kommer att ha i ditt liv.

Integritet Samarbete
Utanférskap, Overanpassad,
odnskad, utnyttjad,
odlskad, slutkeord,

ensam utbrdnd
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il att Vi
.. iaget ser it af,
Ovz':“-:\ r%emr och foljer
SAN flocken

Overjaget

$

’
f

Omvdrldens
krav

¢

e\
T

Narcissim och psykopati

N
/

Social &ngest, svag sjdlvkdnsla, sjdlvtvivel,
osjdlvstindighet, tvangsmassighet

Overjaget
N
N

‘ - Omvdrldens

krav

"Vi dr gjorda for att utéva detta skapande i en grupp,
for en grupp. Isoleras vi frén vart sammanhang och
berévas chansen att gora andra mdnniskor glada,
ja da@ kan vi av kopplingsschemat i vér hjdrna drivas
att scka doden.”

Lasse Berg
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Intresse, vilvilja Massa behov!

Empatisk férmdga
Spegelneuron

Ve dr du? Vad vill dv?

) | +ar vdlviljan
B opoﬁ\‘“\ TInformation, U fat

Bekrdftelse, du duger

% @ Ger vad den andre behover

net

o™ vay
—mctr ocks® i\‘oﬂ\‘s Vardefull for andra -
O agot ™ vilmgende, sjlvkans|

= ¢
Y 4 '
Trygghet

Tillhorighet

Vdrdefull for andra ->

vilméende, sjdlvkdnsla

Uppskattning ¢
——Karlek—

Allt mdnniskor ber om dr att fa
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

2013-05-11
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Vem dr det som ska motivera vem?

“Most companies have it all wrong. They don” t
have to motivate their employees. They have to

e flesta ndgot s@ ndr normala mdnniskor emp
De f 9 maia m stop demotivating them.”

har en stark onskan att utfora ett
lysande arbete och gor sé helt av sig
sjdlva om de inte hindras

Harvard Business School

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

Michael Rangne 2013-05-11 Michael Rangne 2013-05-11

Personligt ansvar Gl @EEr

=] =]
7 A

Sjdlvkarlek

Sjdlvkdnsla,
sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

‘ Social ngest,

fobisk
personlighets-
storning

Vara viktig
for andra

Behov av

sjdlvrespekt Smdrta att hora
till Skuld, skam,
ﬁ ™ dnger och ngest
Vqra viktig Acceptans,
EUNTINR  \ AAA, g\ Forandra bl )
u . > Hifhorighe’
N Signal/symtom ¢ . I | Repiey

"Den slutsats primatforskare drar dr att det drag i homininernas,
vér, natur som tidigast skilde oss frén de andra primaterna var vér
medfadda ovilja att underordna oss. Vi har av naturen svért med
chefer. [..]Vi @r helt enkelt inte konstruerade for att lyda.

Ndr medarbetaren inte "samarbetar”

Sd inte undra pd att det dr svért att vara bas dver manniskor. Att 7 S e (R
° o o e s R q A ?

man mdste gd pd chefskurser for att ldra sig 6vervinna sina Ar det han som dr "besvirlig*

medmdnniskors naturliga misstdnksamhet.

eller

Vi dr litet speciella. Vi dr inte gjorda fér att leva i hierarkier. Vi

mdr bdst om vi f&r bestdmma sjdlva, men i samarbete med andra.”

Har han goda skl att inte vilja samarbeta med oss?

Lasse Berg
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Integritet och samarbete

Nér ndgon inte samarbetar - fréga forst dig sjdlv och eventuellt den
andre om det handlar om en in'ragrifafskonflik‘r

De flesta normalfuntade samarbetar gdrna, sd linge som det
begdrda inte stdr i konflikt med deras kérnvirderingar, samvete
och integritetskdnsla.

Men den som har problem hdr klarar kanske inte att sdga nej,
dversamarbetar dé istdllet och mdr déligt av det.

