2016-02-27

Beddm kvaliten pd denna intervjul

https://www.youtube.com/watch?list=PL272B482F98CODED
Adv=sWJatnLvwWcé&feature=endscreen&NR=1

Rekrytera ratt
medarbetare

. Michael Rangne
Overlikare, specialist i psykiatri
mrangne@gmail.com
21 maj 2013

Nar europeiska arbetsgivare ombads att avsldja sina mest minnesvérda
misstag eller misséden kandidater gjort vid en anstaliningsintervju blev svaren HLH" bf" kﬂl" J09 delV 90
foljande:

Kandidaten hlsade pa rekryteraren med en high five istéllet for ett fast handslag . i
Kandidaten tog med sig stresskulor till intervjun som klingade under hela tiden Traditionella ostrukturerade intervjuer/samtal,
Kandidaten kysste rekryteraren hej d& agkdnsla och referenser.
Kandidaten borjade grata nar den fick fragan “Var det svart att hitta hit?” a9 f
Kandidaten missade stolen nar den satte sig ned Gatt gdnSkC( bra, fa problempersoneh
Kandidaten tog med sig en gitarr och sjong en sang . ) ) ) . .
Kandidaten kallade rekryteraren “iila, gamla kvinna” Troligen for att det inte finns sa ma tolpskott bland
Kandidaten kom till intervjun i en t-shirt dar det stod “jag hatar att jobba de underldkare som soker.
Kandidaten tog av sig skorna under intervjun
Kandidaten sa ‘jag ger upp" halwags genom intervjun Om urvalsgruppen dr tillrdckligt bra s spelar det inte
Kandidaten svarade nar hennes telefon ringde och avslutade inte samtalet utan gick istéllet o .. Gl . ..
igenom en shoppinglista med sin pojkvén ndgon starre roll hur man gor! Om alla kandidaterna ar
Kandidaten pratade om hur deprimerande det &r att vara singel bra kan man géra vad som helst eller ingentin
Kand\dda&en kunde inte gé ut ordentligt genom snurrdérren efter intervjun utan forsokte hela tiden (i g iy ° 9 g
tvinga dorren i motsatt riktning dr tillrdckli i i
K: 1 frAgade om rekryterarens t for att i efterhand kunna skicka blommor OnCh om urvalset dr fillrdckl g‘f dal 9 Spelur‘ det inte heller
Kandidaten kom til intervjun utan att saga varken “god morgon” eller *hej” utan fragade endast ndgon roll.
var toaletten var

http: ilder.se/blog/2012/03/28/misstag-kandidater-gjort-vid. juer;

Galen infervju

Michael Rangne

"Rigorous” personalpolitik

o
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Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare: R

Al{uay;(w
Anstdll dem intel Great People

1. When in doubt, dont hire - keep looking. Ett foretag kan inte
framgdngsrikt vixa 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.



https://www.youtube.com/watch?list=PL272B482F98C0DEDA&v=sWJatnLvvWc&feature=endscreen&NR=1
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=FWnVNJCQZIg
http://www.careerbuilder.se/blog/2012/03/28/misstag-kandidater-gjort-vid-anstallningsintervjuer/

Litet Kay Pollak till hjdlp?

-

’,/ Den ddr har jag fatt for att dva pd..

..man fér aldrig vérre &n man klarar av!

Hjérnan + Upprdtt géng
— Empati — Fria hdnder
— Sympati - Vdskan
_ Kinsla fér rattvisa och — Bdra hem fédan, ta med barnet
ordttvisa Ata gemensamt

\i

Overldgsen social- och samarbetsfsrméga

Alla barn hela flockens

Kursen i ett notskal...

Bdsta sdttet att hantera problem dr att inte anstdlla
dem

Det viktigaste for en lyckad rekrytering dr att den
ansvarige har bdde en djupgdende formdga att forstd
och beddma mdnniskor och god insikt om den egna
organisationens behov.

Det dr bra med god sjdlvinsikt och goda kunskaper i

tillimpad psykologi om man vill lyckas som rekryterare
och chef.

Vill du ha bra medarbetare - anstill sddana

Om man har slarvat vid rekryteringen och inte sokt
mdnniskor med férmdga att samverka med andra
manniskor, dd sitter man dér. Jag har arbetat
mycket med personalutbildningar och min
uppfattning dr att det dr svért att genom
utbildningsinsatser korrigera en felaktig
rekrytering.

Gillis Herlitz, etnolog,

The old adage 'People are your
most important asset is wrong.'
People are not your most
important asset. The RIGHT
people are.
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"They first got the right people
on the bus (and the wrong
people off the bus) and then
figured out where to drive it."

"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."

20/80-regeln Practices
- Are Stupid
& =]
= 207% av medarbetarna gér 80% av jobbet. 1. Hire people you don't like. Bring the right mix of St =
people to unleash your team's full potential. ephen
+  20% av medarbetarna stér fér 80% av problemen p& 2. Asking for ideas is a bad idea. Define challenges 3pirg

arbetsplatsen. more clearly. If you ask better questions, you will
get better answers.

3. 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.

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

= 20% av arbetet stdr for 80% av resultatet.

Tre grundkrav vid anstdllning

IQ x EQ x Kcal = Resultat

= IQ = gruppens samlade kunskap rérande uppgiften som ska
losas.

= EQ = gruppens férmaga att samarbeta och hjdlpa varandra.

= Kcal = gruppens anstrdngningar.

Resultat uppnds av manniskor som kan ndgot, som vill samarbeta
och som sdtter av energin som behovs.

Men glom inte... prestationen har inte ndgot stérre virde om det
inte dr ratt arbete som utfars!

Thomas Blendow, personligt meddelande


http://goalfree.com/
http://www.steveshapiro.com/best-practices-are-stupid/

2016-02-27

Great companies and a great life

"Eftersom kompetenspoolerna dr sd kompetenta och
kvalificerade dr personlighet och lamplighet oftast
grunden for de flesta beslut nuféortiden. Det handlar
ju inte bara om ifall personen klarar av jobbet, utan

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

dven om du skulle vilja ha den hdr personen runt dig
varje dag i din arbetsmilj6? Kan du &ka hiss med den
hdr mdnniskan varje dag utan att bli galen?”

great life.

Frén recruiter.monster.se

Har du som ér chef tdnkt pd att..

Statistiskt sett ldmnar din )
“The only way to deliver to the

medarbetare inte foretaget. people who are achieving is not
to burden them with the people

who are not achieving.”

Han lamnar DIG!

Michael Rangne 2016-02-27

Annu virre
arbetsplats

“The purpose of bureaucracy is to Izti eﬂg rﬁgiv
compensate for incompetence and Okad P ‘\

lack of discipline - a problem that vantrivsel Jinnu
largely goes away if you have the bland de et cimre

right people in the first place.” anstdllda rykte rykte och

annu

’ sdmre
F& och fel medarbet

sokanden

Michael Rangne




Kan det t o m vara farligt att inte ha det bra pa
jobbet?

* Undersékning: 821 vuxna, 20 @rs tid, arbetsdag 8,8
timmar.

* Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
uppbackning lépte 2,4 gdnger sd hag risk att dé @n de
som inte gjorde det.

Sharon Toker
31

Féretag med fd sjukskrivna

. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
rora sig fritt.

. Satsar pd ledarskapet. Stéd till ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. 6od kommunikation. Ledaren positiv, vdgar st@ fér sin
dsikt men kan lyssna pé andra, lgser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Samt att chefen har hégst 15 understdllda.

2016-02-27

Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. Fér dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbdattringsarbetet.”

Magnus Svartengren, professor vid KT

Studie vid SLL’s Centrum foi

En anstillning = TVA kontrakt!
1. Det uttalade 2. Det underfsrstddda

ANSTALLNINGSAVT)

34

Obligatorisk
lasning for alla
personalare!

LOVE'EM
LOSE'EM

GETTING GOOD PEQPLE TO STAY
BN

Forebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!"

En tredjedel av alla nyanstdllda borjar leta efter nytt jobb
forsta dagen pd nya jobbet (Recruiting magazine).

50-70 % av alla nyanstillda byter arbete inom ett ér
(amerikanska siffror).

Arbetstillfredsstdllelse och engagemang sjunker signifikant
de forsta sex ménaderna.

LOVE'EM
LOSE,EM

e cocomon
]

36




Malgrupp och mélsdttning

Alla som ansvarar for eller dr involverade i organisationens
rekrytering av nya medarbetare, och som vill f& tips och
idéer om hur de kan cka chansen att rekrytera rétt
medarbetare och minska risken fér kostsamma eller

forodande misstag.

En medarbetare som det uppstdr problem med medfér

enorma kostnader for organisationen.

Det ar inte kul att vara den som anstdllde vederbérande!

2016-02-27

Hur mycket energi terstér
till arbetsuppgifterna?

 Psykisk sjukdom

m Problem pd hemmaplan
Taskiga kartor

 Samarbetssvdrigheter

m Délig chef

W Taskig stamning p& jobbet
Bristande ansvarstagande

= Ointresserad
Aterstdende energi till
arbetsuppgifterna

= Svag EQ och 5Q
Ldg IQ

m “Kréinkt"
Konflikt med arbetskamrater
Personlighetsproblematik

Usel sdlvkénsla 40

Foretage’s
ekonormt

» ur*"\e"““\

Inte Stressq

<3
0"7
Glada medm‘bey/

Ta hand om
gamla mamma

Ndgra ambitioner

Rekrytering med hjdlp av behovsanalys, férmdga att bedéma

madnniskor och sunt fornuft.

Vikten av att redan under rekryteringen matcha
organisationens och den blivande medarbetarens férvantningar.
Den presumtive medarbetaren mdste ha en tydlig bild av skutan
och vilja stiga ombord pd just denna.

Hur du definierar behovet. Vilka medarbetare vill vi ha i var
organisation? Vilka personlighetsdrag, attityder och férmégor

dr viktigast?

Egenskaper som vanligtvis inte fungerar ndgot vidare pd en
arbetsplats, och som du ddrfsr behéver upptdcka innan det dr
for sent. T ex sjdlvupptagenhet, bristande ansvarstagande,
opdlitlighet, samarbetssvdrigheter, 6verdriven
stresskanslighet, labilitet, rigiditet och bristande férmdga att

ta andras perspektiv.

suppld

Planen var... Kursuppldgg

Dag 1 - teorin Dag 2 - praktiska aspekter
+ Vad fyngerar i allmédnhet + Anstdllningsintervjun.

bra? Onskade respektive . Gmsesidig avstimning av
mindre onskade forvdntningar.

egenskaEer. - Inskolning av
V°d7b€h°"e" vi hdr hos medarbefaren redan vid
0ss: intervjun.

Vilka personlighetsdrag vill i i G
vi inTep behb‘vaghanfem ar, lc:‘bynrs g%g%wﬁ%ggf?&ku

personlighetsdrag i tid?
Referenser.

Dag ett: Dag tva:

o . .
Hur gar jag till
VGQGD och hur mérks de under
anstdllningsintervjun?
Vilka drag gér gtt forma
under resans gdng och
vilka ldr aldrig gd att
pdverka?

Vem vill vi ha?




-

-

Dag 1: Vilka medarbetare vill vi ha?

09.00-10.00 Introduktionoch bakgrund
10.15-12.00 Vilka medarbetare vill vi ha? Vad behb‘ver‘rLus} vér organisation? Vilka egenskaper
ir a

i oumbdrliga, och vilka kan vi kompromissa om? Vil ormer av personlighetsproblematik
kan vi hantera och to m dra nytta av? Vilka drag kan vi justera under resans gang, och vilka dr
sannolikt omgjligaatt fd fason pa? Vad blir personen stressad av, hur hanterar hon stressen och
hur kan hon forvdntas klara stressen i just var organisation? Hur vet ja% om en sgkande lider av
psykisk sjukdom och kan forvintas behova sarskilt stod for att klara jobbet?

13.00-14.30 Vilka medarbetare vill vi undvika? Vilka attityder och egenskaper behéver vi
upptdcka och sdlla ut? Vilka former av personlighetsrelaterad problematik kan vi inte acceptera
hdr? Ovan namndes sjdlvupptagenhet, samarbetssvarigheter, opdlitlighet, bristande
ansvarstagande, 6verdriven stresskdnslighet, labilitet och rigiditet, men det finns mer.

14.45-16.00 Har vi ndgot att erbjuda? Rekrytering dr mycket ldttare om man sanningsenligt
kan sdgq,att hdr dr def gott att vara, for dd behover man inte fundera over om man ska ljugal De
flestandgot sd ndr normala manniskor har en stark gnskan att utfora ett lysande arbete ocl go’r sd
helt av sig sjdlva om de inte hindras, eftersom de far ndgot tillbaks for edqen del av det. Men de
levererar'bdra om de kanner att arbetsgivaren bryr sig om dem. For att de ska trivas maste du
erbjuda en god arbetsmil j6 med gott ledarskap, rimliga krav, god stamning, arbetsglddje, hégt i tak,

ufvécklingsmdjligheter‘oc en hel del annat.

Sdkraste sdttet att skaffa sig en missnéjd nyanstdlld dr att lova saker som organisationen inte kan
hdlla. Driver du en taskig arbetsplats har du att vilja pd att tala om det - varpa kandidaten avstar
jobbet - eller att forskéna ldget med paféljd att den nyanstillde drar alternativt hdmnas genom
att stdlla in dojorna men inget mer.

Kursschema

den ftilltdnkte om en "offert”.
14.45-16.00 Tips och farslag for en effektiv anstdllningsintel

Uppldgg och material b En psykiatrikers samtalstips (28 bilder)
Presentation av kursen (59 bilder) b Referenstagning (25 bilder)
Fragor om vad vivill ha och inte (LS bilder) b Har vi nagot att erbjuda? (118 bilder)
Personlighetsbegreppet (53 bilder) I Vilka medarbetare vill vi inte ha? (149 bilder)

Utan manniskor inblandade vore allt mycket enklare! (86 bilder) | o b ovsre villvi ha? (61 bilder)

Diskriminering (9 bilder)

-

Covey 1 (78 bilder)
OpenLearn, sammanfatting (11 bilder)

-

Cavey 2 (74 bilder)
Rekryteringens ABC (35 bilder)

-

Cavey 3 (25 bilder)
Intuition och "magkansla” - tillgang eller falla? (42 bilder)

Mer om hur jag fir en korrekt bild av kandidaten (24 bilder) [aCcrErbel08 broen

-

Att bedGma ett CV (10 bilder) Covey7 (5 bilder)

-

Intervjun som urvalsmetod (35 bilder) Lisa Wade om medarbetarskap (36 bilder)

Arbetspsykologisk testning (78 bilder)

-

Ge en korrekt bild av jobbet, be om offert (66 bilder)

Intervjutips (77 bilder)

-

Avslutning (2 bilder)

En psykiatrikers samtalstips (28 bilder)

2016-02-27

Dag 2: Hur gor jag i praktiken?

09.00-10.00 Hur gér jag for att & en s& korrekt bild som méjligt av kandidaten? Vad vill jog veta
sch hur ska jag frdge> Hur virdenar jag d uppgifter jag fr? Hur upptacker jag bristande sjavinsik och
medvetna logner? Vilka signaler pd ognskade personlighetsdrag bar jag vara observant pa?
Referenstagning - vem frdgar jag, vad vill jag veta, hur véirderar jag informationen och referenten?

10151200 Se till att medarbetaren fér en korrekt bild av uppdraget och organisationen redan vid
dllningsfarf - Rekryteringspi en dr en vardefull mojlighet for organisationen att skola in

medarbefaren redan fore anstallninger, Nar den nyanstallde aniander forsta dagen ska grunden for ett

ot arbete och smidigt samarbete redan vara lagd, En rekirytering handlar om fyd uppsatingar

Grvintningar som mots. For att anstallningen ska bli lyckad maste bada parters farvantningar stammas av
och synkroniseras redan fore anstal u behover darfar ge en nyanserad bild o din arganisation, vad
ni gor, hur ni gor det, foretagets "kultur’ osv. Férskgna inte, och lova inget ni inte kan hdlla. Beskriv ocksd
defaljerat ifterna och forvantningarna pa m . Begar dartill att kandidaten tar
interna referenser pd er, dve pratar med ndgra av era medarbetare. Forst darefter kan kandidaten avgra
om hon dr ratt person for jobbet.

13.00 - 14.30  Summera kartor och férvéntningar, och be dérefter den tilltinkte om en “offert”. Du
behéver komma dithdn att den sékande, utifrdn en nyanserad bild av er ur%anisarion och era férvintningar
pd henne, ger ett uppriktigt ja till erbjudandet: "Nu Vet jag hur skutan ar beskaffad, vart den dr pd vig,
vilken besdttning den har och vad jag skulle géra pd den. Och, J9pp. detta stammer precis med ve jag o
och vad jag sialv vill. Det verkar roligt att jobba med er, 54 jag stiger med gladje ombord och kommer att
ge jarnet pd Farden! Om jag fér Jeoget kommer jag att bidra med % lgpde, ", Aterge dérefter vad
personen just erbjéd, fraga om du férstod henne ratt och sdg nar du fétt det bekraftat att det dr ett
myckef aftrakivt ‘erbjudande. Dirmed har du skaffat dig ett virdefullt Gtagande frdn personen for
ramtiden.

14451600 _Tips och farslag far en effektiv anstallningsinterviu. Hur gor iag for att skapa god
Kontakt? Hur skaper jag fortroende hos den andre, sf aft Jog fer frar, def jag befover veta? Vad kan jag
tainka pd for aft & ut maximalt av intervjun? Vilka fallor finris det? Vilka signaler bér jag reagera pd?

Kursschema

Dag 1: Blandat

09.00 -10.00  Introduktion och bakgrund.

1015-13.30  Hur gt’jr_éag for att f& en s@ korrekt bild som mdjligt
av kandidaten?
Négot om arbetspsykologisk testning
Tips och farslag for en effektiv anstdllningsintervju.
Dito for referenstagning.

13.30 - 14.30  Har vi ndgot att erbjuda?

1445 -16.00 Vilka medarbetare vill vi undvika?

Dag 2: Matcha férvintningarna

09.00 -12.00 Vilka medarbetare vill vi ha?

13.00 - 16.00  Se till att medarbetaren fdr en korrekt bild av
uppdraget och organisationen redan vid
anstdllningsforfarandet.

Summera kartor och férvdntningar, och be ddrefter

"

den tilltdnkte om en “offert”.

Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter

Presumerar hog kompetens i gruppen ->
“Overkurs-kurs" - hellre litet "wild and crazy” i st f banaliteter
och sjdlvklarheter.
- Gdrna hdg interaktivitet, mdnga frégor och mycket diskussion!
—  Gruppdiskussioner.

2. Ndr vi samlat ihop alla egenskaper vi vill ha ér listan sd ldng att
den inte gdr att anvinda - vad géra?
—  Hur lyckades ni bli gifta?
"Kompetens, energi och attityd”
Vi vill bara ha folk som VILL jobba just hos oss!
Ratt folk pé rdtt stille behover inte "motiveras”.
Stephen R Coveys sju vanor mer anvindbara dn lista Gver
femtioelva tilltalande personlighetsdrag?
Vilka personlighetsdrag och férhdliningssétt kan dndras pd resans
gdng, och vilka gér troligen inte att gora ndgot &t?
Vilka vill vi ABSOLUT undvika?
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Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter Om denna kurs och négra utgdngspunkter

FUNGERAR den rekommenderade modellen: Behovsanalys -> 9. Referenstagning

kravspecifikation -> formulera intervjufrégor -> sammanstll + Virdet ifrdgasitts ibland.

svaren -> pricka av och rdkna ihop? . + A andra sidan: “Hur i h-e kunde ni anstilla henne? Varfar
Intuition och "kdnsla” - vilseledande och virdelsst, eller var frégade ni inte mig>"

framsta mdjlighet? Dags att borja BETALA for sig?