Hjdlp henne dg att siga nej, och begdr inte samarbete med
hanvisning till att personen “fdr ta ansvar fér sig sjdlv" - det dr ju
det hon inte klarar.

Begir inte att médnniskor samarbetar om sddant som inte &r bra fér
dem! Du fér missnéjda medarbetare, délig stdmning och bristande
lojalitet.

Men om du hjdlper ménniskor att leva utifrén sina djupaste
dvertygelser kommer du att kunna skérda lyckliga medarbetare,
tacksamhet, ansvarstagande och lojalitet.

Arftlighet, "Big Five"

Openness to experience 57%
Extraversion 54%
Conscientioushess 49%
Neuroticism 48%
Agreeableness 42%

Andel av de
anstillda
Gdr att f8 att f& ordning pd!
e
daroete” Koy _
iver] sﬂ\ma /10p /6
uni Plosq fall

Grad av besvirlighet - brist p&
vilja och/eller férmdga

Gér det att "flytta” medarbetaren mot mitten?

Insikt

* Forstdrhan var han befinner sig?
+ Kan han annars formds forstd?

Motivation
+  Villhan byta position, dvs férdndra sig?
* Vad skulle vara vinsten for honom sjdlv?

Férmdga
+ Kanhan forflytta sig? 202

SNACKA med besvirligt folk...
Snacka mer... och ANNU mer.
Lyssha, spegla, frga om du férstdtt.

Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och
orimliga forvantningar.

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

JOBBA litet!

Motivation A&O

Rekrytering som att gifta sig - bara bérjan, inte slutet.

Ingen dr perfekt frdn bérjan, alla mdste skolas in och utvecklas.
Vad kan vi géra tillsammans fr o m nu for att vi ska f& ett bra
dktenskap/arbete framover?

Viktigast: VILL personen arbeta hdr och gora ett bra jobb?

Du méste inte vara perfekt - du kan f& sakna en hel del - men du
mdste VILJA ge allt du har, ldra och utveckla dig sjdlv.

I s fall kan vi kanske utvecklas tillsammans och fixa till
bristerna allteftersom.

S@ vad fdr en person att VILTA géra ett bra jobb?
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Den personlighetsstsrdes dilemma

Taskiga kartor, allra mest vad gdller sjdlvbilden.

Forstdr inte hur hon upplevs av andra (t ex hon som stdllt
puckade fragor till féreldsare hela livet).

Pldgad och en pldga, men ingen har férsskt formedla hur
personen uppfattas, dvs personen f&r ingen autentisk
dterkoppling pd sitt beteende.

Prata med personen, utgd frén att alla VILL fungera med andra
och fda deras uppskattning. GE CHANSEN till sjalvinsikt, mognad
och férdndring!

Projektion

Istdllet for att se sig sjdlv skyller man pd andra.
Man ldgger ut sitt eget problem pd négon oskyldig.

Foga utvecklande - forhindrar personlig vixt och
utveckling.

Alternativet: Ta ansvar for sig sjdlv, sina tankar,
kdnslor och handlingar.

Att hjdlpa missnsjda (=stressade) medarbetare

Hjélp dem Gtgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor

Hjdlp dem ftill rimliga och realistiska forvantningar

Hjdlp dem hitta en lagom avvidgning mellan samarbete och
integritet

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

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet

Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

Stress, missngje, underprestation och annat eldnde...

..dr bland annat ett resultat av
icke uppfyllda farvdntningar.

7

Skapa korrekta forvdntningar
pd vad arbetet innebdr

Rekrytera folk som passar in

+ Det dr stressande att inte “passa” in, att inte dela
organisationens mél och virderingar, att inte “vara
som de andra”.

+ Testa mot foretagets vdrderingar redan vid
anstillningen
— Tydlighet!
— Vad vi gor, hur, varfér, kontexten?
— V@ra vdrderingar, v8r ménniskosyn.
— Vad forvidntar vi oss av dig, vilket dr uppdraget?
Vilka stressorer har vi?

En god arbetsplats forebygger utbrdndhet

. Rimlig arbetsbelastning

. God kontroll 6ver arbetssituationen

. Adekvat beléning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa

. Inga vardekonflikter, meningsfullt arbete

(Maslach och Leiter)



2013-05-11

Narcissistens tragik

Nar allt dr en rattighet kdnner man
ingen gladje eller tacksamhet for
det man fér

' &

Det gar inte att géra
ndgra insdttningar!

Att hitta det som passar en

Samt: Vem vill betala
mig for att gora
detta?

Ndgje - vad Styrka -
tycker jag vad dr jag
om? bra pa?

2013-05-11 Michael Rangne

Viken sorts medarbetare samlar vi pa i vér
organisation?

Féretagets medvetna satsning pa
medarbetarnas trivsel avgor vilka
medarbetare man lyckas attrahera och

“You can't hire someone who can make
sandwiches and teach them to be happy.
So we hire happy people and teach them
to make sandwiches."

Jay, at British sandwich chain Pret a Manger

“Det hdrligaste odet, den
mest underbara gava
en madnniska kan fa av

forsynen, dr att fa
betalt for att géra
nagot som hon innerligt
dlskar att géra.”




Skaffa dig ett Gtagande!
L&t oss summera vart samtal.
Det VI lovar dig dr i korthet det hdr:..........cccooooocreenccnnnes

Vad kan vi rdkna med att f& av DIG om just du skulle
fé jobbet?

Det I&ter som ett attraktivt erbjudande. Kan du tdnka
dig att skriva ner ditt Gtagande pé ett papper som jag
kan ha kvar under den dterstdende urvalsprocessen?

Utifrén annonsen och vad du vet om oss just nu,
vilka férmdgor och egenskaper tror du att vi
framfor allt soker hos vér nyanstdllda
medarbetare?

[lyssna noga pd svaret]
2. Hur tycker du att DU passar in pd den

beskrivning du just gav mig? Berdtta, forklara,
ge exempell

2013-05-11

Vem sdoker vi?

Stort hjdrta

Uppskattar raka rér och schyssta puckar
Lagspelare

Kan kavla upp drmarna ndr det behovs

Vill jobba hos oss

En lyckad anstdllning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens
forvéntningar.

2013-05-11

Som svar pd frdgan jag just stdllde: Det vi vill
ha hos oss dr stabila och pélitliga lagspelare
med stort hjdrta, som brinner for
uppgifterna, gdrna kavlar upp drmarna litet
extra ndr det behovs, uppskattar schyssta
puckar och raka rér, och som vill jobba just
hos oss.

Hur tycker du att denna beskrivning av vad
just vi séker passar in pd dig? Berdtta,
forklara, ge exempel!

Knéckfragorna - hur dr det egentligen?
1. Hur drligt svarar kandidaten?

2. Hur intresserad och motiverad dr han?
3. Villhan innerst inne ha detta jobb och gdra dessa uppgifter?

En bra psykopat lurar skjortan - eller bilen - av en

erfaren, specialutbildad fdngelsepsykolog som
behandlar psykopater hela dagarna

Om han tidigare Aarpresterat bra - har han motivationen kvar, eller
dr han ute efter en retrattpost?

Hur ser hans dnskade “livsbalans” ut, hur mycket tid och energi vi//
han ldgga pé jobbet?

22

De viktigaste frdgorna

. Vad tdnker han sig innerst inne att leverera?
. Hur hanterar han stress?
3. Hur hanterar han motgangar, hur reagerar han ndr han

inte far som han vill?

. Hur stort hjdarta har han, hur mycket karlek kommer han

att ge sina medarbetare, sin chef och sina kunder?

. Hur ser hans djupaste virderingar ut? Later han dessa

styra hans liv, arbete och 6vergripande val?

10
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F

Belys vidrderingar, ambitioner och férvdntningar

Vad dr viktigast for dig i livet?

Hur vill du bli ihdgkommen av dina ndrmaste ndr du gér bort?
Hur tror du att de kommer att minnas dig?

Vad vill du allra helst géra pé ett arbete?