"Positivt tdnkande" kan kosta miljoner! Intervjua dven de understdllda?

Bdsta prediktorn fér framtida beteende dr tidigare beteende - “Kan du ge oss ett par skl till varfor vi kanske INTE bér
OM i samma milja! Somliga dr omgjliga i en miljo men anstdlla henne>”

fantastiska i en annan. ’
Folk KAN dndra sig. Om de sjdlva ser god anledning - inte for
att ndgon annan vill det.

Man kan inte anstilla lojalitet. Man fér det som tack for ndgot -
vad?

10. Specifik yrkeskompetens och arbetspsykologisk testning skulle
Jjag undvika...

Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter Vad denna kurs inte ar

11. Rekryteringen dr bara bérjan - L "
+ Huruvida rekryteringen verkligen blir lyckad eller inte avgsrs Inte en redovisning av det vetenskapliga ldget betrdffande

forst senare, delvis av er. rekrytering (var finns SBU?!).
+ Finns det ndgon anledning att trivas och kdnna arbetsglddje har? Ingen manual eller metod som du kan félja slaviskt for att
aldrig mer begd négra misstag vid din rekrytering.
12. Introduktionen livsviktig Gar inte ndrmare in pé alla de psykologiska test som ibland
+ Det centraladr matchningen av forvintningar, och den ska ske anvdnds vid rekrytering.
innan personen anstdlls. Tar endast sparsamt upp specifik kompetensvirderin
+ Férvinta er och krdv néjdhet och goda prestationer, eller en “ P m, “PP, P ,,'f' ) mp : 9
chans att rétta till det. Kursen fokuserar pd “"mjuka” variabler som personlighet,
motivation, samarbetsférmdga, psykisk hdlsa osv.
Det betyder inte att utbildning, formella meriter och
konkreta kunskaper och skulle vara mindre viktiga att
vardera, bara att just denna kurs handlar om just denna
aspekt av rekrytering.

Presentation av deltagarna - var stdr ni idag?
Hur gér ni idag?

Vilka dr ni, och vad gor

) Vilka dr era stérsta svarigheter med rekryterandet?

Vad dr Z'kth‘ST fo!‘ er . Vilka frégor och énskemdl har ni med er till kursen?
att fa med er fran
kursen?

Vad skulle ni helst vilja ha med er hem efter kursen?
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Sé lyckas du som

medarbetare
q r et b 19 jobbes

Sveriges bdsta personal- och ledarskapsutbildning?

HUR MANNISKAY
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Chefen
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Medarbetarna

Sé lyckas du som
medarbetare
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Chef och
medarbetare

Hur skulle det bli om
slutkandidaterna ombads ldsa
dessa tv@ innan de tilldts stiga

ombord, samt diskutera
innehdllet i en slutintervju?

Sé lyckas du som
medarbetare

Och vdl ombord
tillats och
uppmuntrades att

ldsa ytterligare en
bok?

H
FFECTIVE
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Stephen R. Covey

Starkt rekommenderad ldsning for ledare

Stephen Covey

Aleksander Kjaerulf
Ingebright Steen Jensen
Love”em or lose’ em

Lisa Wade

Jan Carlzon
Good to great

Christer Olsson

Jesper Juul

Kay Pollack

Anders Hanson

The seven habits of highly effective people
Happy hour is 9 to 5

Ona Fyr - fér dig som vill lyckas med andra
Beverly Kaye and Sharon Jordan-Evans

S@ lyckas du som medarbetare. Fé ett béttre liv p&
Jjobbet

Riv pyramiderna

Jim Collins

Vart dr du pé vdg - och vill du dit?

Har dr jag. Vem dr du?

Livet i familjen

Att vixa genom moten

Att vill ja gladje

Salutogent ledarskap

Ytterligare lastips for ledare

Gordon Livingston
Warberg/Larsson
Robert M. Sapolsky
Peter Wihrborg
Aleksander Perski

Tomas Danielsson
Lasse Berg

Martin Buber

Mihaly Csikszentmihalyi
Anders Engquist

Daniel Goleman

Scott M. Peck

Owe Wikstrom

Lin Yutang

Trettio tuffa sanningar innan det dr for sent

Rik pd riktigt. En vardefull vardag dr méjlig!

Varfsr zebror inte fér magsér

Stress och den nya ohdlsan

Ur balans

Duktighetsfdllan

Vad vore livet utan stress?

Gryning 6ver Kalahari. Hur manniskan blev ménniska
Skymningssdng i Kalahari. Hur ménniskan bytte tillvaro
Ménniskans vig

Flow, ledarskap och arbetsglddje

Om konsten att samtala

Kdnslans intelligens

Den smala viigen

Langsamhetens lov - eller vddan av att ka moped genom
Louvren

Konsten att njuta av livet



2016-02-27

Négra frégor om vilka
egenskaper vi vill ha -

och inte

Vilka medarbetare vill vi ha? P
Pioritepq

Vad behéver just var organisation?

. Vilka egenskaper dr oumbdrliga, och vilka kan vi
kompromissa om?

. Vilka former av personlighetsavvikelser kan vi hantera?
. Vilka drag kan vi justera under resans gdng, och vilka &r
sannolikt oméjliga att f& fason p&?

. Finns det avvikande personlighetsdrag som vi faktiskt kan
dra nytta av?

. Vad blir personen stressad av, och hur hanterar hon
stress?

. Hur kan hon férvintas klara stressen i just var
organisation?

Vad vill vi ha?

( Diskufer-a! )

Man vill s8 gédrna déndra pé alla andra... tdnk om man
kunde f& dem PP'€CIS som man vill ha dem!

»
Tack till Kay Pollak!

Om du dr gift...

..hur gjorde du?

Begdr inte det orimliga

Att rekrytera dr som att vdlja livspartner.

Man kan inte fd allt i samma person - man mdste vilja ut
det viktigaste och ldra sig leva med resten.

Vad mdste just vi ha just hdr?

10



Finns det generellt onskvirda egenskaper o

forhdliningssatt?

. Eller beror det huvudsakligen pa situationen vad vi vill
ha?

. Om genererellt énskvdrda egenskaper - vilka?

Vilka egenskaper och personlighetsdrag vill vi absolut

inte ha pé vér arbetsplats?

Diskutera och podngsdtt!
l=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbarligt

0 Kénner sig sjdlv

O Forstér sig pd andra

{1 Ser den stora bilden

[ Tar ansvar fér sig sjdlv, for sina arbetsuppgifter och fér sin
inverkan pd andra

[ Bidrar med hela sig, bdde huvud och hjdrta

O Har upptickt glddjen i att sprida glddje till andra

[ Har humor och forméga att sdtta saker i sitt ridtta perspektiv

1 Ar nyfiken, ppen och positiv, men inte okritisk

[ Ar entusiasmerbar, |&ter sig motiveras

O Ar virderingsstyrd, brinner for ndgot

2016-02-27

Vilka medarbetare vill vi undvika?

Vanliga besvirliga drag.

. Vilka attityder och egenskaper dr viktigast att sortera
bort?

. Vilka former av personlighetsrelaterad problematik kan vi
inte acceptera hdr?

. Hur vet jag om en sokande lider av psykisk sjukdom och
kan férvintas behéva sdrskilt stod for att klara jobbet?

Kan vi acceptera detta hos oss?

Samarbetssvérigheter
Oférméga se helheten
Sjdlvupptagenhet
Empatibrist

Sympatibrist

Bristande ansvarstagande
Opadlitlighet

Overdriven stresskanslighet
Labilitet

Rigiditet

Diskutera och podngsatt!

1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbdrligt

Q Ar lagspelare och trivs med det

U stottar sin chef, férst@r att de dr med i samma lag

U Forssker se saker ur andras synvinkel, dven sin chefs - vad
behdver de av mig?

U Fér jobbet gjort, i tid, “lagom"” bra, med ett leende

Q Ar rimligt lojal och flexibel

U Gillar att kavla upp drmarna ndr det behdvs, och gédrna levererar
litet mer dn chefen ber om

11
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Bnskviirt hos oss? Féréndringsbart under
intressant resans ging?
1= aldrig/s

Diskutera och podngsatt!
l=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbadrligt

3= ibland, somliga
5 = defi

Kanner sig sjalv
Forstar sig pa andra
Ser den stora bilden

Tar ansvar for sig sjaly, for sina arbetsuppgifter och for sin inverkan pa andra

Bidrar med hela sig, bade huvud och hjarta

Har upptackt glidjen i att sprida gladje till andra

Har humor och formaga att satta saker i sitt ratta perspektiv

Ar nyfiken, Gppen och positiv, men inte okritisk

Ar entusiasmerbar, liter sig motiveras

Ar varderingsstyrd, brinner for nagot

Ar lagspelare och trivs med det

Stéttar sin chef, forstar att de &r med i samma lag.

Forsoker se saker ur andras synvinkel, aven sin chefs - vad behéver de av mig?

Far jobbet gjort, i tid, “lagom” bra, med et leende

Ar rimligt lojal och flexibel

Gillar att kavla upp drmarna nér det behovs, och garna levererar litet mer &n chefen ber
om

Kan hantera stress

Har ett liv utanfor arbetet

Hittar en bra balans mellan egna och foretagets behov

Formar havda rimliga grénser och behov pé ett adekvat siitt

Inte ar alltfor kinslig, utan kan hantera en och annan konflikt utan att “ga igang” eller bli
olycklig

Inte ger upp sa fort det tar emot en smula

U Kan hantera stress

O Har ett liv utanfor arbetet

O Hittar en bra balans mellan egna och féretagets behov

0 Férmér hdvda rimliga grdnser och behov pd ett adekvat sdtt

O Inte dr alltfor kanslig, utan kan hantera en och annan konflikt
utan att “g8 igdng" eller bli olycklig

[ Inte ger upp sé fort det tar emot en smula

O Vill arbeta hos oss!

Att bedoma ett CV

“We don”t care about your resumee - we want people who can make

things happen!”

Det dr personens nuvarande formdga att utfora de aktuella uppgifterna

som ska bedémas, inte férmdgan att dstadkomma ett perfekt CV.

Stilpodng fér CVn’ s utformning dr dérfér av mindre intresse.
Dessutom kan ndgon annan ha skrivit den, eller s& har man ldrt sig p&

Att bedoma ett CV - ett | eer. it

Men en alltfér slappt formulerad eller ddligt évervigd CV sédger

exempel naTurligTvisfnﬁgoTT:'n :ersonen g g 2

Lucka i CV* 12 “If you don”t tell me where you were, I will assume you

were in prison.”

Ansvarsomrdden och formella arbetsbeskrivningar inte s intressanta.

VAD har personen dstadkommit, HUR han gjort det och MED VILKA

RESULTAT? I tid, inom budgeten?

Kompetens | Person/ Kollega Negativt/ veta mer
personlighet tveksamt om

Intervjun som

urvalsmetod

12



Var karta styr véra férvintningar och véra handlingar

+ Utgdngspunkten for hela rekryteringsprocessen: |
Framtiden - kandidatens arbetsprestation - gar att |
férutsdga om man bara gar rétt tillvéga.. f

+ Stdmmer detta antagande?
+ "The quarterback problem.” e

MILCO GLADUEL

'l &
prestation inte kan forutsigas. Det jobb han trinas for ar s ‘ \
sireget och specialiserat att det inte finns nigot satt att veta A
e s e I

gora det. Faktum ar att Berri och Simmons inte hittade nigot

samband mellan var i ordningen en quarterback togs in under O(H UﬂDﬂﬂ (Ncmm ‘ |

ingrediens i sin analys; att om han bara var mer klarsynt, sd
skulle han kunna forutsiga Chase Daniels karriarbana. Pro
blemet med att vilja ut quarterbackar ar att Chase Daniels

varvningen - det vill saga, hur hogt han rankades pa basis av

hans collegeprestationer ~ och hur bra han spelade i proffsligan

personalsirategi

Olika urvalsmetoders validitet
Perfekt forutsdgande av personens prestation
Arbetsprover

Fardighetstest och strukturerade intervjuer
Ostrukturerade intervjuer

Referenser

Yrkeserfarenhet i r

Antal utbildningsér

Slumpméssigt samband mellan urval och prestation

Frdn Kompetensbaserad personalstrateai av Malin Lindelow

ing, formella meriter och erfarenhet
(indirekta krav)

(direkta krav)

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindeléw.

2016-02-27

Urvalsmetoder

Intervju
+ Assessment center
*+ Arbetsprov

+ Intelligenstest

+ Personlighetstest

+ Fdrdighetstest

+  Biografiska data
Referenser

Den
professionella
anstillnings-
intervjun

Frdn Den professionella anstllni

personalsiategi

Olika urvalsmetoders validitet

Perfekt forutsdgande av personens prestation
Arbetsprover

Fardighetstest och strukturerade intervjuer
Ostrukturerade intervjuer

Referenser

Yrkeserfarenhet i ér

Antal utbildningsér

Slumpméssigt samband mellan urval och prestation

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

R

10 Perfekt forutsagande av personens prestation
054 Arbetsprover
N ag ras | utsatser g,z; ;ﬁrdighe'sfw och strukturerade intervjuer
k strukturerade intervjuer
026 Referenser
018 Yrkeserfarenhet i &
0,10 Antal utbildningsér
00 Slumpméssigt samband mellan urval och prestation

. Utbildning och yrkeserfarenhet har mycket l&gt prognosvirde, ndra
slumpen.
. Ostrukturerad anstdllningsintervju har svagt prognostiskt vdrde, pga
att
«+ Den dr hdndelsestyrd - tillfdlligheter avgsr vilka frégor som stills
« Den sokande ger en retuscherad bild av sig sjdlv
« Intervjuaren hdller tillbaka information om nackdelarna med
Jjobbet och organisationen
. Strukturerade intervjuer ger ett mycket bdttre underlag. Bygger
pd behovsanalys, val av kriterier och formulering av intervjufrdgor.
. Referenstagning har ocksd svagt prognosvirde. Ar ocksd en intervju,
med samma svdrigheter men stérre komplexitet. Kan liksom
anstdllningsintervjun struktureras for battre prognosvirde.
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Perfekt férutsiigande av personens prestation
Arbetsprover

Férdighetstest och strukturerade intervjuer

Négra slutsatser

Ostrukturerade infervjuer
Referenser

Yrkeserfarenhet i &r

Antal utbildningsdr

‘Slumpmssigt samband mellan urval och prestation

. Arbetsprover och fardighetstester har bdst prognostisk forméga av
metoderna.

. Ett vdl utformat arbetsprov, ett fdrdighetstest och en
strukturerad intervju ger ett mycket bdttre beslutsunderlag én det
traditionella forfaringssdttet med fokusering pa utbildning, tidigare
erfarenheter och en ostrukturerad intervju.

‘ Kan man lita pd sin intervju?

- Subjektiv intervjubedsmning anses ha g validitet.

+ Men dr det en férdighet som man kan utveckla, s@ att vissa kan
bli bra pd det? Hur stor dr spdnnvidden? Hur stor skillnad dr det
mellan olika intervjuares skicklighet och resultat?

+ Vilken d@r min validitet i intervjuerna?

+ Vad dr det egentligen vi bedémer under samtalet?

| - Férmdgan att utféra de aktuella arbetsuppgifterna?

| - Kandidatens personlighet?

- Vér personkemi?

- Var egen arbetsmiljé framaver?

- Kandidatens férmdga att géra en bra anstdllningsintervju?

rr————————— e —————————

Hur bra dr anstdllningsintervjun som urvalsmetod?

Din férsta blixtsnabba bedémning
handlar mer om dig sjdlv dn om den
andre. "Det dr det stora
riskmomentet i en intervju.”

+ "Impression management” - ni Den
forsoker bdda imponera pd professionella
varandra. anstillnings-

+ Enurvalsmetod bér ha en intervjun

prognostisk validitet ver 0,40 for

att ge relevant information.

==

Frén Den professionella anstallningsint

2016-02-27

Linueiow | ocnumar ven P cuny wainer | omiin, oregy,

Hunter Arthur m fl Andrews

Perfekt férutsdigande av personens prestation 10

i av intervju och 0,63
“Assessmentdvningar” alt assessment center 037 0,65 0,65
Beteendeinriktad infervju 0,62
Arbetsprov 054 054 054
Arbetsstickprov 053 053
Begdvnings- och intelligenstest 051 054
Fardighetstest 051
Kompetensbaserad intervju 0,55
Strukturerad intervju 051 051 0,35 0,32
“Fardighefstest och arbetsprover” 045
*Gruppovning P ighet” 040
Personlighetstest (med fokus pd integritet) 041
Ostrukturerade intervjuer 0,38 034
“Typiska alt. “vanliga" anstéllningsintervjuer 015 017
“Personlighetstest” 036
“Kombination av personlighetstest” 0,42
Sjdlvbiografiska data 035 044 040
Personlighetstest (samvetsgrannhet) 031
Referenser 026 026 015 015
Yrkeserfarenhet i &r 018
Antal utbildningsdr 010
Grafologi och astrologi 0,02 (grafologi) <0,10 000  001-002
Slumpméssigt samband mellan urval och prestation 00

Intervjun

Ndstan alla anser sig vara goda personbedémare, men...

.."Studier har visat att prognosvirdet kan variera frdn att vara
mer eller mindre slumpmdssigt till att vara ett av de allra basta,
beroende pd vilken typ av intervju man anvinder sig av och den
individuella intervjuarens férmdga.”

Det férsta intrycket tillmdts ofta stor betydelse och styr sedan
resten av intervjun i den riktningen.

“Vi kan istillet utgd frdn att vdra spontana reaktioner ofta ar
felaktiga. De baserar sig ofta pa ytlig information som
utseende, kldder, rést och handslag. Hur vi reagerar pa den hér
typen av observationer handlar lika mycket om oss sjdlva som om
var motpart.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Fellingers slutsats:

"Anstdllningsintervjun har alltsd med ratt
forutsdttningar en god férmaga att férutsdga
arbetsframgdng.

Samtidigt dr en ostrukturerad intervju ratt
vdrdelds och kan sannolikt inte motivera den tid och
kostnad den tar att genomfaora.”

Frén Den professionella anstallningsi

14



"Vad far vi egentligen ut av en anstdllningsintervju?” |
(sid 393-411)

“Vi manniskor behéver tydligen inte kdanna ndgon fér att vi |
ska tro att vi gor det.” |
"Att personer som bara ser handslaget kommer fram till [
samma slutsatser som de som genomfér en hel intervju tyder
kanske pd att dessa forsta intryck spelar en alltfér stor roll

- att de fdrgar av sig pd alla de andra intryck som vi samlar

over tid".

MOLEOLM GLADGEL
¥ ',‘
‘,} A
VAD HUNDER (s
0 0080 AT

The interview as a selection method: pros and cons

(...) Interviews are useful for assessing such personal
characteristics as practical intelligence and interpersonal and
communication skills.

The interview can be used for answering applicants’ questions, selling
the organisation and negotiating terms and conditions.

It is a matter of debate whether an interview accurately
assesses ability at work, relevant experience and work skills. A
further problem with interviews is that factors that are not
related to the job influence the decision: clothing, colour, ethnic
origin, gender, accent, physical features or a disability might be such
factors.

There is also evidence that interviewers make decisions very
rapidly on little information. You need to be aware of the
potential pitfalls in using selection interviews and may choose
to supplement them with a variety of tests.

http://www.open.edu/openlearn/

Karridarbloggen

”STOCKHOLM, 14 December, 2011 — Forbereder du dig infor
en anstéliningsintervju? En ny studie visar att arbetsgivare
normalt avgér om du har en chans att f& tjansten inom de férsta
minuterna. Fyrtiotre procent av svenska arbetsgivare uppgav att
de vet om en kandidat ar ratt fér jobbet inom fem minuter efter
att intervjun har bérjat. Tjugotva procent av arbetsgivarna vet
vanligtvis redan inom en minut.”

Undersokningen genomfordes pa fler &n 100 svenska
foretagsledare mellan den 3 — 8 juni, 2011.

2016-02-27

Att extrapolera - manskligt men vanskligt i

Forsta intrycket |
(= brygd av den andres handslag och leende, + egna projektioner) |

v

Fdrgar uppfattningen av hela intervjun i

<

Uppfattning om personlighet och lamplighet

Uppfattning om arbetsformdga

-

Uppfattning om framtida arbetsprestationer

Effective recruitment and selection

It is easy to discriminate in the recruitment and selection process
through personal responses and reactions to certain types of people.
The recruiter's perception is often influenced by striking
characteristics or similarities to themselves.

This is called the ‘halo’ effect and can work in either a positive or
negative direction. The halo effect acts as a filter to any
information that contradicts first impressions.

For example, someone who attended the same college or university as
the recruiter would be at an advantage, while a person not wearing a
suit would not be management material.

It is often the case that people judge more favourably those
individuals with whom they have something in common.

http://www.open.edu/openlearn/

Personbeddmning med rdtt metoder - nyckeln till en
lyckad rekrytering

Ett CV, en ostrukturerad intervju och en referenstagning dr det
vanliga, men det rdcker inte!

Den ostrukturerade intervjun handlar ofta om huruvida man gillar
personen eller inte, snarare @n om han eller hon dr lémpad for jobbet.
Komplettera en traditionell personbedémning med en strukturerad
intervju, ett personlighetstest och ett problemldsningstest.

"“Ett problemlsningstest tittar pé kandidaternas formdga att lésa
nya och ovdntade problem under tidspress. Denna metod har i
médngder av forskningsrapporter visat sig ha den absolut bésta
férmdagan att forutsdga hur bra en person kommer att klara av ett
Jjobb.”

Eventuellt kan du komplettera dessa metoder med ett sd kallat
assessment center, AC, som gér ut pd att I&ta kandidaterna genomféra
praktiska uppgifter som sedan bedéms.

111

Frén www.personbedomning.se
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Varianter av anstdllningsintervjuer

112

Den professionella anstdllningsintervjun

Kombinerar kompetensbaserad och beteendeinriktad
intervju.

2016-02-27

Strukturerad eller ostrukturerad anstdllningsintervju?

Intervjuaren diskuterar inte
sina infryck med nagon som har
trdffat ip innan han gor sin
bedsmning.
Intervjuférfarandet tillimpas
konsekvent i alla intervjuer.

Frén Den professionella

1. Strukturerade Strukturerad Ostrukturerad/typisk
2. Ostrukturerade + Enpd forhand preciserad « Intervjuaren féljer de spdr
3. Typiska uppsdftning frageomrdden, som framtrdder under

- o forankrade i en'kravprofil. intervjun.
4. Beteendeinriktade Bedomningsskalor anvinds Infervjuaren vdljer spontant
5. Kompetensbaserade efter intérvjun. frdgeomrdden och hur

intervjun ska genomfaras.
Utarbetade
bedomningskriterier saknas
vanligen.

Om sddana finns anvinds de
subjektivt.

Ofta slarvig frageteknik.
InfervE])uar-ens maggropskansla
och subjektiva infryck avger i
slutdnden hur ip bedsms.

intervjun av Asa-Mia Fellinger

Kompetensbaserad intervju

Haégt strukturerad.

Frégorna utgdr frén en tydlig kravprofil.

Fyra krav/kriterier. Du behsver:

1. Ha tagit fram en kravprofil med bedomningsskalor.
2. Varaen god lyssnare.

3. Haen braintervjuteknik.

4. Haett bra intervjuuppldgg.

Frégorna har tagits fram genom att kartldgga
nyckelsituationer for befattningen.

Genom denna kartldggning har man f&tt fram vilka formella
och informella kompetenser ip mdste ha fér att klara jobbet
pd ett bra sdtt.

114
dn Den professionella anstallning Frén Den professionella anstélningsintervj

Requirements of a good interview

Beteendeinriktad intervju

A clear idea of the areas of questioning for each candidate, to
check that they fulfil the criteria.

A structured interview plan enabling the interviewer to assess
what they are looking for in the candidate and whether the person:

— could do the job (assessment against the person
specification)

— would do the job (judgements of motivation and
commitment)

— would fit (elements of person-organisation fit)

+ Envariant av den kompetensbaserade intervjun.

Bygger pd antagandet att tidigare beteenden dr bdsta
prediktorn for framtida beteenden.

- Intervjufrdgorna dr beteendeinriktade och fokuserar pd ip’s
beteende i tidigare situationer av intresse utifrén
kravprofilen.

Syftar pd att f& fram konkreta exempel pé beteenden och
formdgor.

Dvs kan han, vill han, passar han har?

http://www.open.edu/openlearn/
116
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Strukturerad intervju

Stukturerad intervju anses battre dn ostrukturerad.
Men hur ska den struktureras?

“Kompetensbaserad intervjuteknik” (Lindeléw)?
Problemen med den:

- Omstindlig, tar ldng tid.

- Urvalet: vissa variabler viktiga, andra mindre sd. Hur vet man
vilka man ska vil ja?

- Overtro p& manniskors forméga och vilja att ldmna korrekta
uppgifter, dvs att svaret gar att lita pa. Risk att béste
manipulatdren/psykopaten vinner dven med denna metod.

- Skeptisk instdllning till intuition och kdnslor under intervjun.

Verkar bortse frdn komplexiteten i processer som
overforing, motoverfaring och projektion.

Internettips for rekryterare

Rekrytering pd tre minuter
Openlearn

Bengt Alvdng

Shapiro pd ABC News
http://recruiter.monster.se/
www.verksamt.se

www.do.se
www.psykologisk-metod.se
www.stpsverige.se
www.stepstone.se

Simon Sihek: Hur stora ledare inspirerar till handling
Lycka pd tolv minuter

Tdnkbara farklaringar till den strukturerade intervjuns
dverldgsenhet i studierna

Metoden dr battre for att forutsdaga arbetsprestation.
Intervjuarna dr bdttre utbildade.
Intervjuarna dr bdttre motiverade.

Intervjuarna utgér ett positivt urval av extra kompetenta
intervjuare.

Intervjuerna tilldelas mer tid - resultatet dr en funktion
av samtalets ldngd.

Valet av intervjumetod péverkas av organisationens
engagemang och resursallokering till
rekryteringsprocessen.

Intervuerna ingdr i ett bdttre totalkoncept.

2016-02-27

Har kandidaten trdnat pd intervjuer?
(Internettips for arbetssokande)

Sokning "Anstdllningsintervju arbetsgivare": 104 000 trdffar
http://www.jobinterviewtools.com/
Can you work under pressure?

Tell me about yourself

Top 3 toughest interview questions
99% of interviews fail for this reason
Tell me about yorself 2

Varfér vill du arbeta hos oss?
Questions and answers

Trdning, ett moment i taget

7 seconds to sell yourself

Vanliga intervjufrégor
Careerbuilder

Galen intervju

Osv, osv..|

Vad dr det egentligen vi vill bedoma?

Férmdgan att skriva en snygg och attraktiv CV?

Férmdgan att upptrdda och tala vl under en intervju?
Férmdgan till “sweet-talking"?

Vér personkemi?

Kandidatens tidigare positioner, ansvarsomrdden, uppgifter
(oavsett hur han faktiskt har lyckats med sina uppgifter)?
V@r framtida arbetsmil j6?

Referentens grad av positiv instdllning till sina medmdnniskor?

eller

- Kandidatens férmdga att utfora de behévliga
uppgifterna pd ett effektivt satt?

Man (jag) kan undra:

Handlar skillnaden om “bias”: skillnader i urvalet till studierna?
Varfér intervjuar somliga strukturerat och andra ostrukturerat?
Féljer andra skillnader med valet av strukturerad intervjuteknik?
Har de “ostrukturerade” och de “strukturerade” intervjuarna
samma grad av utbildning, kompetens, motivation, tid och évriga
praktiska férutsattningar?

Ar strukturerade” intervjuare mer eller annorlunda utbildade?

Ar ostrukturerade intervjuer delvis en f&ljd av mindre tid till
férfogande i anstdllningsprocessen?

Hur stor dr skillnaderna mellan olika “ostrukturerade”
intervjuare? Hur bra dr de bédsta? Dvs dr orsaken verkligen
metoden i sig? (Jfr psykoterapiforskningen idag; mkt stérre
skillnader mellan teraputer inom en terapiform dn mellan grupperna).
Hur bra blir resultatet med en grupp “ostrukturerade”
intervjuare med gedigen utbildning i samtalsteknik?
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http://www.youtube.com/watch?v=opYjNr_4A5k
http://www.jobinterviewtools.com/
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=4Zx1ceYV35Q
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=GWBJDyB0YlQ
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=pyc5cSuSrCc
http://www.youtube.com/watch?v=A95xT0GQj7A
http://www.youtube.com/watch?NR=1&v=9XNUXP8GQA8&feature=endscreen
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=iqeghm8Uut8
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=VFTNOF77bMs
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=5-ZpP4j09s0
http://www.youtube.com/watch?v=Nr2bpcpNQWY&NR=1&feature=endscreen
http://www.careerbuilder.se/
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=FWnVNJCQZIg
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=7TNxZclJPr4
http://www.open.edu/openlearn/money-management/management/human-resources/human-resources-recruitment-and-selection/content-section-5.1
http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE
http://goalfree.com/
http://recruiter.monster.se/
http://www.verksamt.se/
http://www.do.se/
http://www.psykologisk-metod.se/
http://www.stpsverige.se/
http://www.stepstone.se/
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/playlists/60/work_smarter.html

Svérigheter och risker med férdefinierade
frdgeuppsdttningar inom ramen fér en strukturerad intervju
(foreldsarens synpunkter)

Kan minska nérvaron i samtalet.
Kan géra det svirare att faktiskt lyssna noga pé svaret.

Risk att man inte riktigt “hér" vad den andre sdger ndr svaret ger
intryck av att ligga vid sidan av frégan.

Kan minska “féljsamheten” i intervjun.

Riskerar 6ka "forharskdnslan” hos den andre.

Man riskerar att bara f& veta det man bestamt sig for att fréga om.
Praktiskt otympligt, mdnga frégor.

124
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Hur gor personen sitt arbete?

Kan han géra jobbet?
Men man ska inte bara gora ett jobb - man dr del av en kultur.

Sdttet att gora saker pd dr lika viktiga som att uppgifterna blir ratt
gjorda.

Stiller personen upp med sitt engagemang och hela sin person?

Tar personen sitt ansvar for ett gott samarbete och en trivsam
samvaro?

Tadnker han sjdlv och bidrar med férslag?

Kan och vill han anpassa sig till andra?

Kan han anpassa sig till férandringar?

Vill han vara med och pverka den gemensamma framtiden?

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

Rekrytera i ratt andal i

(YouTube) i
Forsck f& den sékande att se férdelarna med uppriktighet och att inte |
bluffa sig till ett jobb han inte passar fér. “Ldt oss underséka om i
detta dr rdtt steg for digl”
Ni har ett gemensamt intresse av att det blir bra, fér bdda parters
skull. “P@ samma sida mot samma mdl."”
Sok tillit, undvik rollspelet. Forsok se det som att ni dr p& samma sida,
inte motsatta lag. Undvik att hamna i rollerna av tv@ kontrahenter
som mdts i kamp om vem som bdst outsmartar den andre. Det dr
inte frdga om ett krig eller ens om en match.
Inte heller dr det frdgan om att “spda” ett CV. Ni vill inte tappa en
bra kandidat pd ett ddligt skrivet CV, eller av ndgon liknande anledning.

2016-02-27

Svérigheter och risker med férdefinierade
frégeuppsdttningar inom ramen fér en strukturerad intervju
(foreldsarens synpunkter)

Riskabelt vlja bort vissa variabler / egenskaper /
personlighetsdrag / férmdgor.

Svaren behéver inte vara mer sanna bara for att de ingdr i en
strukturerad frégemall.

Det ér naturligtvis intressant att veta hur en person tidigare
agerat, men hur representativa dr de svar personen ger? Har
man tio ddliga och ett bra agerande bakom sig ldr man berédtta om
det bra.

Tidigare beteende predicerar inte nédvdndigtvis samma beteende
i framtiden. I en annan omgivning eller med en annan motivation kan
en mdnniska dndra beteende hégst avsevirt.

Knappt ett ord om “samtal”
ndgonstans.

Intervjuoch samtal dr inte samma
sak, och de ger information om olika
saker.

Om man bara stiller frégor f&r man
bara svar!

Min egen utgdngspunkt nér jag intervjuar kandidater

Sd som det kdnns fér mig att sitta och prata med
personen, sG kommer dven patienten att uppleva det.

Sé hur dr denna person som medmédnniska och

samtalspartner?
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http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE‎

2016-02-27

Farslag till samtalsstrategi

Slésa inte bort tid pd ndgon som inte dr aktuell

1. Bérja med dppna, vérderingsfria fragor. Dvs frdgor som inte har i
ndgot uppenbart eller “rétt" svar och ddr inga av era virderingar och i . . .. P
preferenser framgdr. Ddrmed f8r du en hyfsat osminkad uppfattning f PrOdu.cer‘f er.‘.bra Vld?.o som visar Vem -l':ll Clr‘, vad ni gor,

vad ni star for, vad ni ger och vad ni forvdntar er.

om kandidatens egen virldsbild.
- "Pd ett veckométe med ditt team bérjar chefen ovintat och Google r‘ekr‘y'rer‘ing§video

aggressivt kritisera din prestation i ett pdgdende projekt. Vad gor

du?” f
- "Du befinner dig i en situation dér du har tvéd vildigt viktiga | L&t alla sskande ta del av den innan de kommer vidare

arbetsuppgifter som bdda har en deadline som dr omdgjlig att hdlla. i till int iu eller till négot t

Du kan inte géra béda sakerna. Hur hanterar du den situationen?” il inTervyu eller Till nagoT annat.

} | Eller skicka en beskrivning av vad ni ger och vad ni

2. Var efterhand alltmer ppen och tydlig med era dnskemdl, vad ni : forvantar er.
stdr fér och vad ni vill ha. “Kér hart”, skonmdla inte (men lyft Lova hellre for litet dn for mycket
gédrna fram vad en lojal medarbetare fdr i gengdld fér sina 1 o ’ o
anstréngningar). SG att inskolningsprocessen av den eventuelle nye i Be att personen aterkommer om hon tycker att det later
medarbetaren kommer igdng, samt att denne fér en méjlighet att ] som det hon soker.

hoppa av i tid om galoschen inte passar honom.

Den ratade ska bli er ambassador

Den som nekats ett arbete ska vilja séka igen, och i mellantiden F

rekommendera er fér andra potentiella medarbetare.
Gor inte som McDonalds och Max.

Skicka inget elektroniskt genererat standardsvarsmail till ndgon Intuition. kédnsla och
du trdffat personligen. i . R e
Kontakta muntligen efterdt, tacka fér intresset, ge feedback, ! magqg kdnsla" - l|'l"ga|'\g
lyft fram styrkorna, forklara, hdlsa vilkommen &ter. “Funnit dig i eller fﬂ"ﬂ’

[ mycket ldmpad och intressant, skulle gdrna ha anstdllt dig om vi
i bara haft ett utrymme till".

Det rationella och det intuitiva Hur blir man av att ha en depression?

Ofstads pro- et conlista
Irritabel, taggig, argsint, lynnig, sur, lattstott och
allmant 6verkdanslig...

..eller likgiltig, uppgiven och sjdlvforsjunken.
Svar att fa kontakt med.
Sjdlvupptagen, krdvande och anklagande.

Okoncentrerad.

Trott och oforetagsam.

Skdms och tycker att det vore bdst for alla att man
inte fanns eller forsvann.

Svért att ta emot hjdlp.

135
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http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=JcXF1YirPrQ

2016-02-27

Humérets/stdmningsldgets betydelse

Det finns en aysevdrd podng med att anstdlla manniskor som
brukar vara pa ett glatt humar.

Vilket humér kandidaten for tillfdllet dr pd pdverkar pdtagligt intrycket
han ger under intervjun. Samt:
- Eventuella testresultat
- Synen pd sig sjdlv, andra och framtiden
Energinivén
Kreativiteten
Socialt intresse och férméga
Samarbetsviljan
Arbetsprestationen
Och néstan allting annat ockséd

0, 00505, 040, 0

“Hur pdverkas du nar du dr nedstdmd och ur gdngorna?”
“Hur mérker ménniskor omkring dig nér du inte mdr bra?"
“Hur gor du for att ta dig upp ndr du kdnner dig nere?”

OBS: Intervjun paverkas i lika hég grad av DITT
humor for dagen!

Om du sjdlv ska pd en anstdllningsintervju

+ Gor ndgot innan som sdtter sprutt pd lyckohormoner och
beléningsscentrum, sd att du dr litet latt "hég" ndr du
borjar

- Rejdl Isprunda

- Riktigt rolig film eller TV-program

- Trdffa vdnner du verkligen blir glad av

- Lds ndgot riktigt stimulerande, dédr du kdnner dig berikad
eller bara inte kan I&ta bli att skratta hogt

"Att avsléja légnare utifran
subjektiva intryck dr nagot de
flesta tror att de kan g&
men det kan de infe."

Lennart Sjsberg

"Sjdlvbedomd arbetsprestation dr en
problematisk variabel eftersom det dr vdl
kdnt att de flesta systematiskt verskattar
sin egen prestation [...] problemet tycks vara
storst ndr det gdller att bedoma, och minnas,
sina mindre lyckade prestationer.”

Lennart Sjsberg

De viktigaste frdgorna

1. Vad tdnker han sig innerst inne att leverera?

2. Hur hanterar han stress?

3. Hur hanterar han motgdngar, hur reagerar han nar han
inte far som han vill?

4. Hur stort hjdrta har han, hur mycket kdrlek kommer han
att ge sina medarbetare, sin chef och sina kunder?

5. Hur ser hans djupaste vdrderingar ut? Ldter han dessa
styra hans liv, arbete och 6vergripande val?

140

F

Knéckfragorna - hur ligger det egentligen till?

1. Hur drligt svarar kandidaten?
2. Hur intresserad och motiverad dr han?
3. Vill han innerst inne ha detta jobb och géra dessa uppgifter?
- Om han tidigare har presterat bra - har han motivationen kvar,
eller dr han ute efter en refrdttpost?
- Hur ser hans nskade “livsbalans” ut, hur mycket tid och energi
vill han ldgga pd jobbet?