Varfor skulle du vilja arbeta just hdr?

Berdtta mer om vad du vet om oss och att arbeta har!

Vad skulle du helst vilja gora hdr hos oss?

Har du redan ndgra idéer om vad du skulle vilja géra hdr?

Vad dr viktigt for en ST-
ldkare i psykiatri hos
0ss?

Négra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats ddr manniskor trivs!
Behoven varierar, men sd gott som alla vill:

= Haroligt.
= Uppleva ndrande relationer.

= Bli sedda och bekrdftade bdde som
mdnniskor och for det de Gstadkommer.

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

Michael Rangne 2013-05-11

Enbildskurs, arbetsmiljo och arbetsglddje

y
Hur érvi mot

varandra hdr hos
0ss?

Har du som dr chef tédnkt pd att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget.

Han ldmnar DIG!

Michael Rangne 2013-05-11

Varfor har vi det som vi har det
tillsammans?

Goda relationer ar
resultatet av ett antal
vil definierbara
personliga egenskaper
och beteenden

11
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Alternativ chefskurs

7
p

Det dr inte allt eller intet

Du behaver inte tycka om Ael/a personen och
allt han gor.

Har du prévat med att forsoka

TYCKA OM

och

BRY DIG OM

dina medarbetare
(pd riktigt allts@)???

Men kanske kan du hitta ndgot du
uppskattar, och fokusera pa det?

Om du kan tycka om 70 % f&r du kanske
forsoka acceptera de resterande 30
procenten?

Kdnnetecken for “good-to-great companies”

“What if your work was an expression of your 1. Level 5 leadership.
love for the world, for other people, for your 2. First who... then what.

. 3. C t the brutal 1 T |
community, and for yourself? gonfront the brutal facts (yet never fose

4. The hedgehog concept (simplicity within the
three circles).

[] 5. A culture of discipline.

6. Technology accelerators.

7. The flywheel and the dome loop.

rorne SIS
WRLEWILUN Cariry a0y

Everything you do becomes imbued with
meaning and purpose, and your work days are
spent improving people's lives - and that
makes you really happy at work."

Michael Rangne 2013-05-11 235

Good-to-great companies V

o Ledare som leder med sunda vdrderingar och inte med karisma.
Karisma mer ett hinder dn en tillgdng.
a Cheferna rekryteras internt.
a Hur chefernas l6n- och beléningsstruktur ser ut spelar ingen roll.
The best students are those De drivs av inre drivkrafter, inte pengar.
who never quite believe their a Strategisk planering dr inte en sdrskil jande faktor.
professors.

a Fokuserar inte bara pé vad de ska géra utan ocksd pé vad de inte
ska géra och vad de ska s/uta géra.

o Anvinder inte mycket energi till att leda férdndringsarbete,
motivera medarbetarna elle skapa “alignment”. Under rétta
férhdllanden har man knappt ndgot problem med “committment,
motivation and alignment”.

a Féretaget inser att de inte kan viixa fortare dn de har férmdga att
skaffa fler ledare och medarbetare av rdtt virke.

o Ledarna argumenterar gdrna hdgt och intensivt. Men med stor
takhgjd, och ndr beslutet vdl ar fattat arbetar alla unisont och
effektivt mot mdlet.

12



Level 5 leadership

“You can accomplish anything in life, provided that you do not mind
who gets the credit.” (Harry S. Truman)

Kombinerar stor personlig dmjukhet med stark professionell vilja,
ambition och beslutsamhet.

Ledaren har stora ambitioner for féretagets resultat - inte fér
att framhdva eller berika sig sjdlv.

De pratar gdrna om foretaget, men inte om sig sjdlva och sin del i
resultatet.

Ledaren har ett litet ego. Han tar sjdlv ansvaret for det som gér
déligt, men ger dran for goda resultat till andra, eller hdnfor det till
tur och lyckliga omstdndigheter.