En bra psykopat lurar skjortan - eller bilen - av en

erfaren, specialutbildad fdngelsepsykolog som
behandlar psykopater hela dagarna

20



Fraga: Hur vet jag om en fér mig ny
madnniska som ger ett trevligt
intryck egentligen dr psykopat?

Minniskan ett isberg

-

(Eller: N3 jag gick till psykologen)

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

"Anamnes”
— Frédga patienten
+ Aktuella suicidala tankar och intentioner
+ Tidigare suicidalt beteende
+ Ovriga omstédndigheter
- Frdga anhériga och andra som kan komplettera bilden
* Belys frdgorna ovan
+ Négot som patienten inte berdttat for dig?
"“Status”
+ Vilka iaktagelser kan du géra?
+ Ar patientens uppgifter trovirdiga?
Ev sjdlvskattningsformuldr och bedsmarskattningsformuldr med
strukturerade fragor.
Vdg samman 1+ 2 + 3 och gor en bedomning - hur hog dr risken?

2016-02-27

Akta dig for charmiga personer!

“Let's say you're about to hire somebody for a position in your

company. Your corporation wants someone who's fearless,

charismatic, and full of new ideas. Candidate X is charming,

smart, and has all the right answers to your questions. Problem

solved, right? Maybe not. Psychopaths may enter as rising stars and

corporate saviors, but all too soon they're abusing the trust of

colleagues, manipulating supervisors, and leaving the workplace in

shambles.

In Snakes in Suits, corporate psychologist Dr. Paul Babiak feams up

with psychopathy expert Dr. Robert Hare to focus on the

psychopath's role in modern corporations. They found that it's

exactly the modern, open, more flexible corporate world that is

the perfect breeding ground for these employees. Snakes in Suits

reveals psychopaths' secrets, introduces the ways in which they

manipulate and deceive, and helps listeners see through their games.

It is a compelling, frightening, and scientifically sound look at

exactly how psychopaths work in the corporate environment,

teaching you how they apply their "instinctive" manipulation |
techniques to business processes. It's a must listen for anyone in |
the business world, making you aware of the subtle warning signs of

psychopathic behavior - before it's too late.” J

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi
Ndr patienten lurar oss dar han (eller blir inlagd “i onédan").

Ndr arbetskandidaten lurar oss torskar vi en miljon
eller ett par. Samt en massa annat eldnde.

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

Viktigast: stdmmer uppgifterna och iakttagelserna
Gverens med verkligheten/sanningen?
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Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

Problemet:

Alla 1atsas som om vi kan utqd frdn att patienten tillhandahdller
tillforlitliga fakta, och att glskbedi)‘mnin en ddarfer handlar om att
vdga samman uppgifterna pd ett klokt sdtt.

Sanningen:

1. Det dr inte s@ svért att gora en bra riskbedémning - OM patienten
dr sanningsenlig. Men hur vet vi det?

Vér enda méjlighet att viirdera denna aspekt ligger i att skapa en
bra kontakt med patienten.

Ddlig kontakt -> svdrt virdera trovirdigheten -> bedémningen
oTill?ﬁrliﬂig, resultatet osdkert, patienten gdr kanske hem ocl
hdnger sig:

Kontakten beror av patientens ugrlevelse att det finns ndgot
att vinna for honom sjdlv med att tala sanning. En kdnsla av att
Jjag dr intresserad och vill honom vdl, och att vi ar 6verens om vad
sy%fef dr med vdr kontakt. Denna person bryr sig om mig, och har
finns nagot fér mig att hamtal

Kontakten dr A&O for bedémningen, men garanterar ingenting.

Esykcpm‘ lurar skjortan av en erfaren fingelsepsykolog, s& varfor skulle han inte
unna lura dig?)

Kontakten
anstdllningssituation heller.

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

(anstdllningsintervjun)

(referenser)
(den sokandes framtoning och beteende under intervjun)
(strukturerad intervju och arbetspyskologisk testning)
(Hug)ur‘ denna person

egentligen; vad kan han egentligen och vad vill han innerst inne

(En manipulativ

garanterar ingenting i en

EN BRA MANNISKA STYR STALY SITT ODE?
NIX - ANSVAR OCH KONTROLL AR INTE SAMMA SAK!

DET ENDA DU KAN G6ORA AR ATT VATTNA
DITTAPPELTRAD

APPLENA KOMMER NAR DE KOMMER, OM DE KOMMER
(MEN GLOM INTE ATT VATTNA)

Det goda métet

"Empati betyder att fanga upp och férsta en
annan manniskas kdnslor och vdgledas av den
forstdelsen i kontakten med den andra.”

Ulla Holm

EMPATI

f

VI KAN TA ANSVAR FOR PROCESSEN,

MEN RESULTATET RADER VI INTE GVER

Empati i praktisk handling

=
g
~

Vad behéver denna mdnniska just nu?

|
I,
/

\/

Hur kan jag hjdlpa henne med det?
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Intuitiv bedémning

Bild av okdnt ansikte 0,1 sekund

Bestdmd asikt om huruvida personen dr:
Ndgon att tycka om
Nagon att lita pa
Kompetent

Spegelneuron Varfor
kénner

Som en inre "simulator”. e
Ger en spontan, omedveten information om en annan
mdnniskas kansloldge och avsikter genom att aktivera
(spegla) dennes handlingsintention.

Skapar ett gemensamt mellanmanskligt betydelserum
ddr vi intuitivt kan férstd andras kénslor, handlingar
och avsikter, “theory of mind".

Speglingen sker intuitivt, fvingande och omedvetet i
kontakten med alla mdnniskor och manskliga situationer
vi moter.

Hos manniskan récker det att man tdnker pd en
handling for att spegelneuronen ska aktiveras.

2016-02-27

Spegelneuronen 4r boven

“..ger en spontan,
omedveten information om
kdnsloldget och avsikterna
som en annan manniska har

genom att spegla den
handlingsintention som
denne har."

Spegelneuron

I motet med en annan ménniska ldser vdra spegelneuroner in
mdngder av information innan vi ens hinner bli medvetna om det.
Gor t ex att vi kan skilja ett dkta leende frén ett falskt smil.
Speglingarna arbetar oberoende av vért analytiska tdnkande och
dr inte ofelbara.

Behaver kompletteras med rationell analys. De tvd systemen
kompletterar varandra.

Aktivitet i spegelneuronen leder alltid till kdnslopdslag.
Forklarar varfor kanslor och kansloldgen - + ex ett gott skratt -
smittar.

Utgar den neuronala bakgrunden fér empati; vér férmdga att
kdnna in hur en annan madnniska kdnner.

Basen for 6verfaring och motéverféring i psykoterapi.

Slutsats, spegelneuron

Spegling, intuition, 6verféring, motoverforing, projektion
existerar faktiskt.

Sannolikt fdrgas alla samtal, mer eller mindre, av dessa fenomen
- liksom bilden vi gor oss av den andre.

Ddrfar inte s@ smart att tro att omedvetna, intuitiva processer
inte skulle foreligga - eller att de skulle g8 att bortse ifrdn - vid
en anstdllningsintervju.

Var istillet uppmdrksam pd dina kénslor och reaktioner i
samtalet! Dar finns mycket information att hamta. Kdnn
efter, forsok forstd, analysera. Vad sdger mig mina
kdnslor om den andre?

Den andres kroppsprdk ger oss ledtrddar. “Stdmmer han
overens”, hanger han ihop?

En skddespelare kan lura publiken att det @r dkta. Kan hon ocksd
se ndr det inte dr dkta?

Spegelneuron

Férklarar varfér kommunikation via e-post dr s vansklig.

Ar snabbare dn kritisk reflexion, men dessa anvénds ldmpligen
tillsammans.

Rddsla, spdnning och stress minskar kraftigt spegelneuronens
aktivitet. Ddrmed sjunker inlevelseférmdgan, formagan att forstd
varandra och att varsebli nyanser samt inldrningsférmégan.
Medvetet inslag i slutna rérelser, religiésa och rasistiska grupper
m fl dér man efterstrdvar maximal gruppsammanhdllning och
extatiska inslag.
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http://www.svd.se/nyheter/idagsidan/psykologi/medkansla-borjar-med-att-vi-speglar-varandra_227945.svd

Omréden som involverar spegelneuron

UtstGtning, mobbning och voodoo.

Spddbarns utveckling och barns lek och mognad.

Empati.

Autismspektrumstsrningar?

Fardlskelse (intensiv spegling och massiva projektioner).
Vdnskap och karlek.

Knyta an till andra.

Undervisning.

2016-02-27

Frén artikel av Rolf Nilzén, Léakartidningen nr 32-33 2008 ||

Spegelneuron

Speglingen sker intuitivt, tvingande och omedvetet i kontakten
med alla mdnniskor och mdnskliga situationer vi mgter.

Skapar ett gemensamt mellanmadnskligt betydelserum dar vi
intuitivt kan forst@ andras kdnslor, handlingar och avsikter,
“theory of mind".

Uteslutning frén detta gemensamma rum fér dramatiska
konsekvenser, som t ex vid voodoo och mobbning.

Frén artikel av Rolf Nilzén, Likartidningen nr 32-33 2008 ||

Spegelneuron

"Varfor jag kdnner som du kdnner”, Joakim Bauer 2007

Giacomo Rizzolatti: Samma neuronférband som fyrade av ndr apan
grep en not fyrade ocksd av ndr apan sdg en annan apa ta en nét.
Hos manniskan récker det at man ténker pd en handling for att
spegelneuronen ska aktiveras.

Ger en spontan, omedveten information om en annan manniskas
kdnsloldge och avsikter genom att aktivera (spegla) dennes
handlingsintention.

Man fér samtidigt programmet for hur det skulle kdnnas att sjdlv
utfora den aktuella handlingen.

Frén artikel av Rolf Nilzén, Lakartidningen nr 32-33 2008 ||

Spegelneuron

Speglingarna arbetar oberoende av vért analytiska tdnkande och
dr inte ofelbara.

Behéver kompletteras med rationell analys. De tvd systemen
kompletterar varandra.

Aktivitet i spegelneuronen leder alltid till kdnslopdslag.
Farklarar varfor kadnslor och kadnsloldgen - + ex ett gott skratt -
smittar.

Utgar den neuronala bakgrunden for empati; vér férmdga att
kdnna in hur en annan ménniska kdnner-.

Frdn artikel av Rolf Nilzén, Lakartidningen nr 32-33 2008 ||

Spegelneuron

Spddbarn hdrmar hdmningslast och fér sin identitet bekrdftad
genom spegling.
Lyckade speglingar utlgser opioidinssndring och vdlbefinnande hos
spadbarnet.

+  Speglingar dr en viktig komponent i barns lek och mognad.
Sprék, tal och lyssnande blir efter hand lika stora utlésare av
speglingar som iakttagandet av handlingar.

Frén artikel av Rolf Nilzén, Likartidningen nr 32-33 2008 ||

e —

Andra spdnnande aspekter pd spegelneuron

All undervisning blir effektivare om den &tféljs av personlig
handledning.

Rehabiliteringsprogram som innefattar personlig handledning av
patienterna dr Gverldgsen.

Bakgrunden till placeboeffekten?

Basen for overfaring och motéverfaring i psykoterapi.
Medvetet inslag i slutna rorelser, religiosa och rasistiska
grupper m fl ddr man efterstrdvar maximal gruppsammanhdllning
och extatiska inslag.

Frdn artikel av Rolf Nilzén, Lakartidningen nr 32-33 2001
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Spegelneuron

Simulerar processerna av det vi observerar hos andra och
dr en "social hjdrna” som kopplar ihop oss med andra.
Grunden fér vart sociala samspel.

I motet med en annan ménniska ldser vdra spegelneuroner
in mdangder av information innan vi ens hinner bli medvetna
om def. Gor t ex att vi kan skilja ett dkta leende fran ett
falskt smil.

Intuition och "telepati” har en neurobiologisk férklaring.

Informerar oss om hur andra har det och om vad som ska
ske hdrnast.

Forklarar varfor vi hela tiden hdarmar varandra.
Medkdnsla utgdr frén speciella nervceller i hjdrnan.
Hjdlper oss uppfatta avsikten bakom en handling.

Frén artikel och intervju med Joachim Bauer i SvD 15/5 2007

Spegelneuron

Det rdcker att héra ndgon tala om en handling fér att
spegelneuronen ska sdttas i resonans.

Som en inre “simulator”.

Férklarar varfér kommunikation via e-post dr sd vansklig!

Ar snabbare dn kritisk reflexion, men dessa anvdnds lampligen
tillsammans.

Rddsla, spdnning och stress minskar kraftigt spegelneuronens
aktivitet! Ddrmed sjunker inlevelseférmdgan, formdgan att
férstd varandra och att varsebli nyanser samt
inldrningsférmdgan.

Frdn artikel och intervjumed Joachim Bauer i SvD 15/5 2007

Spegelneuron

Loper amok i fordlskelse, dar kontrahenterna speglar varandra
intensivt och oavbrutet.

Kdrlekens hemlighet ligger i att spontant och utan besvar utova
konsten att kdnna av den andre, att spegla denne och reagera
med bekrdftande ord och gester. “Samspelets dans".
Parrelationer ddr kdrleken tagit slut utmdrks av en brist pd
speglande beteenden.

Att trdna sina spegelneuron: forsok att oftare se vdrldens ur
andras perspektiv och forstd deras motiv.

Frén artikel och intervjumed Joachim Bauer i SvD 15/5 2007

Reaching a final conclusion

The planning of the selection process will help you to reach an
objective decision, but intuition cannot be completely ignored.
What is important is that you can explain objectively —
preferably to colleagues and not just to yourself — the basis of
your intuition. If you feel that one candidate would fit perfectly into
your team, what is it — precisely — that gives you that impression?

http://www.open.edu/openlearn/

V@ra identiteter

Den andra tror att jag dr

Den jag tror att jag dr

Mitt
egentliga
Jjag

Jungs personlighetsstrukturer

Jaget = den jag vill
uppfattas som. Ytan,

garnityret, vrt "sociala”
jag. Det vi ldrt oss visa
upp fér att kunna umgds
med andra och f& vara
med.

Miget = den jag innerst
inne dr. Mitt sanna jag
med alla dess skavanker.
Michael Rangne 172
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“Miget" ldcker!

Andra ser mitt "mig" -
dven ndr jag tror att de
bara ser mitt “jag".

Jag licker bade vad jag

tdnker och vad jag
kdnner.

Michael Rangne

2016-02-27

Nar tillvaron blir alltmer komplex och
obegriplig behaver vi vér intuition mer dn
ndgonsin

vi inte forstdr
tekniken, beskrivningen
eller utvecklingen
dterstdr bara att
forsoka bedéma om
MANNISKAN ifrdga dr
tillforlitlig.

Michael Rangne

Vi ldcker vad vi tdnker, vilket innebdr att...

e
* Falskhet och forstdllning inte fungerar. i]

Andra ser mitt "Mig" vare sig jag vill det
eller inte. Uppriktighet dr enda Idngsiktiga
/, . majligheten.

.

Jag maste gora ndgot &t mitt "Mig" om jag
vill dndra andras bild av mig. Det rdcker
inte att dndra fasaden, mitt "Jag".

Jaget

.

Jag maste sjdlv tro pd mitt budskap om jag
vill pdverka och f& med mig andra.

Slutsats: tdnk pa vad du tdnker.
Och sdg sedan vad du tdnker.

Mer om hur jag fér en
korrekt bild av kandidaten

Hwn o

Hur gér jag fér att fd en sd korrekt
bild som mgjligt av kandidaten?

Vad vill jag veta och hur ska jag fréga? Diskutera

Hur vérderar jag de uppgifter jag far?

Hur upptdcker jag bristande sjdlvinsikt och medvetna logner?

Vilka signaler pd oonskade personlighetsdrag bér jag vara

observant pg?

Referenstagning - vem fragar jag, vad vill jag veta, hur

vdrderar jag informationen och referenten? (senare)

178
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http://www.youtube.com/watch?v=vMgHHb2j_Yk

2016-02-27

Ovning ger firdighet

\(7 Var hjdrna har ett problem...

Ovar jag pé att vara positiv, leta efter det goda
och vackra, se mgjligheterna, tala vdl om, tro
andra om gott?

Den forsoker hela tiden skapa
helhet av skdrvor och fragment.
Storyn den kokar ihop later sa
fin, men dr den SANN?

Eller 6var jag pd att leta och pétala bristerna,
ana onda avsikter, tala illa om och déma ut
andra?

Bidrar jag till sanningen eller Ignen om den
andre?

—-=

180

3 T

Négra grundregler

Har du gatt pd en st61? &9

1. Hellre fdlla d@n frial
2. Durekryterar for att kunna delegeral
3. Ta vdl hand om den nyrekryterade i borjan - annars

Tank for allt i vdrlden inte £8r du snar+ bérja oml

“positivt” ndr du ska anstalla

183

Frén www.foretagande.se

Minns ni?
Minns ni?

Virlden som Den andres
vi tror att bild
den dr av virlden

- "Vi kan istdllet utga fran att vara spontana
reaktioner ofta dr felaktiga. De baserar sig
ofta pd ytlig information som utseende, kldder, Vdrlden som
rést och handslag. Hur vi reagerar pa den har vivill att
typen av observationer handlar lika mycket om Eel 3';“ se

oss sjilva som om var motpart.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow
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Anstidllningsprocessen handlar i hog grad om att
tydliggéra cirklarna

Kandidaten Kandidatens
bild
av sig sjdlv

Kandidatens
o bild
Min bild av av jobbet
kandidaten

Kandidatens
. férvantningar pd
Vad jag och
forvintar mig \ ambitioner
av kandidaten \_ med jobbet
R

"Positivt tdnkande", "du kan om du vill", mé&lonani
och andra obsessioner dr inte riskfritt

Thinking
How Positive. "hP 5 0 world
America o
Fooled rei

Barbara

2016-02-27

Hur kommer detta att g&?

Sokande
som dr
psykopat
"Han dr ju sd
trevlig - de
mdste ha
missforstatt
honom pé férra
jobbet”

“Det blir
sdkert
jattebra
med honom!”

Medarbetaren mdste "passa in"

Kompetens, intresse och motivation matchar arbetets
krav.

Medarbetarens karnvarderingar matchar
organisationens.

Personligheten matchar organisationens kultur.
"Hire for attitude, train for skill".

Om organisationen satsar pd arbetsglddje - har
personen humor?

LOVE'EM

“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

“Where I work, we do our best to weed out the unhappy and cynical employees
before they even get hired.

After each candidate goes through his/her well-rehearsed and pre-meditated
interviews with HR and management, the entire engineering team (it's a small
company) comes into the room, closes the door, and starts a game of Jenga
like it's no big deal. Meanwhile, we strike up a casual conversation with the
candidate and insist he or she play with us.

Without fail, the candidates true colors are almost immediately revealed.
Candidate scoffs at the idea of playing a game in an interview? Obviously too
uptight for our group and not capable of handling rapidly changing situations.
Focusing on Jenga also takes the candidate's mind off of all of the pre-
meditated answers and pages of ‘interview tips’ articles that we've all read at
one point or another.

Works every time. We end up with engineers who are laid back and easygoing,
but who know their stuff, and can think on their feet."
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http://positivesharing.com/2011/09/testing-job-applicants-for-sense-of-humor/

Vad du vill och vad du méste

Anstdll folk vars
innersta cirkel
overensstammer
med foretagets
storsta behov!

Vill géra

Vill helst géra
/ vill \\
innerst
inne gora

Lyckligare. Den stérsta beloningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007

Belys vdrderingar, ambitioner och férvdntningar

Vad dr viktigast for dig i livet?

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

Vad vill du allra helst géra pd ett arbete?

Varfér skulle du vilja arbeta just hdr?

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

Vad skulle du helst vilja géra hdr hos oss?

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

194

2016-02-27

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.

A

2016-02-27

Vem viiljer dina mal?

“Mdnga slosar férgdves bort en massa pengar pd att
képa saker de inte behdver fér att imponera pd
mdnniskor de inte kdnner

[.]

resultatet blir besvikna medborgare som
tillbringar livet med att grdma sig 6ver vad de
aldrig fér och glémmer bort att njuta av de
ménga ting de borde vara tacksamma fér, men
vilkas vdrde de upptdcker forst ndr det dr for
sent.”

Ole Jacob Raad: Styr tiden effektivt (Ledarskap och lénsamhet nr 2, 1981).

Be om konkreta beskrivningar av tidigare insatser

1. Tdentifiera organisationens kdrnvdrderingar.

2. Formulera de viktigaste kraven pd medarbetaren -
kompetenser, attityder, motivation, vdrderingar.

3. Be kandidaten om exempel pd hur hen tidigare hanterat ett
antal situationer som inbegriper dessa aspekter. Var
specifik och stdll konkreta frgor.

- "Berdttaom en hdndelse pd din tidigare arbetsplats ddr
ledningens krav pd dig stod i konflikt med ditt samvete. Hur
gjorde du?"

“Berdtta hur du gjorde ndr du senast behovde motivera en

medarbetare att gora ndgot som hen inte ville."

- "Berdtta om en situation ddr din chef var otydlig och ldmnade

dig i sticket med oklara direktiv och énskemdl. Hur hanterade du
den?”

196

2. Teamintervju i form av lunch med arbetslaget hen ev ska

3. Social intervju pa@ puben med anstdllda inom olika delar av

?WHAT [ 3]

“Values based application”

Formell anstdllningsintervju ddr personens virderingar belyses
och jamfors med foretagets.

arbeta med.

féretaget som stiller frégor och bedsmer om den sékande
passar in.

“They just want to get involved. Everyone here does. We only hire the
kinds of people who are really passionate and proactive and who believe
in our values".

Vdrderingar som styr: Bravery, Freshness, Action, Love and Passion.
Alltid 6ppet for intresserade att scka arbete vid foretaget.

2000% till den som introducerar ndgon som anstills.
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Hur f&r man folk med p& béten, vid @rorna, med glatt hjdrta?

Anstill folk som tror pa vad ni tror pd, som delar era visioner och er i
syn pé livet och arbetet.

Alla vet vad de gor pd jobbet, de flesta vet ocksd hur, men betydligt
fdrre dr medvetna om varfér, det évergripande syftet med arbetet de
gor.

Férmedla syftet med arbetet, en storslagen vision, hur kandidaten
hdr fér méjlighet att fordndra vdrlden en smula till det béttre,
samtidigt som det bidrar till att han sjdlv fér en livsférdndrande
erfarenhet, roligt pd viigen och ett fantastiskt liv.

Hur skulle ditt liv bli om du gav tre @r av ditt liv till detta?

Be om personens hjdlp att farverkliga visionen!

2016-02-27

3

Vilka frdgor stiller intervjupersonen?

+ Férsoker ip ta reda pd vad det dr fér jobb och arbetsplats som
erbjuds?

+ Vill ip ha ett jobb, eller vill han jobba hos er?

+ Férsoker ip ta reda pé vilka han skulle jobba tillsammans med?

- Férsoker ip ta reda p& hur stdmningen och arbetsglddjen dr hos
er?

- Férsoker ip ta reda p& hur ledningen &r och vem han skulle ha
som chef?

200

]

Frén www.foretagande.se

( Ndgra saker du kan géra for att éka tillfarlitligheten i
bedomningen

Metodik

- Madnga samtal.

- Ldnga samtal.

- Flera som ndrvarar vid samtalen.

- Andra gér egna intervjuer. Varfér inte “360-graders
evaluering” redan har?

- Alla inblandade intervjuare skriver ner sina egna intryck.
Férst ddrefter diskuterar ni era bedémningar.

Goda samtalsfardigheter
- Oppna frégor, be kandidaten berdtta fylligt.
- Be om konkreta exempel pd tidigare insatser och hur kandidaten
lost dilemman.
- Dra dig inte fér att stdlla okonventionella fragor, om du bara
har ett bra syfte med dem!
201 My

/

"Alla d

revliga i en timme -
ir de sig sjdlva.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

( Négra saker du kan géra for att oka tillférlitligheten i
bedomningen

Skapa kontakt

- Du behéver skapa kontakt och fa personen att kdnna sig val till
mods fér att na bakom fasaden.

- Forsck skapa en avspdnd stdmning, hjdlp den andre att slappna
av.

- Intressera dig for den andre inte bara som arbetskraft utan
ocks@ som mdnniska.

- Forsck hitta det personen dr allra mest intresserad av och
prata om det tidigt i intervjun. Hur ser hans liv ut? Vilka
drémmar har han? Aterkoppla och bekrifta.

- Lat dig bli berérd, visa att det han berdttar intresserar dig.
- Validera. Vanligt, forst@eligt och normalt att ténka och kénna s@.
- Tacka for det den andra berdttar, visa att du kdnner dig berikad.

( Négra saker du kan géra fér att oka tillférlitligheten i
beddmningen

Lyssna efter personens djupaste virderingar.

- Lyssna efter kongruens mellan djupare virderingar och
faktiskt liv. L&ter personen sina virderingar pdverka hur han
lever sitt liv, eller dr det mest fernissa?

- "Vad dr viktigast for dig i livet?"”

- "Vad skulle du vilja att dina anhériga sdger om dig den dag
du gdr bort? Din chef? Dina arbetskamrater?”

- "Vad tror du att de faktiskt skulle sdga om du gick bort
imorgon?"

- "Berdtta fér mig om ndgra saker mdnga gér, men som du
sjdlv aldrig skulle géra i ditt livl"

- [Samma fréga om arbetet.]

- "Alla sdger ju sd. Handen pé hjartat, pé tvd@ minuter: Vad ar
s@ bra med just dig, varfér skulle vi anstilla just dig?”
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Négra saker du kan géra for att éka tillfarlitligheten i
bedsmningen

Reflektera och analysera
- Lyssna efter kénslorna under orden. Hénger personen “ihop”,
finns det kongruens mellan ord, tankar, kénslor, kroppsprak,
attityder och beteenden?
- Overvinn dina eventuella tendenser till behagsjuka. Du mdste
vdga stilla dven besvirliga frégor och ifrdgasatta.

- Ifrdgasdtt diskrep och motsdgelsefulla uppgifter.
N 205 Iy
A A \
Vad gor vi med Och Lisa, som Kalle som inte funkar Lisa, som aldrig funka
Kalle som inte aldrig funkat som langre: som hon borde:
d ?
funkar ldngre? hon borde Stressad? Angestsjukdom?
Tungt p& hemmaplan?
Livskris? Taskiga kartor och
Hént ndgot j-1? orimliga forvdantningar?
Konflikter? Kan inte balansera
P@ fel stdlle? integritet och
N\ Fel chef? samarbete?
Depression? ADHD?
Utmattning? Asperger?
Utbrdndhet?
Missbruk? Personlighetsavvikelse?
Psykos?? Narcissim?
‘é ‘E Borderline?
v = jsocial?
207
v

Personlighet Vad dr podngen med personlighetsbegreppet?

Hjdlper oss att forstd och férutsdga en
“Def inrotade monster av tankar madnniskas beteenden och prestationer!
beteenden som karaktdriserar en individs unika
livsstil och anpassning, resulterande fran

konstitutionella faktorer, utveckling och
sociala erfarenheter”

WHO 1993

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.
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Varfor prata om “personlighet"?

Ménga personlighetsdrag har en tendens att
samvariera med varandra, “cluster”.

Organiserar forekomsten av besldktade
personlighetsdrag.

Strukturerar véra tankar, kdnslor, reaktioner L (\q
och beteendeménster pd ett logiskt sétt. Big Five t’i’f}
Personality e
A Traits

--©
N

M&jliggsr skad sjdlvforstdelse.

Underldttar att forstd och férutsdga en annans
reaktioner och beteenden.

Underldttar relationer - man vet ungefdr vad
man kan vdnta sig.

Att tdnka dimensionellt - kontinuumprincipen
Ldg sjdlvkansla Grandios
Sjdlvutplénande Sjdlvupptagen, dramatisk, narcissistisk

Osjdlvstdndig Sjdlvtillrdcklig, sjdlvsvéldlig

Rigid, tvdngsmassig Ostrukturerad, impulsiv

Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist

Vad menas med “personlighet"?

18 000 ord som kunde beskriva manniskan -> 4 500 ord ->
trettiotal egenskaper (Gordon Allport, 1930-talet)

16 personlighetsfaktorer (Raymond Catell, 1946)

“The big five" (Digman m fl 1999)
1. Kdnslomdssig stabilitet (neuroticism)
2. Utdtvindhet (extraversion)
3. Vinlighet (agreeableness)
4. Samvetsgrannhet (conscientiousness)
5. Intellektuell nyfikenhet (openness to experience)

Tvé dimensioner (Hans Eysenck)
1. Introversion - extraversion
2. Stabilitet - instabilitet

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindeléw.

2016-02-27

Skilj pé “personlighet” och
“personlighetsstérning”|

dr du = hur dr din personlighet?

Extrovert och social eller introvert och tillbakadragen?
Létt eller svért f& kontakt med andra?

Trivs med, skyr eller rent av behdver uppmdrksamhet?
Spontan och impulsiv eller blyg och férsiktig?

Saker eller osdker i framtrddandet?

Vanlig eller lattstott?

Kritisk eller godmodig?

Pedantisk eller slarvig?

Energisk eller astenisk?

"Ett relativt stabilt ménster av karaktarsdrag,
temperament och emotionella drag"

Vem vill ni helst ha?
Ldg sjdlvkansla Grandios

Sjdlvutpldnande Sjdlvupptagen, dramatisk, narcissistisk

o

Osjdlvstdndig jalvtillrdgklig, sjdlvsvaldlig

Rigid, tvdngsmassig trukturerad, impulsiv
Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist

Arftlighet, "Big Five"

Openness fo experience 57%
Extraversion 54%
Conscientiousness 49%
Neuroticism 48%
Agreeableness 42%
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Weilig Hog grad
personlighetsprobl Fakto
ematik (DS
Histrionisk Social, sdker stimulans fran andra, Utatvindhet
Antisocial pratsam, energisk, positiv, (extraversion)
Borderline entusiastisk, handlingskraftig, gillar

attst3  centrum
Histrionisk Oppen for nya upplevelser, nyfiken,  Oppenhet, intellektuell
Borderline kreatiy, fantasifull nyfikenhet

(openness to
experience)

Kénslomassigt stabi, lugn, reagerar  Emotionell stabilitet
inte s kraftigt pa pafrestningar, god (neuroticism)
impulskontroll, ringa negativa

kinslor, avspénd

Lag grad

Inbunden, lagmald,
sjalvtillracklig, soker inte
stimulans utifran, mindre socialt
aktiv, trivs med sitt eget séllskap

Rutinbunden, forsiktig, undviker
forandring

Instabil, littviickta negativa
Kanslor (4ngest, nedstamdhet,
ilska), sarbar, stressknslig,
emotionellt sarbar, dverreagerar
pa péfrestningar, ofta pa daligt
humér, pessimism, blir l3tt
upprord

Mg

personlighetsprobl
emati

Fobisk
Schizoid
Schizotyp
Asperger
Tvangsmassig

Tvangsmassig
Fobis
Asperger
Osjalvstindig

Borderline
Histrionisk
Narcissism
Antisocial
Paranoid
Fobisk
Osjalvstandig

2016-02-27

Ar du medveten om...

0 Hur din "profil" ser ut?
0 Hur andra uppfattar dig?

Detta dr en viktig del av sjdlvkdnnedom,
att “kdnna sig sjalv".

Medkansla, generds, varm, vanlig, Féljsamhet/ Misstanksam, reserverad, Paranoid
intresserad av andra, vénlighet ovanlig, antagonistisk, Narcissistisk
, £ bryrsig merom  Antisocial
omténksam, tillitsfull och hjalpsam, sig sjalv & om andra, Borderline
tror manniskor om gott, kommer misstanksam mot andras motiv, Histrionisk
bra éverens med andra ovanlig, inte samarbetsvillig Schizoid
Schizotyp
Tvéngsméssig Effektiv, organiserad, Noggrannhet, Spontan, slarvig, tar latt pa Borderline
Asperger sjalvdisciplinerad, malinriktad, samvetsgrannhet plikter, stokar till Narcissistisk
palitlig, plikttrogen, planerad hellre. (conscientiousness) Antisocial
an spontan aktivitet Histrionisk
Den besvdrlige har ofta ingen aning om vad han Sjdlvkdnnedom - en bristvara
o o
hdller pd med
Det tycks som att sjdlvkdnnedom dr svér att uppnd,
och ju mindre man har av den desto stérre problem
Medvetet har man. [...] Men hur ska man cka sjdlvkannedomen?
Kanske genom att forsoka se oss sjdlva “utifrén”, med
andras Ggon, eller genom att reflektera dver sitt
eget beteende. Det dr ganska oklart hur ldngt man
kan komma pd den vdgen. Frdga andra rent ut?
Kanske, men mdnniskor dr obendgna att ge andra
d d feedback av den hadr typen.
ndermedvetet r alla omgivna av en mur av tystnad.
219

Vad jag vet Vad jag inte vet
om mig sjalv om mig sjalv
Oppna faltet Blinda faltet
Vad andra vet
om mig tynorahet_|
Tydlighet l
Vad andra inte vet | Fasaden Okanda faltet
om mig

Att vdxa = att

utdka det Vad jag vet Vad jag inte v
medvetna fdltet om mig sjalv o mig sjalv
Oppna faltet Blinda faltet
Vad andra vet
om mig Lyhbrdhet A
Tydlighet I
Vad andra inte vet | Fasaden Okanda faltet
om mig
Stor fasad = ensam Stort omedvetet fdlt =

personlighetsproblematik
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Personlighet och

Ett bestdende monster av inre erfarenheter och yttre
beteenden som skiljer sig fran vad som férvéntas i
personens kulturkrets, och som finns redan i tondr eller ung
vuxendlder .

Kommer till uttryck inom kognitioner, af fektivit
mellanmdnskligt samspel och impulskontroll.

3. Och som leder till lidande eller nedsatt funktion.

2016-02-27

Den viktigaste frdgan

Fungerar mitt sdtt att vara?
0 Tycker jag om de flesta madnniskor jag har kontakt med?
0 Tycker jag om mig sjdlv?
Q Har jag de relationer jag vill ha?
=}

Ar mina relationer trivsamma och ndrande eller
konfliktfyllda och destruktiva?

0 Kan och végar jag gora det jag verkligen vill i livet?
0 Ar jag pé det hela taget néjd med livet jag lever?

Mina svar beror huvudsakligen pd@ min personlighet!

Dvs pd mina évergripande ménster for kdnslor, tankar,
reaktioner, beteenden, impulskontroll och relationer.

Projektion

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

Féga utvecklande - forhindrar personlig vaxt och
utveckling.

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

Motivation

Behovsteori: otillfredsstdllda behov motiverar oss till handling

- Maslow

- Murray m fl: ménskligt behov att lyckas (6vervinna hinder, utéva
makt, lyckas med ndgot svdrt s@ vél och sd snabbt som méjligt) ->
s6ker utmaningar som involverar eget ansvar och krdver
problemlésningsformaga eller kreativitet, och som leder till andras
erkdnnande ndr man lyckas. Jfr flowbegreppet!

Férvdntningsteori: handlingsvalet styrs av forvintade konsekvenser

Rattviseteori: motivationen beror av huruvida man upplever sig
rdttvist behandlad, att det rdder balans mellan den egna
insatsen och den belsning man fdr i jamférelse med andra

Malteori: vi vill gdrna nd uppsatta mdl

- Mdlen ska vara svéra att nd (men méste vara accepterade)
- Specifika mdl bdttre dn generella
- Man méste & feedback pd insatsen

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindeléw.

Den personlighetsstordes dilemma

Taskiga kartor, allra mest vad gdller sjdlvbilden.

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

Pl&gad och en pldga, men ingen har forsskt férmedla hur
personen uppfattas, dvs personen far ingen autentisk
aterkoppling pé sitt beteende.

Prata med personen, utgé frén att alla VILL fungera med
andra och f& deras uppskattning. GE CHANSEN ftill
sjdlvinsikt, mognad och férdndring!

Personlighetselementa

Personlighetsdragen dr dimensionella, inte kategoriska.

Pd ndgot sitt maste man faktiskt vara; man kan inte vara
utan egenskaper och personlighetsdrag.

Bdde for mycket och for litet av ett visst personlighetsdrag
kan stdlla till bekymmer eller orsaka lidande.

Ménga dr anmdrkningsvdrt omedvetna om sina domin de
respektive underutvecklade egenskaper, vilket gor att det
ldttare uppstdr problem &n ndr man har béttre
sjdlvkdnnedom.

Somliga personlighetsdrag har en tendens att samvariera,
“cluster”.
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Freuds modeller "The Big Five"

-~

t
Formedve
tet

Undermedv
etet

Five Factor Model, “Big Five"

"The Big Five"

1. Utdtvdndhet (extraversion)

2. Emotionell stabilitet (neuroticism)

3. Oppenhet, intellektuell nyfikenhet (openness to
experience)

4. Foljsamhet/vinlighet (agreeableness)

. Noggrannhet/samvetsgrannhet (conscientiousness)

Tack till Lennart Sjéberg!

Vid problematiskt beteende

Enskilt "beteende” eller uttryck for underliggande
personlighet?

Mdnga kan se och be om hjdlp med eft beteende utan att
se manstret av underliggande dysfunktionella
personlighetsdrag.

ou

Vad dr ett realistiskt madl, dvs vilken “"niv@

ska vi ldgga
interventionen p&?

Barja “utifrén och indt", eller tvdrtom?
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..var och en dr

krdnglig pa sitt

eget personliga
vis!

Att vara arbetsgivare dr som att
driva ett vaxthus.

Med bara orkiZ

Varfar kdnner jag som jag kdnner?

Tolkning/attityd/tanke
om det som hdnder

Beteende/handling
styrd av kanslan

Varfér kdnner jag som jag kdnner?

Finns det
ndgot
annat satt
att se pd
det har?

Tolkning/attityd/tanke
om det som hdnder

-0
.

Beteende/handling
styrd av kanslan

Den onde

Hdndelse

c'“\\(e‘n

Kognitiva scheman och
grundantaganden

Kognitiva
forvrdngningar

Automatisk (ev
dysfunktionell)
tolkning/tanke

=

Negativ
sinnesstdmning 240

n)

\[7 Var hjdrna har ett problem...

Den férsoker hela tiden skapa
helhet av skdrvor och fragment.
Storyn den kokar ihop later sa
fin, men dr den SANN?

241
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Hjdrnan dr ingen dator...

g

Input Processing Output

242

..hjdrnan ér malare och artist!

Input

243

De flesta komplexa mdnskliga problem dr olésbara.

Saker hdnder hela tiden.

" |
Hur jag FORHALLER MIG till det som hénder mig i livet

dr den avgorande faktorn for vilket liv jag far.