Ledaren upptrdder inte karismatiskt, histrioniskt,
sjdlvférharligande eller narcissistiskt. Han/hon leder med en
6dmjuk och ldgmdld personlig stil som inte kommer i viigen fér
medarbetarnas forstdelse av situationen och uppgiften.

Ldmnar efter sig en eftertrddare som har férutsdttningar att driva
féoretaget lika framgdngsrikt som de sjdlva.

“One would be people. Two would be people.
Three would be people. Four would be
people. And five would be people. A huge
part of our transition can be attributed to
our discipline in picking the right people.”

Walter Bruckart
(asked about to name the top five
factors that led to the transition from
mediocrity to excellence)

“Hey, I got on this bus because

of who else is on it; if we need

to change direction to be more
successfull, fine with me."

The old adage ‘People are your
most important asset is wrong.’
People are not your most
important asset. The RIGHT
people are.

"They first got the right people
on the bus (and the wrong
people off the bus) and then
figured out where to drive it."

"“The only way to deliver to the

people who are achieving is not

to burden them with the people
who are not achieving.”

2013-05-11
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First who ... then what!

a  “The old adage People are your most important asset is wrong.’ People
are not your most important asset. The RIGHT people are.”

o “They first got the right people on the bus (and the wrong people off the
bus) and then figured out where to drive it.”

Ratt folk gdr fore vision, strategi, organisation, struktur och taktik.

o “Same strategy, different people, different results.”

o "Hey, I got on this bus because of who else is on it if we need to
change direction to be more successfull, fine with me.”

o “Great vision without great people is irrelevant.”

Ratt folk dr viktigare dn vilken vison man har.

a  “The purpose of a compensation system should not be to get the right
behaviours from the wrong people, but to get the right people on the bus
in the first place, and to keep them there. It’s who you pay, not how
you pay them.” Det viktiga dr vem foretaget betalar, inte hur de betalas.
Bara de betalas tillrdckligt bra for att komma och sedan stanna.

a  “The right people will do the right things and deliver the best results
they are capable of, regardless of the incentive system”. Ritt ledare
motiveras inte av pengar utan av att skapa fantastiska resultat.

“Rigorous” personalpolitik

PRCRC RN
Always
looking for
Great People

1. When in doubt, dont hire - keep looking. Ett foretag kan inte
framgdngsrikt viixa fortare dn dess férmdga att rekrytera ratt
medarbetare.

2. When you know that you need to make a people change, act.
The best people don” t need to be managed.

3. Put your best people on your biggest opportunities, not your
biggest problems.

2013-05-11

Fordelar med att borja med att skaffa ratt
medarbetare och rdtt chefer

“The only way to deliver to the people who are achieving is not to
burden them with the people who are not achieving.”

De bra medarbetarna behéver inte kompensera fér de svagares
bristfdlliga insatser.

Rétt medarbetare har en prestationshdjande effekt pd varandra, fel
medarbetare demoraliserar de dvriga.

Behovet av att “motivera” medarbetarna férsvinner. De drivs aven
stark inre vilja och motiverar sig sjdlva.

Rdtt personer anpassar sig latt till en foranderlig varld. Viktigast
fér dem &r vilka andra som dr med pd bussen, inte vart den &r pd
vdg.

Great companies and a great life

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.

Great companies and a great life

“Adherence to the idea af “first who" might be the
closest link between a great company and a great life.
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.

But if we spend the vast majority of our time with
people we love and respect - people we really enjoy
beeing on the bus with and who will never dissappoint
us - then we will almost certainly have a great life, no
matter where the bus goes.

The people we interviewed from the good-to great
companies clearly loved what they did, largely
because they loved who they did it with."

Hire people you don't like. Bring the right mix of
people to unleash your team's full potential.

Asking for ideas is a bad idea. Define challenges
more clearly. If you ask better questions,you will
get better answers.

Don't think outside the box; find a better box.
Instead of giving your employees a blank slate,
provide them with well-define parameters that will
increase their creative output.

Failure is always an option. Looking at innovation as a
series of experiments allows you to redefine failure
and learn from your results.

14
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Ditt foretag "har" inte anstdllda -
foretaget AR sina anstdlldal

Vem du anstdller ar kanske ditt viktigaste uppdrag.
Ldmna inte 6ver deft till HR-avdelningen utan delta
sjdlv aktivt med liv och lust.

LOVE EM
LOSE,EM

e

2013-05-11

"The Stockdale paradox"

We are not getting out by
Christmas. Deal with it!

Confront the brutal facts (yet never lose faith)

Gott ledarskap bérjar inte med en vision. Det borjar med att ledaren sjdlv
ser, och hjdlper medarbetarna se, ldget just nu - oavsett hur illa det dr.
“Facts are better than dreams”. En vision som inte bygger pd en korrekt och
nyanserad bild av det aktuella ldget kommer med stor sannolikhet vara till mer
skada dn nytta.

“Hit the realities of your situation head-on!” Nar man vil ser situationen
precis som den verkligen dr, blir de rdtta besluten uppenbara.

Ser du inte hur det verkligen dr kommer du ofrdnkomligen att fatta simre
beslut och gora fel saker.

Hela kulturen pd arbetsplatsen mdste delta i jakten pd nyanserad forstdelse
av den nuvarande situationen.

Ledaren mdste uppmuntra korrekt information och feedback frdn
medarbetarna.

Karisma &r vanligen ett hinder och inte en ftillgdng fér en ledare, eftersom
det ofta hindrar medarbetarna frén att sdga som det dr.

Rdtt medarbetare behéver inte motiveras. De motiverar sig sjdlva.
Nyckeln dr att inte avmotivera dem. Att inte f& information - en korrekt bild -
om situationen dr avmotiverande.

The hedgehog concept - dgna er @t intersektionen

Passion - det vi
dlskar och
brinner for

Kompetens - Lonsamhet -
det vi dr eller hadr har vi

kan bli allra véra stérsta
ey
bdst pa intdkter

Leta medarbetare vars passion och kompetens
matchar organisationens, och belsna dem rikligt!

The hedgehog concept - dgna er @t intersektionen

Kompetens -

Passion - def vi
dlskar och
brinner for

Lansamhet -

det vi dr eller hadr har vi

kan bli allra

véra stérsta

biist pd intdkter

Det handlar om en forstdelse som utgér grunden fér att
utveckla féretagets vision, mél och strategier

Leta medarbetare vars passion och kompetens
matchar organisationens, och beléna dem rikligt!

Passion - det vi
dlskar och
brinner for

Kompetens -
deft vi dr eller
kan bli allra
bést p&

Denne vill vi ha!

1. I feel that I was just born to
be doing this.

2. Tget paid to do this. Am T
dreaming?

3. Tlong fo getting up and
throwing myself into my daily
work, and I really believe in
what I"m doing.

Lénsamhet -
hdr har vi véra
storsta
intdkter
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"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.”

[}

o

A culture of discipline

“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.”
They hired self-disciplined people who didn’t need to be
managed, and then managed the system, not the people.
Build a culture around the idea of freedom and
responsibility, within a framework of a highly developed
system.

Build a culture full of people who take disciplined action within
the three circles, fanatically consistent with the Hedgehog
Concept.

Léter bli alt. slutar att géra saker som inte stimmer in med
the Hedgehog Concept.

A culture of discipline

Disciplined thought

Disiplined action

Most companies build their bureaucratic rules to manage the

small percentage of wrong people on the bus,

which in turn drives away the right people on the bus,
which then increases the percentage of wrong people on the bus,
which increases the need for more bureacracy to compensate for
incompetence and lack of discipline,
which then further drives the right people away,
and so forth.

Rathman also understood an alternative exists: Avoid bureacracy
and hierarchy and instead create a culture of discipline.

Freedom is only part of the story and half

the truth.. That is why I recommend that

the Statue of Liberty on the East Cost be

supplanted by a Statue of Responsibility
on the West Coast.

—

Most men would rather
die, than think.

Many do.

2013-05-11
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