Férvantan pa ett smértfritt liv skapar problem och
ytterligare lidande.

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

De tre virldarna

Kartan

. (tror)
Terrdngen

(@r)

Visionen

(vill)

Terrdngen

- vdrlden Kartan -
som den var bild
faktiskt av varlden
ser ut

Vdrlden

som den

faktiskt
ser ut

Vér bild av
vdrlden

Vdrlden som
vivill att
den ska se
ut
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Vanligen védlmdende och vélfungerande ménniska

Hur kommer detta att g@?

Chef som
dr psykopat

"Han &r ju sd
trevlig
ibland”

Vill jag hjdlpa eller péverka mdste jag arbeta hér!

Kartan

Visionen

2016-02-27

Ofta mindre védlmdende och mer problematisk person

Sjdlvbedomd arbetsprestation dr en
problematisk variabel eftersom det dr val
kdnt att de flesta systematiskt 6verskattar

..] problemet tycks vara
storst ndr det gdller att bedoma, och minnas,
sina mindre lyckade prestationer.

»

o

—
1w
Lennart Sjsberg

Visionen

Accepterar ej
-’ diskrepansen

Terrdngen

* Kan ej Jobbiga

Férstar ei hantera -’ kdnslor,
orsTar e * virlden konflikter,

vdrlden
arice optimalt lidande!
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Vad menar vi med att “forst3”?

Vdrlden som Den andres

vi tror att bild
Den stackars den dr av vdrlden

egentliga
varlden -
"verkligheten” -
som den
faktiskt ser ut ERIER <om
syns knappt pd vi vill att
grund av alla den ska se
pélagringar. ut

Hdr d@r bada "besvérliga"l

Den andres
bild

Vaér bild av

vdrlden av virlden
Vdrlden
faktiskt dr %

Vdrlden 50 Den andre vill
vi vill att (’) att den ska
den ska se se ut
ut

Ett test pd en ménniskas personlighet

Hur reagerar hon ndr hon
inte fdr som hon vill?

2016-02-27

Diskrepansen kan upplevas mycket stressande,
provocerande eller krdnkande

Vdrlden som
vi tror att
den dr

Den andres
bild
av vdrlden

Glappet =
STRESS!
Vdrlden som
vi vill att

den ska se
ut

"Krinkta” medarbetare

Den andres
bild
av virlden

Terrdngen "Krdnkningen"
ligger har

Ask for what you want -
but don”t demand it!

Ken Keyes
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Besvirliga medarbetare/chefer/kunder/patienter
och norska massmérdare kinnetecknas av samma
principiella problem:

a Ddliga kartor, som inte avspeglar terrdngen

a Orimliga férvantningar och udda vdrderingar

“Fit is it"
eller

’ Utan mdnniskor inblandade
vore allt mycket enklare!

Stress, missndje, underprestation och annat eldnde...

...ar bland annat ett resultat av
icke uppfyllda forvdntningar.

\

Skapa korrekta forvdntningar
pa vad arbetet innebdr

2016-02-27

Stresshantering: sortera dina uppgifter i ratt fack,
och ta konsekvenserna av sorteringen

Allt jag tror/tycker
méste goras behover

i realiteten inte
utforas

Faktiskt for mycket
som verkligen
MASTE géras hir ->
kér pd och tar slut,

sdger ifran

eller 1&ter bli
Terrdngen

..-> séger ifrdn,
accepterar att
Kartan inte gora
& jobbet perfekt
och en missngj
chef/fru om

nadvandigt

Visionen

réttvisans namn bor kanske dnda
tilliggas att det ocksa fanns mot-
siagelser - eller kanske snarare

drag av dverslatande tvangsharmo-

nisering - i synen pa ménnens vill-

kor pa arbetsmarknaden. I boken
"Hilsoldra” fran 1947 heter det forst: "Vi
har alla en uppgift att utfora, en plats att
fylla, och ju béttre vi lyckas hirmed, desto
battre trivs vi med var tillvaro. Ur den syn-
punkten 4r det viktigt, att vi far ett arbete,
som passar oss, att 'vi kommer pa ratt
plats’. Yrkesradgivningen har hir en viktig
uppgift att fylla. Manga nervosa svarig-
heter har sin grund i att man inte passar
for eller trivs med sitt arbete.”

Merete Mazzarella, SvD 15 sept 2011 1

Stress - med risk for “utbrdndhet...

..en annan riskfaktor ar att man uppfattar sig
sdmre stdlld / belénad dn andra medarbetare

v

Centralt att skapa en kdnsla hos de anstdllda
av att arbetsplatsen ar rdttvis i alla
avseende
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Skaffa dig ett Gtagande!

L&t oss summera vart samtal:
. Deft vilovar dig dr i korthet:

. Vad kan vi rdkna med att f& av dig om du skulle f&
jobbet?

. Det later som ett attraktivt erbjudande. Skulle du
vilja skriva ner ditt Gtagande pd ett papper som jag
kan ha kvar tills vi dr klara med denna rekrytering?

Besviirliga medarbetare - en principskiss

Déliga
kartor

Hég sarbarhet

Svérigheter \

hitta bra Orimliga
balans mellan forvdntningar
samarbete och

integritet

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
! ledarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

Vem saker vi?

Stort hjdrta

Uppskattar raka ror 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
forvantningar.

-_—

Michael Rangne 2016-02-27

o _;—\\

1. Vilka férmdgor, vilka attityder och vilka
personliga egenskaper tror du att vi framfor allt
séker hos vara medarbetare?

[lyssna noga pé& svaret]
Hur tycker du att du sjdlv passar in pd den

beskrivning du just gav mig? Berdt+ta, forklara,
ge exempel!



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!

\

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats dar manniskor trivs!
Behoven varierar, men s@ gott som alla vill:

= Haroligt.
= Uppleva ndrande relationer.

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

= Uppleva mening med sitt arbete.
= Ldra sig och utvecklas.

Rekrytera folk som passar in

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

+ Testa mot foretagets vdrderingar redan vid
anstdllningen
— Tydlighet!
— Vad vi gér, hur, varfér, kontexten?
- Véra vérderingar, vér ménniskosyn.
— Vad forvdntar vi oss av dig, vilket dr uppdraget?
— Vilka stressorer har vi?

Vad dr viktigt for en ST-
lakare i psykiatri hos

Narcissistens tragik

Nar allt @r en rattighet kdnner man
ingen glddje eller tacksamhet for
det man fér

' &

Det gdr inte att gora
ndgra insdttningar!

Vad GOR de egentligen pd xx-skolan?!?

2016-02-27
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“Det hdrligaste odet, den
mest underbara gava
en mdnniska kan fa av

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

Abraham Maslow

Visa chefen
Fa berém

Stdrka min
sjdlvkdnsla  Har inget

tillfredsstall

Materiell
tillfredsstdll
else

“Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

.

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

Ju stérre Gverensstimmelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvdntningar, desto bdttre
mar medarbetaren och desto battre jobb
utfér hon/han.

Naje - vad
tycker jag

om?

2016-02-27

2016-02-27

Att hitta det som passar en

Samt: Vem vill betala |
mig fér att gora
detta?

Styrka -
vad dr jag
bra pa?

Michael Rangne

Viken sorts medarbetare samlar vi pé i var

organisation?

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

En god arbetsplats farebygger utbrdndhet

A A ad
. Rimlig arbetsbelastning
. God kontroll 6ver arbetssituationen
. Adekvat beldning
. Bra arbetsgemenskap
. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa
. Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete

(Maslach och Leiter)
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Allt ménniskor ber om dr att fa
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

2016-02-27

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!”

Michael Rangne

Intresse, vilvilja Massa behov!

Empatisk férmdga
Spegelneuron

! Vem dr du? Vad vill du?
i dlviljan
B °‘)°m.m\ Information, uppfattarva
Bekraftelse, du duger
% @ GZr vad den andre behover

kso™ oy
10 ar 06"*5“-\\\00\&s Vdrdefull for andra -
Dguer nBgot ™ vilmdende, sjdlvkanslg
( Altrsiscendence
l T het ! —
ryggne
Védrdefull fér andra -> Tl”horlgh‘eT
vilm@ende, sjdlvkansla Uppskattning
= s T —perpm—a '—J(Q,\”w‘—". ==

2016-02-27

De flesta ndgot s nér normala ménniskor
har en stark 6nskan att utfora ett
lysande arbete och gér sd helt av sig
sjdlva om de inte hindras

Michael Rangne

"Vi dr gjorda for att utéva detta skapande i en grupp,
fér en grupp. Isoleras vi fran vart sammanhang och
berdvas chansen att géra andra mdnniskor glada,
Jja da kan vi av kopplingsschemat i vér hjdrna drivas
att soka doden.”

Lasse Berg

288

Ndr medarbetaren inte "samarbetar”:

Ar det han som dr "besvarlig"?

eller

Har han goda skal att inte vilja
samarbeta med o0ss?
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Vill inte Kan inte

Vill personen inte, eller kan hon inte?

Mdlet:

Att gora "besvirliga” mdnniskor “obesvdarliga"?

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

2016-02-27

Vad menas med att Kalle dr “besvarlig"?

Han gor inte som jag vill??

Vad hdnder om jag lyckas - Kalle gor allt jag vill?

Integritet och samarbete

Integritet Samarbete

Individ Grupp/samhdlle

Originalitet Konformitet

Signal/symtom

296

Varje position har sina for- och nackdelar.

Integritet Samarbete

297
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Vilken position du intar avgér vilken sorts
problem du kommer att ha i ditt liv.

Integritet Samarbete

Utanfésrskap, Overanpassad,
odnskad, utnyttjad,
odlskad, slutkord,
ensam utbrdnd

Personligt ansvar Soaiell s

56
Samarb

Integritet | < Konflki —

ete
A

Behov av

Sjdlvkdrlek
sjdlvrespekt

att héra
till

Vara viktig
for andra

299

Sjdlvkinsla,
sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

‘ Social dngest,

fobisk
personlighets-
storning

Vara viktig
for andra

Skuld, skam,
dnger och dngest

Acceptans,
gemenskap,
tillhérighet

Omvdrldens
krav

Narcissim och psykopati

oz
I\/

Social dngest, svag sjdlvkdnsla, sjdlvtvivel,
osjdlvstdndighet, tvdngsmdssighet

.@ Omvdrldens
‘ krav
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“Den slutsats primatforskare drar dr att det drag i homininernas, e
vér, natur som tidigast skilde oss frdn de andra primaterna var vér | Manniskan och gruppen
medfddda ovilja att underordna oss. Vi har av naturen svért med
chefer. [..]Vi dr helt enkelt inte konstruerade fér att lyda.

Grupptillhérigheten gar att ménniskan ldttare fér en kénsla av

S@ inte undra pé att det dr svért att vara bas dver ménniskor. Att att gd upp i ndgot storre, starkare och mdktigare dn en sjdlv.
man mdste g pd chefskurser for att ldra sig 6vervinna sina - Massan ger ocksd en upplevelse av ansvarsbefrielse for de egna
medmdnniskors naturliga misstdnksamhet. handlingarna, och man slipper styras av sitt samvetes krav.

Vi dr litet speciella. Vi dr inte gjorda for att leva i hierarkier. Vi
mér bést om vi fér bestdmma sjdlva, men i samarbete med andra.”

Lasse Berg

Tidningsintervju med psykolog Stefan Jern

Integritet och samarbete | Andel av de

anstdllda

Ndr ndgon inte samarbetar - frdga forst dig sjdlv och eventuellt den . . . .
andre om det handlar om en integritetskonflikt. Gar att fd att fd ordning pdl
De flesta normalfuntade samarbetar gdrna, sd linge som det
begdrda inte stdr i konflikt med deras kdrnvirderingar, samvete
och integritetskadnsla.

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

Hjdlp henne dé att sdga nej, och begdr inte samarbete med
hdnvisning till att personen "far ta ansvar fér sig sjalv" - det dr ju
det hon inte klarar.

Begdr inte att manniskor samarbetar om sddant som inte dr bra fér
dem! Du fdr missnéjda medarbetare, ddlig stamning och bristande
lojalitet.

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

pefare Koy
. \meda” rt<p
niverp® Opplg
V) Plosq fall

Grad av besvirlighet - brist pd
vilja och/eller férmdga

Gér det att “flytta" medarbetaren mot mitten?

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

Integritet

) Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och
Insikt orimliga férvdntningar.

+ Férstdr han var han befinner sig?
+ Kan han annars férmds forst&?

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

Motivation
« Vill han byta position, dvs férdndra sig?
+ Vad skulle vara vinsten fér honom sjdlv?

Férmaga JOBBA litet!

* Kan han forflytta sig? 310
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Att hjdlpa missndjda (=stressade) medarbetare

Motivation A&O
Hjdlp dem &tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.

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

Ingen dr perfekt frdn borjan, alla méste skolas in och utvecklas. - Hidlp dem fill rimliga och realistiska férvantningar

Vad kan vi géra tillsammans fr o m nu for att vi ska fa ett . Hjdlp dem hitta en lagom avvdgning mellan samarbete och

bra dktenskap/arbete framéver? integritet

Viktigast: VILL personen arbeta hdr och géra ett bra jobb? . Hjdlp dem se férdelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
Du méste inte vara perfekt - du kan f& sakna en hel del - men du rimliga saker pd ett bra satt

mdste VILJA ge allt du har, ldra och utveckla dig sjdlv. . Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet

T 5@ fall kan vi kanske utvecklas tillsammans och fixa till
bristerna allteftersom.

S& vad fér en person att VILJA gora ett bra jobb? Terrdngen
Kartan
Integritet Samarbete Visionen

r har vi det som vi har det Alternativ chefskurs
tillsammans? O ?/—\

Har du provat med att forscka

TYCKA OM

och

BRY DIG OM

dina medarbetare
(pé riktigt alltsd)???

Goda relationer dr
resultatet av ett antal
vdl definierbara
personliga egenskaper W ot 1

och beteenden e

Det dr inte allt eller intet

"

Kdnnetecken fér “"good-to-great companies

1. Level 5 leadership.

4 q 2. First who... then what.
Du behéover inte TYCkG om hela personen och 3. Confront the brutal facts (yet never lose

allt han gar. faith).

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

Men kanske kan du hitta ndgot du 5. A culture of discipline.

uppskattar, och fokusera pa det? 6. Technology accelerators.
7. The flywheel and the dome loop.

o1 sy
ORI WILien Carirs ga0p

Om du kan tycka om 70 % fér du kanske
férsoka acceptera de resterande 30
procenten?
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The best students are those
who never quite believe their
professors.

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 fér foretagets resultat - inte fér
att framhdva eller berika sig sjdlv.

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

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

Ledaren upptrdder inte karismatiskt, histrioniskt,
sjdlvférhdrligande eller narcissistiskt. Han/hon leder med en
ddmjuk och ldgmdld personlig stil som inte kommer i viigen for
medarbetarnas férstdelse av situationen och uppgiften.

Ldmnar efter sig en eftertrddare som har férutsdattningar att driva
foretaget 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)

2016-02-27

Good-to-great companies

Ledare som leder med sunda vérderingar och inte med karisma.
Karisma mer ett hinder @n en tillgdng.

Cheferna rekryteras internt.

Hur chefernas I6n- och bel6ningsstruktur ser ut spelar ingen roll.
De drivs av inre drivkrafter, inte pengar.

Strategisk planering dr inte en sdrskil jande faktor.

Fokuserar inte bara pé vad de ska géra utan ocksd pd vad de inte
ska gora och vad de ska sluta gora.

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

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

Ledarna argumenterar girna hégt och intensivt. Men med stor
takhéjd, och ndr beslutet vil dr fattat arbetar alla unisont och
effektivt mot mdlet.

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."
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"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."

First who ... then what!

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

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

Rétt folk gér fore vision, strategi, organisation, struktur och taktik.

a  "Same strategy, different people, different results.”

a  “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.”

a  “Great vision without great people is irrelevant.”

Rdtt folk dr viktigare dn vilken vison man har.

o  “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 fér 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”. Rdtt ledare
motiveras inte av pengar utan av att skapa fantastiska resultat.

"Rigorous” personalpolitik

e s o 0 0 0 0
Always
looking for
Great People

1. When in doubt, dont hire - keep looking. Ett féretag kan inte
framgdngsrikt vixa fortare dn dess formdga 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.

2016-02-27

“The only way to deliver to the

people who are achieving is not

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

Férdelar med att bérja med att skaffa rdtt
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
bristfilliga insatser.

Ratt medarbetare har en prestationshdjande effekt pé varandra, fel
medarbetare demoraliserar de &vriga.

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

Ratt personer anpassar sig ldtt till en fordnderlig vdrld. Viktigast
for dem dr vilka andra som dr med pé bussen, inte vart den dr 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.
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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 fime 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, ho
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."

“The Stockdale paradox”

We are not getting out by
Christmas. Deal with itl

e

The hedgehog concept - dgna er @t intersektionen V

Passion - det vi
dlskar och
brinner for

Kompetens - Lensamhet -
det vi dr eller hdr har vi
kan bli allra véra storsta

bist pd intdkter

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

Ditt foretag "har” inte anstdllda -
foretaget AR sina anstilldal

Vem du anstdller dr kanske ditt viktigaste uppdrag.
Ldmna inte dver det till HR-avdelningen utan delta
sjdlv aktivt med liv och lust.

LOVE'EM
LOSE,EM

T

a

Confront the brutal facts (yet never lose faith) v

Gott ledarskap bérjar inte med en vision. Det bérjar med att ledaren sjlv
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!” Ndr man vdl 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 géra fel saker.

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

Ledaren méste uppmuntra korrekt information och feedback frén
medarbetarna.

Karisma &r vanligen ett hinder och inte en tillgdng for en ledare, eftersom
det ofta hindrar medarbetarna frén att sidga som det dr.

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

The hedgehog concept - dgna er &t intersektionen v

Passion - det vi
dlskar och
brinner fér

Kompetens -

det vi dr eller
kan bli allra

bést p&

Lonsamhet -
hadr har vi
véra stérsta
intdkter

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

Denne vill vi ha!
Pecte i 1. I feel_ that I was just born to
dlskar och be doing this.
brinner fér 2. I get paid to do this. Am I
dreaming?

3. Ilong to getting up and
throwing myself into my daily
work, and I really believe in
what I’ m doing.

Kompetens - Lonsamhet -
det vi dr eller har har vi véra
kan bli allra storsta
bast pd intdkter

A culture of discipline

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 o 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.

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.

2016-02-27

"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.”

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.

Ldter bli alt. slutar att géra saker som inte stdmmer in med
the Hedgehog Concept.

A culture of discipline

Disciplined people

Disciplined thought

Disiplined action
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=

Most men would rather
die, than think.

Many do.

Vad sdger lagen?

FAR man frdga efter
0 Psykisk sjukdom?

a Utvecklingsrelaterad/neuropsykiatrisk storning?
0 Personlighetsstérning?

Anstdll vem du vill men diskriminera inte

+ Du har rdtt att anstdlla vem du vill sg ldnge du inte
diskriminerar ndgon.

+ Férbudet mot diskriminering innebdr att du inte f&r I&ta bli
att anstdlla ndgon enbart pd grund av kén, kanséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhGrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller
dlder.

Kélla: www.verksamt.se

r

Undvik férutfattade menigar och diskriminering

“Right fit" handlar inte om
- Fdrg, kon, 8lder, barn hemma, utseende, vikt, ras, sexuell
ldggning eller religids tro.
- Att anstilla ndgon som dr sd lik mig som méjligt.
- Aftt undvika kompetenta personer som kan utgora ett hot mot
min egen position pé sikt.
"Att tro att man inte har ndgra férdomar [predjudices] dr en
fordom!”
Att anvinda i forvag framtagna kriterier for vad arbetet krdver och
sedan virdera kandidaterna utifrdn dessa kriterier minimerar risken
fér omedveten diskriminering.

Diskrimineringslag (2008:567)

4 § I denna lag avses med diskriminering

1. direkt diskriminerin?‘: att ndgon missgﬁinms genom att behandlas sdmre dn ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kén, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
till(!‘harighe'r, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller
alder,

2. indirekt diskriminering: att ndgon missg genom fillimpning av en be:

ett kriterium eller ett forfaringssatt som framsfar som neutralt men som kan komma
att sdrskilt missgynna personer med visst kon, viss konséverskridande identitet eller
uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss reliPion eller annunctr‘osqufaﬁning, visst
funktionshinder, viss sexuell I(‘iq"gning eller viss alder, sdvida inte bestdmmelsen,
kriteriet eller forfaringssdttethar ett berdttigat syfte och de medel som anvands ar
ldmpliga och nodvindiga for att uppnd syftet,

5 § I denna lag avses med

1. kén: att ndgon dr kvinna eller man,

2. kénsoverskridande identitet eller utfryck: att ndgon inte identifierar $iﬂ‘som kvinna
eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sdtt ger uttryck for att tillhéra ett
annat kon,

3. etnisk fillhrighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfdrg eller annat liknande
forhdllande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psy eller b dssi
begrénsningar av en persons funktionsférmaga som till 76ljd av en skada eller en
sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstdtt darefter eller kan férvdntas uppstad,
5. sexuell ldggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ldggning, och

6. dlder: uppnddd levnadslangd.
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2. Lagarna Ed[jer inte bara fgr sd"_iilva‘ anstdllningsbeslutet, utan
skyddar ocksd kandidater frdan diskriminering under alla steg i
rekryteringsprocessen. Frdn annons till anstallningsbeslut och dven i
de fall du beslutar att inte anstdlla ndgon.

13. Om en funktionshindrad kandidat soker arbete hos dig dr du
skyldig att forsoka skapa en arbetssituation for henne som dr
likartad med den dina ovriga medarbetare har. Gar det att anpassa
arbetsplatsen far du inte fdsta ndgot avseende vid
funktionshindret i din rekrytering.

Funktionsnedsattning, DO’ s tolkning

+ I diskrimineringslagen st@r att diskriminering som har samband med
funktionshinder dr forbjuden. Med det menas enligt lagen varaktiga
fysiska, psykiska eller begdvningsmdssiga begrénsningar av en
mdnniskas funktionsférmdga. De kan bero pd skador eller sjukdomar,
som fanns vid fodseln, har uppstdtt senare eller forvintas uppstd.

+  Diskrimineringsombudsmannen har valt att anvinda sig av begreppet
funktionsnedsdttning

- Funktionsnedséttning beskriver nedsu’ﬁning av fysisk, psykisk eller
intellektuell funktionsformédga. Det dr alltsé ndgot som en person har, inte
ndgot som en person dr.

- Diskrimineringsombudsmannen anser att ett funktionshinder snarare dr
ndgot som uppstdr i en miljé som stdller upp hinder fér personer med
funktionsnedsdttning.

«  Funktionsnedsdttning kan madrkas mer eller mindre i olika situationer
som till exempel allergier, dyslexi, hérsel och synskador med mera.
Graden av funktionsnedsdttning har ingen betydelse for lagens skydd
mot diskriminering. Du dr alltsd dven skyddad av lagen dven om du har
en mindre omfattande funktionsnedsdttning.

Kélla: www.do.se

Hej DO,

Jag arbetar som chef och rekryteringsansvarig for ldkare till vér psykiatriska klinik.
Anstiller ddrvid ca 40 ldkare per 8r sedan 12 dr tillbaka.

Jag har en fréga som jag inte lyckats hitta svaret till p& er hemsida. Det gller vad
som egentligen rdknas som psykisk funktionshinder/funktionsnedsattning och hur man
ska tdnka kring detta.

Det ligger ju i sakens natur att vi har glddje av ldkare som dr emotionellt stabila, har
hég forméga att strukturera sitt arbete, har hég empatisk férméga, dr hogt begdvade
och en del annat. Déirfér ter det sig naturligt att vi efterstrdvar att fdnga upp och
sortera bort personer med svdrigheter i dessa avseenden.

Emellertid réder det ingen storre tvekan om att de med STORST svérigheter inom
dessa domdner faktiskt har sd stora svérigheter att de har en
"funktionsnedsdttning", ibland av sdan grad att de skulle nd upp till kriterierna for
ndgon psykiatrisk diagnos (+ ex ADHD, borderline eller Aspergers syndrom). Det
rdder heller ingen tvekan att dessa svérigheter gér dem mindre limpade fér att
arbeta som ldkare med psykiatriska patienter.

58 frdgan blir: FAR man sortera bort dessa personer i anstillningsprocessen, eller dr
det s& att vid TILLRACKLIGT stora svérigheter hos personen vergdr dessa till att
vara ett psykiskt funktionshinder ddr det vore diskriminering i lagens mening att inte
anstilla personen p g a dessa svérigheter?

Jag vore mycket tacksam for er hjdlp med ndgon form av fértydligande kring hur
jag/vi ska tdnka och handla kring denna fréga i vért rekryteringsarbete, och gdrna en
lank till négon form av tidigare tolkning i frdgan.

f/

Grunderna enligt

OpenlLearn

Summary

The key stages of good selection are: the job analysis; the job

description; the person specification.

This unit has looked at specifying the requirements of a job by

drawing up a job description and a person specification.

— The person-job fit approach concentrates on measuring the candidate's
attributes in relation to the specific job vacancy.

— The person-organisation fit approach considers how well suited the
candidate is to the organisation.

We considered how you might indicate the qualities required of

individuals in relation to person-organisation fit as well as the more

traditional approach of person-job fit.

We then considered various methods of attracting candidates and the

process of arriving at a shortlist.

We have stressed the importance of preparing for the selection

process, be it an interview alone or with accompanying tests.

The importance of effective interviewing skills was also emphasised.

Objective recruitment requires preparation and an awareness of the

tendency of recruiters to look positively on similarities with themselves

and negatively on differences (halo and horns effects).

http://www.open.edu/openlearn/

Effective recruitment and selection

It is easy to discriminate in the recruitment and selection process
through personal responses and reactions to certain types of people.
The recruiter's perception is often influenced by striking
characteristics or similarities to th Ives.

This is called the ‘halo” effect and can work in either a positive or
negative direction. The halo effect acts as a filter to any
information that contradicts first impressions.

For example, someone who attended the same college or university as
the recruiter would be at an advantage, while a person not wearing a
suit would not be management material.

It is often the case that people judge more favourably those
individuals with whom they have something in common.

http://www.open.edu/openlearn/
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Person—job fit

The traditional approach to recruitment and selection is based on the
view that organisations should specify the requirements of the
job as closely as possible and then look for individuals whose
personal attributes fit those requirements (...)

The person-job fit approach has been criticised for a variety of
reasons. In particular, the amount and pace of change in
organisations mean that the jobs for which people are
recruited often change.

Consequently, organisations may be interested in potential
beyond the immediate job, and people have the capacity to
influence the organisation's performance beyond the boundaries of
their own jobs.

Increasingly, it is seen as important to ensure that there is
also a fit between the applicant and the organization.

http://www.open.edu/openlearn

Examples of organisation fit questions

. Could you compare the cultures of the organisations where you
have worked before and say how the differences affected your
behaviour at work?

. Where were you happiest at work?
. What was it about the place that made you feel like this?

. Why did you decide to join each of the organisations you have
worked for?

. What factors will cause you to decide whether or not to leave your
current employer?

. How is your effectiveness measured in your present job?

. How do you cope with working in teams?

. What are the things you have regretted leaving behind at places
where you have worked in the past?

http://www.open.edu/openlearn/

Requirements of a good interview

A clear idea of the areas of questioning for each candidate, to
check that they fulfil the criteria.

A structured interview plan enabling the interviewer to assess
what they are looking for in the candidate and whether the person:

— could do the job (assessment against the person
specification)

— would do the job (judgements of motivation and
commitment)

— would fit (elements of person-organisation fit)

Dvs kan han, vill han, passar han har?

http://www.open.edu/openlearn/
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Person — organisation fit

This approach stresses that people's behaviour and performance
are strongly infl ed by the envir in which they find
themselves. So being successful in a job in one organisation does
not necessarily imply success in a similar job in another.

In assessing the suitability of a job applicant a manager should explore the
reasons why a person has performed well in their existing job and consider
whether similar conditions apply in the new job.

Advocates of the person-organisation fit approach stress that an
important consideration in recruitment is how suited the
applicant is to the organisation - its style, approach, pace of change
and informal ways of working.

http://www.open.edu/openlearn/

The interview as a selection method: pros and cons

(...) Interviews are useful for assessing such personal
characteristics as practical intelligence and interpersonal and
communication skills.

The interview can be used for answering applicants’ questions, selling
the organisation and negotiating terms and conditions.

It is a matter of debate whether an interview accurately
assesses ability at work, relevant experience and work skills. A
further problem with interviews is that factors that are not
related to the job influence the decision: clothing, colour, ethnic
origin, gender, accent, physical features or a disability might be such
factors.

There is also evidence that interviewers make decisions very
rapidly on little information. You need to be aware of the
potential pitfalls in using selection interviews and may choose
to supplement them with a variety of tests.

http://www.open.edu/openlearn/

Some essential interviewing skills

Effective questioning

—  Oppna frégor féljda av undersékande fragor

- Fg&ga om specifika handelser och beteenden. Vad gjorde du dar och
da?

Controlling the flow of the interview

—  Styr samtalet s8 att ip pratar om det du behover veta
Using listening skills

—  Aktivt lyssnande

Evaluating the information

http://www.open.edu/openlearn/
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Tests as a selection tool

Tests can be very useful in the selection process as they
actually replicate certain parts of the job, whereas a selection
interview can only indicate whether the person has that
ability.

However, most tests are time-consuming to administer and can be used
indiscriminately. It would be very unusual to use a test as the sole
means of selecting and, particularly with personality tests, it
should not be the major evidence on which the decision to
appoint or not is made. Very often the results of personality tests
are used in interviews as the basis for further investigation and
questioning about an applicant's abilities

http://www.open.edu/openlearn/

2016-02-27

Reaching a final conclusion

The planning of the selection process will help you to reach an
objective decision, but intuition cannot be completely ignored.
What is important is that you can explain objectively —

preferably to colleagues and not just to yourself — the basis of

your intuition. If you feel that one candidate would fit perfectly into
your team, what is it — precisely — that gives you that impression?

http://www.open.edu/openlearn/

f/

Rekryteringens ABC

Overgripande process

1. Analysera arbetet - vilka uppgifter ingdr, vilka kompetenser
krdvs, vilka personliga egenskaper och forhéllningssatt
behavs pd posten?

2. Tafram intervjufrdgor som hjdlper dig belysa dessa
aspekter.

3. Se till att din intervjuguide innefattar “beteendefrdgor”,
som belyser hur kandidaten tidigare har hanterat vissa
situationer.

4. Involvera andra - blivande medarbetare och understdllda
- i intervjuprocessen, bade med egna intervjuer och i
dina intervjuer.

5. Overvdg att komplettera med test/instrument for vdrdering
av kompetens, personlighet, motivation och virderingar.

Rekryteringsprocessen

Behovsanalys - vem behdver organisationen pd sikt?

Arbetsanalys - vilket arbete ska utfaras, vilken kompetens
krdvs?

Kravprofil - vilka krav stdlls pd befattningsinnehavaren?
Utbildning
Tidigare erfarenhet
Kunskap och fardigheter
Sprékkunskaper
Datorvana
Personliga egenskaper
Ovriga krav
Annonsering
Urvalsprocess

Frén SLSOs rekryteringsquide

Rekryteringsprocessen

Intervjuer

68 igenom betyg och intyg
Diskussion kring ersdttningsnivder.
Referenser

- Kontrollera och komplettera uppgifterna om den sskandes
erfarenheter, kompetens och personliga egenskaper

Kontrollera uppgifter frdn ansskan och intervjun
Klargora tveksamheter
Fd svar pd frdgor som inte besvarats i intervjun
Féd info om prestationsférmdga, méluppfylinad och lamplighet for
arbetsuppgifterna
. Slutligt urval

- Férmdga att I6sa arbetsuppgifterna

- Trivsel

- Motivation

- Samarbetsférmdga

Frén SLSO’ s rekryteringsquide
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Rekryteringsprocessen

. Eventuellt genomférande av test eller
personlighetsprofilanalys.

. Aterkoppling pé test eller personlighetsanalys.

. Forhandling om I6n och andra villkor

. Ev MBL-férhandling

. Ev méote med arbetsgruppen/fackliga representanter
. Tillsdttning och avtalsskrivning

. Meddela 6vriga sgkande att tjdnsten tillsatts

. Utvdrdering

. Introduktion av den nyanstillde

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Och en tilll

Den
professionella
anstillnings-
intervjun

Frén Den professionella anstdllningsinte

"Rekrytering” eller
"strategisk kompetensfarsarjning”?

+ Vilken kompetens behdver vi i framtiden?

« "Attract, recruit, develop, retain”.
* Rikta sig mot ratt mdlgrupp.
* Rekrytera morgondagens medarbetare. -.)_wg,mwmL
« Utveckla medarbetarna. personalstrategi
« Arbeta for att behdlla ratt medarbetare.

@®

Frén Kombetensbaserad personalstrateai av Malin Lindeléw.

2016-02-27

En "riktig" bok om rekrytering!

KOMPETENSBASERAD
personalstrategi

Malin Lindelow

®

(O]

Tre huvuddimensioner b
@®

1. Intelligens

2. Personlighet

3. Motivation

Frdn Kompetensbaserad personalstrateai av Malin Lindeléw

Tolv steg till en lyckad kompetensférsarjning

Férberedelse for rekrytering

1. Identifiering av rekrytering: och bakgr

2. Behovsanalys genom formulerande av en mél- och ansvarsbeskrivning och
kravspecifikation

3. Formulerande av ansckningsformuldr eller strukturerar CV

4. Medieval och annonsering

ETENSBASERAD
Urval personalstrategi
. Att ta emot ansokningar
. Gallring ®
. Férsta intervjuerna
. Ytterligare intervjuer, tester eller personbedomningar
. Referenstagning

. Beslut och forhandling

Fortlopande utveckling

11. Introduktion av nyanstdllda

12. Uppféljning

13. Medarbetarsamtal, coaching och andra utvecklingsinsatser

14. Lonesamtal, lénesdttning och andra belsningssystem som frimjar utveckling

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw
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Att attrahera rdtt medarbetare

Rekryteringen dr en méjlighet att marknadsféra organisationen.
Samtidigt som ni bedémer kandidaterna bedsmer de er.

Tillgdngliggér detal jerad information om organisationen, arbetets
innehdll och kraven pd den sskande.

Personliga brev av litet virde.

Ansékningshandlingarna kan ddremot med fordel samla in
information om utbildning och erfarenhet.

Strukturerade CV eller ansékningsformuldr rekommenderas, ddr
frégorna utgér frén kravspecifikationen.

Frén Kompetensbaserad personalstrategiav Malin Lindelow

Mall fér arbete med behovsanalyser

Mal- och ansvarsbeskrivning
. Vilka d@r verksamhetens mdl?

. Vilka mdl arbetar befattningshavaren emot inom ramen for

verksamhetens mél och vilka ansvarsomrdden har han?

. Vilka arbetsuppgifter ingdr fér att uppfylla de mdl

befattningshavaren har?

. Vilken dr den relativa vikten hos de olika mdlen och

arbetsuppgifterna?

Kravspecifikation

5.

Vilken utbildning behavs for detta?

6. Vilken erfarenhet behévs for detta?
7.
8. Vilka kompetenser bidrar till att uppnd mélen, uppfylla ansvaret och

Vilken kunskap behaovs for detta?

klara av arbetsuppgifterna?

. Vilka 6vriga krav bor stdllas?

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindeléw

Behovsanalys och kravspecifikation

Vad dr innehdllet i befattningen idag? Vilka dr de exakta
arbetsuppgifterna?

Hur kan detta komma att dndras framaver?

Vilka krav stiller detta pd innehavaren?

Vad dr det egentligen for person man behaver?

Dokumentera kravprofilen skriftligt.

Kravspecifikationen tydliggsr uppgifterna bade internt och for de
sckande, varvid en viss sjdlvsanering kan forvantas dga rum bland de
som Gvervdger att soka.

Kravspecifikationen kan anvindas for att stédja och utvdrdera den
anstdllde framaver.

Léta alla kontaktytorna vara med i framtagandet av behovsanalysen,
tex i eniforvdg forberedd workshop.

Ténk inte bara pd behovet nu utan férssk ocksd forutspd vad vi
kommer att behdva.

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow

2016-02-27

Bematande och handldggning

Visa upp en effektiv och vilfungerande organisation.
Behandla de sékande med respekt.

Tydliggor processen, kraven och att ni efterstrdvar maximal
rdttvisa i processen.

Respektera tidsramarna, I8t inte de sékande sviva i ovisshet.
Férklara skdlen for de som avslds, med empati och respekt.

Den sékande ska vilja séka igen och d& vara mer intresserad &n
vid férsta ansckningen.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Behovsanalysens tvd steg

1. Mél- och ansvarsbeskrivning

2. Kravspecifikation

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

M4l- och ansvarsbeskrivning

Vad gér vi egentligen hdr, och for vem?

Konkreta och métbara/utvirderingsbara mal

Férst évergripande verksamhetsmdl, som...

Bryts ner i individuella mdl fér befattningshavarna, som...

Oversitts till vardagsaktiviteter, vad befattningshavaren
konkret ska gora.

“Aven andra arbetsuppgifter kan forekomma och arbetets
innehdll och farutsdttningar kan komma att férdndras éver
tiden.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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Kravspecifikationen

Utbildning

Erfarenhet

Kunskap

Kompetens

Intresse och utvecklingspotential
Praktiska forutsdttningar och évriga krav

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw

Vad menar vi med "erfarenhet"?

Chefer som bevisligen misslyckats fdr inte sd sdllan dndd ett
nytt likartat jobb pd samma nivd.

Inte vad man gjort utan hur det gdtt - resultatet - som borde
vara det viktigaste.

Kravspecifikation utifrén behovsanalysen

4. Kompetens (fdardigheter och férhdllningssitt)
- Allt kan inte prioriteras, sd vdlj ut det viktigaste!
- Vad behévs verkligen hdr? Vad dr nédvéndigt, vad dr énskvirt och
vad &r bara trevligt?
Vilj 6-10 begrepp och rangordna dem.
Jamfor férslagen med vad som faktiskt sker i det dagliga arbetet och
vad som gér att befattningshavaren nér sina mdl.

5. Intresse och utvecklingspotential
- Vad vill personen i arbetet (och med sitt liv)?
- Stdmmer personens énskemdl och férvéntningar éverens med
arbetsplatsens inriktning och framtida utveckling?

6. Praktiska forutsdattningar och Gvriga krav

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow

2016-02-27

Kravspecifikation utifr@n behovsanalysen

1. Utbildning
2. Erfarenhet
- Vad har personen faktiskt gjort tidigare (inte var han har varit)?

Akademiska meriter, formalia och erfarenhet av begrdnsat virde.
Vad har personen de fakto tilldgnat sig for kunskaper och
fdardigheter, vad har det lett fram till idag, vad kan han hdr och nu?

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Kravspecifikationen

3. Kunskap
- Det man kan och vet, oavsett hur man ldrt sig det.
- Vad kan personen faktiskt utféra?
Viktigt att stdlla korrekta och lagom omfattande kunskapskrav
utifrdn arbetets krav.
Hur sv8ra dr kunskaperna att inhdmta?

Inldrningsférmdga kan ibland vara viktigare dn faktiska
kunskaper.

Utvirdera genom kunskapsrelaterade frégor eller

simuleringsovningar

- Kunskapsrelaterade frégor (skriftligt eller muntligt
kunskapstest som den sokande f&r géra i sbd med intervjun)

- Simuleringsévningar (ge en provlektion, skriva ett brev, bedéma
en patient)

384

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

Kravspecifikationen

Kompetens
- Utgdrs av de fardigheter, forhdliningssatt och beteenden vi
anvénder oss av fér att dstadk en yrk dssig pr i
Handlar om personens mer underliggande disposition
Bygger pé intelligens- och personlighetsbegreppen
+ Grundldggande férmagor
+ Fardigheter och férhdliningssdtt
+ Personlighetsdrag
- Samarbetsférmdga
* Kreativitet
Vilken kompetens behdvs pd just den hdr arbetsplatsen?
Omsesidigt virdefullt att personen hamnar ddr just hans kompetens
passar in, for att inte bdda ska behéva anpassa sig for mycket
Var passar jag in, vad behéver just jag pé arbetet?
Viktigt med gemensamma definitioner - vad menar vi med de fdardigheter
och férhdliningssétt vi séker?
Detta kan vi géra genom att skapa en kompetensmodell.
38,

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.
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Kompetensbegreppet Kompetensmodellen

Kompetens = beteenden som bidrar till en yrkesrelaterad
pres‘mhorj e Definierar vad vi menar med de olika begreppen.
Grundldggande formagor - Fyra omraden
Férdigheter och forhdllningssdtt 1. Personliga forméagor
Personlighetsdrag . Sociala fardigheter

2
Samarbetsfsrmdga 3. Ledarskapsférmédgor
Kreativitet 4. Intellektuella fardigheter

Anger vad vi vill ha.

Intelligens - IQ, EQ, SQ, LQ... + Ett férslag finns i Lindeléws bok (sid 238-241) som listar 31
fédrdigheter och forhdllningssdtt.

Kan anvindas som urvalsbank dar man kan vélja ut de variabler man
sjdlv vill ha med.

Kan anvdndas i annonseringen, ndr man virderar de sékande, ndr
man intervjuar och ndr man tar referenser.

Personlighet - ménster for véra tankar, reaktioner och
beteenden

Motivation

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow: Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

Kompetensmodell ad modum Malin Lindelow Kompetensmodell ad modum Malin Lindelow

Personliga férmagor Sociala firdigheter Ledarskapsférmagor Intellektuella firdigheter
Personlig mognad Samarbetsférméga Ledarskap Strukturerad
Integritet +  Relationsskapande + Tydlig - Kvalitetsmedveten
Sjdlvstdndighet - Empatisk forméga +  Ekonomisk medvetenhet + Kreativ
Initiativtagande * Muntlig kommunikation + Strategisk +  Specialistkunskap
Sjdlvgdende - Lojal + Omdome - Problemlésande
Flexibel . Serviceinriktad +  Beslutsam analysférméga
Stabil - Overtygande + Numerisk analytisk formaga
Prestationsorienterad . Kulturell medvetenhet - Spréklig analytisk formdga
Energisk
Uthdllig

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow. Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Sammanstillning och skattning Bedémningsmatrisen

Utbildning
a)

Bedom varje kriterium i kravspecifikationen for sig.

Exempel: "STALVGAENDE. Notera om den sékande tar eller awvisar :;
ansvar och om det finns en sikerhet i att den sékande inte behover

stdmma av mer dn vad som kan anses nodvéndigt. Notera ocks@ om Erfarenhet
det finns konkreta indikationer pd férmdga att sjdlv strukturera en a

uppgift och uppnd resultat och vilken komplexitet uppgiften i s fall

haft.”

Tre- eller femgradig skala.

Definiera varje skalsteg.

Skalan kalibreras med mélgruppen sd att svaren fordelar sig jamt.
Varje intervjuare gor en egen skattning innan man diskuterar med
de évriga.

Ddrefter sambedsmning i hela gruppen.

Kompetens
)

b)

)

Ovriga krav
a

b)
c)

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

60



2016-02-27

Kravspecifikationen

Intresse och utvecklingspotential
- Vilken potential har personen fér att utvecklas, ldra sig nytt och
Erfarenhet véxa in i nya roller?
Thbupec o 5 S Underliggande forutsdttningar (férdigheter, forhdllningssdtt) viktigare
dn aktuell kunskap fér denna vérdering
Keabip = i Analytisk formdga, flexibilitet, anpassningsférmaga, drivkraft
Hur intresserad &r personen av sitt omrdde och sina
arbetsuppgifter?
Intresse leder till arbetsglddje, engagemang, uthéllighet och egen
férkovran

Vilka konkurrerande intressen och personliga omsténdigheter har
personen?
Vilka mél har han i livet?

Diskutera &ppet medarbetarens omsténdigheter, mal och
intressen for att skapa realistiska forvéintningar pd varandra

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

Kravspecifikationen Kravspecifikation utifrdn behovsanalysen

6. Praktiska férutsattningar och évriga krav 6. Praktiska forutsdttningar och Gvriga krav
- Arbetstider Medicinska krav

Flextid Attityder och &sikter
Geografisk beldgenhet Drogtestning
Restider Utdrag ur brottsregistret
Resor i tjdnsten
Medicinska krav Resor och 6vernattningar i tjdnsten
Attityder Arbetstider
Tidigare brottslighet Skiftarbete
Flextid
Periodvis ojdmn arbetsbelastning

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow. Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Sdrskilda krav Kravspecifikation utifrén behovsanalysen

+ Om du driver férskola, skola, omsorgsverksamhet fér barn
eller barn- och ungdomshem ska du begéra att f8 ett utdrag - Frégor
ur bg}asfnmgsreglsfref for den pers'cf_n du ‘ranl:er anstilla. - Fréga och behandla alla sskanden likadant!

: DET dr den blivande medarbetaren SJOIV_ som fa_r‘ kontakta + Frdgorna ska utgd frdn arbetets forutsattningar och krav
Polisen och be om ett utdrag ur belastningsregistret. + Det kan ocks& komma att ha ett arbetsrittsligt virde att de stdllts

- Still konkreta frégor om sddant som kan utgéra hinder fér
tjdnsten - hélsotillstdnd, otdnkbara arbetsuppgifter, resdagar

6. Praktiska forutsdttningar och Gvriga krav

- Ovriga metoder
« Hdlsoundersokningar
* Registerutdrag (brottsregistret, FK)
+ Referenters uppgifter

Kalla: www.verksamt.se

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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Personbeddmningar

Kunskapstest

Fédrdighets- och begdvningstest

Personlighetsformuldr

Formuldr som utvdrderar grupproller och samarbetsstil
Projektiva 6vningar

Simuleringsavningar och arbetsprover
Intresseinventorier

Ledarskapsinstrument

Frén Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

Att fatta beslutet

Helhetsbeddmning

. Hur mycket av kravspecifikationen uppfyller personen?

. Utvecklingsbarhet - sjdlvinsikt, probleminsikt, intresse,
motivation, inldrningsformdga, fallenhet, mognad, praktiska
forutsattningar. Sarskilt om inte nér upp till kraven.

. Den relativa vikten av de olika kraven. Nédvindiga/avgérande
respektive dnskvdrda krav.

. Samverkan mellan de olika kompetensomrddena. Hur blir helheten?

. Ovriga faktorer - ersdttningsnivéer, tillgangligheter,
resmdjligheter. Stdm av rimligheten i borjan av processen.

Ta hjdlp av
- Bedomningsmatrisen som tydliggor styrkor och begrdnsningar, ger
vigledning och underldttar ett sakligt resonemang. Kompetenser
enligt kravspecifikationen, kunskapsprov, arbetsprov, tester mm
vdrderas och jamfors.
Referenserna

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Vad tycker Ronny om allt detta?

Anvinder ej tester. "Ndgot skeptisk”, "djungel”, dyra, kréver licens,
tveksamt vdrde.

Ibland testar foretagen sjdlva, vanligen d& begdvningstest.

Om man dr arbetslés kan man passa pé och séka en massa jobb och f&
géra samma test mdnga gdnger, trédnar ddrmed upp sig.

Gor en grovsdlining - dlder, restid, lénefixering, jobbhoppare,
kompetensbrist, stdmmer av mot bestdllarens kravprofil.

Dérefter referenser pd de vettiga som blev kvar. Forssker 8 fram
det negativa; knepigt eftersom referenterna ofta dr kompis pd ndgot
vis, omotiverat éversvallande.

Intervjuar sjilv de sista dterstdende. Gér inte att sikert avgsra
graden av sanningsenlighet i samtalet, ddremot kan avstdmning med
historien ibland avslgja éverdrifter.

Man éverdriver mycket mer dn kvinnor. Killarna “klarar allt”, tjejerna
mycket mer sjdlvosdkra trots likvdrdig formdga.

403
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Lan och anstillningsavtal

Redan under intervjuerna bér du ha frdgat om
léneansprdk, s@ att du vet att det finns méjligheter for
er att komma Gverens.

Naturligtvis mdste du ocksg ha rdknat fram inom vilka ramar
du kan erbjuda l6n och férmdner.

Kontakta personen du vill anstdlla och ldmna ett erbjudande.
Nar du och din nya medarbetare har kommit 6verens om lon,
tilltrddesdatum och annat dr det d@r dags att skriva avtal.

Kélla: www.verksamt.se

Personbeddmning med rdtt metoder - nyckeln till en
lyckad rekrytering

Ett CV, en ostrukturerad intervju och en referenstagning dr det
vanliga, men det rdcker intel

Den ostrukturerade intervjun handlar ofta om huruvida man gillar
personen eller inte, snarare dn om han eller hon dr ldmpad for jobbet.
Komplettera en traditionell personbedémning med en strukturerad
intervju, ett personlighetstest och ett problemldsningstest.

“Ett problemldsningstest tittar pé kandidaternas formdga att l6sa
nya och ovdntade problem under tidspress. Denna metod har i
mdngder av forskningsrapporter visat sig ha den absolut bésta
formdgan att forutsdga hur bra en person kommer att klara av ett
Jjobb."

Eventuellt kan du komplettera dessa metoder med ett sd kallat
assessment center, AC, som gdr ut pd att I3ta kandidaterna genomfora
praktiska uppgifter som sedan bedéms.

402

Frdn www.personbedomning.se

Vad tycker Ronny om allt detta (2)?

Intervjuade ldnge utifrdn frégemallar, men har tréttnat pd det.
Samtalet blev stelt och onaturligt. Kdndes fel, blev ingen bra intervju.
Har numera vad han vill veta i huvudet rdtt bra.

Léter dem berdtta om sig sjilva, de slappnar dérvid av.

Varfor soker de jobbet?

Behover de ett jobb, eller vill de ha just denna tjédnst?

Fungerar de taskigt ddr de dr nu?

Stdmmer av mot féretagens faoregivna "kultur” (som ofta utgérs av
meningsldsa klyschor).

Férscker forutspd hur personkemin skulle bli.

Forsoker kdnna av personligheten, men stammer inte till 100%.
Behavs flera intervjuer for sdkrare bedsmning.

I slutfasen trdffar kandidaten féretaget och de tdnkta medarbetarna
bl a fér social avstdmning.

404
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(Arbetspsykologisk

testning)

"Att avsléja lgnare utifrén
subjektiva intryck dr nagot de
flesta tror att de kan géra -
men det kan de inte.”

Lennart Sjoberg

"Sjdlvbedomd arbetsprestation dr en
problematisk variabel eftersom det dr vil
kdnt att de flesta systematiskt 6verskattar
sin egen prestation [..] problemet tycks vara
storst ndr det gdller att bedoma, och minnas,
sina mindre lyckade prestationer.”

Lennart Sjoberg

Personbeddmning med rdtt metoder - nyckeln till en
lyckad rekrytering

Ett CV, en ostrukturerad intervju och en referenstagning ér det
vanliga, men det récker inte!

Den ostrukturerade intervjun handlar ofta om huruvida man gillar
personen eller inte, snarare dn om han eller hon dr ldmpad for jobbet.
Komplettera en traditionell personbedémning med en strukturerad
intervju, ett personlighetstest och ett problemldsningstest.

“Ett problemldsningstest tittar pé kandidaternas formdga att l6sa
nya och ovdntade problem under tidspress. Denna metod har i
méngder av forskningsrapporter visat sig ha den absolut bdsta
formdgan att forutsdga hur bra en person kommer att klara av ett
Jjobb."

Eventuellt kan du komplettera dessa metoder med ett sd kallat
assessment center, AC, som gdr ut pd att I3ta kandidaterna genomfora
praktiska uppgifter som sedan bedéms.

408

Frdn www.personbedomning.se

Urvalstester

Under en anstillningsintervju har vissa ménniskor ldttare
for att géra ett gott intryck dn andra utan att det
egentligen speglar deras kompetens. En verbal person med
sjdlvfértroende kan framstd@ som sympatisk men &r kanske
inte rdtt for arbetsuppgifterna.

Risken finns ocks@ att du enbart fattar tycke for
mdnniskor som liknar dig sjdlv till stil och intressen.
Férdelen med urvalstester dr att alla som séker ett jobb far
samma mdjlighet att visa upp sina starka sidor.

Om de sékande testas pé lika villkor med samma uppgift och
tidsram 6kar chanserna att bedémningen blir mer objekftiv.

Kalla: www.verksamt.se

Testtyper

Kunskapstest
Anlags- eller fdardighetstest
Personlighetstest
Simuleringsavningar
- 6rupp- och rollspelsévningar testar hur en person agerar i en
arbetsgrupp.
- Kreativitetstest méter en persons férmdga att komma med idéer
i relation till flera olika praktiska frégestdllningar.

- Presentationsovningar testar en persons presentationsteknik och
argumentations- och analysférmaga.

Kalla: www.verksamt.se
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Urvalsmetoder

+ Infervju

+ Assessment center
+ Arbetsprov

+ Intelligenstest

+ Personlighetstest

+ Fdrdighetstest

Den
professionella

anstillnings-
+ Biografiska data intervjun

+ Referenser .

411

Viktigt med rdtt test

+ Lika viktigt som det dr for dig att anstdlla rdatt person ar
det fér den arbetssékande att hamna pé rédtt plats.

+  Att anvdnda tester kan underldtta arbetet med att hitta ratt
sokande till jobbet. Men ett test dr bara meningsfullt om det
dr rdatt for den lediga tjansten.

- Eft test mdste vara utformat sd att det mdter sddant som dr
relevant for arbetsuppgifterna.

+ Alla serivsa leverantérer av tester ska tillhandahdlla
information om vad som gdller for deras testinstrument.

+ Idag finns inga restriktioner fér den som vill skapa,
importera och lansera test i Sverige. Utbudet av tester och
testtjdnster 6kar stadigt inom arbetslivet.

+ Stiftelsen fér tillimpad psykologi (STP) arbetar med att
kvalitetssdkra tester. Stiftelsen certifierar ocksd
anvdndare av tester.

Kalla: www.verksamt.se

"Jag skulle bygga pa med en studie av metoden”

Johnny Hellgren, docent och universitetsiektor vid
psykologiska institutionen, Stockholms universitet.

& bra eler direkt déiigt?
4 nagot som ar direkd diligt med

oft rolaiit Mot empiriskt undertag och Irigan hy
ametsprovet respakiive intenjun nar det sammanvagda beslutet ska fattas

7\ enstaxa fall genomfors

a 4 failgropama o Sfaktorerna vid en rekrytering?
vanligaste fallgropama vid rekntering ar att beslulsfattama vager in
dwa bedomningar | beslutet (magkansia. agen formaga til

gomning, stereotyper etc) | stallet for at orita sig pa en
e eller matematisk modell for sammanvagning av den information s
olika datakalloma generetat

Ovs. aft reknterama gor Hiniska sammanvagningar av matertalet istallet for
ska dier som Wmat pA detta | samband med rektering. drar
at mekaniska modeller for sammanvagning av infor
gare validtet | jamforeise med Kiniska mefoder

T OO vaT T

Kontakta ndgon som mig sjalv for alt genomfea en kontr
meloden for 3t (1) belagga dess evidens, 53t
suttaten vetenskapligt

rad

or att (2) publicera Sjukhuslikaren 1/13 415
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Arbetspsykologisk testning

Kunskapstest
- Kunskapsrelaterade frégor i sbd med intervjun
- Skrivna kunskapstest
- Simuleringsdvningar
Simuleringsévningar och arbetsprover.
Férdighets- och bedgdvningstest.
Personlighetsformuldr.
Rrojektiva évningar.
Intresseinventorier.
Ledarskapsinstrument.

"Assessment center”

Stiftelsen fér Tillimpad Psykologi (STP)
+ Granskar test och certifierar testanvindare.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

o Referenser, yrkeserfarenhet

= T och antal utbildningsar
Akuteni Helsmgb, r otiliforlitliga matt
testar nytt ~ ¥ | boken Kompetensbaserad personal
2 strategi (M Lindeléw, Natur & Kultur 2008)
satt att rekrytera fions en sammanstalining cver olika rekry-
teringsmetoders alditet, dvs formaga att
forutse hur personen presterar i arbetet

" den anstals for
Begrdnsad strukturerad Metodernas formaga anges med ett

intervju 15-20 min varde mellan 0~ 1. id O finns inget
A samband mellan det urval metoden ger och
Fdrdighetstesta: handldgga hur personerna sedan presterar 1 ar et
" . dealiskt perfekt forut: de, s e
tvé patienter, 90 min e, A
Rapaor‘fer‘mg,‘r‘esonemang 1,0 Perfekt forutsagande av personens
och aterkoppling efter prestation
H tient 0,54 Arbetsprover
varje patien 0,51 Fardghetstest och strukturerade
. o o
Summermg och fragestund , 0,38 Ostrukturerade interviuer
10 min 0.26 Referenser
0,18 Yrkeserfarenhet &
0,10 Antal utbildningsar

00 Swmpmassigt samband mellan urval
och prestation

Sjukhusldkaren 1/3

Mattias Elg om testning

(04.15-07.00, 07.30-09.00, 10.20-12.10, 13.30-14.00, 28.30-31.40)
Testas for lite i Sverige idag.

“Bort med magkdnslan! Problemet dr att det dr vdr mage.”
Forskningen visar att ritt test predicerar arbetsprestation bra.
Kognitiva test, verbala test, numeriska test,

informationsprocessande, e-mailboxhanteringtest, situational
Jjudgment questionnaires via datorn.

Forskningsldget om test i arbetslivet: mycket CV”n idag, men ett
CV sdger enligt forskningen inte mycket om hur du kommer att 1
lyckas i ditt jobb. |
Vi behéver f§ in andra typer av kommunikation dn CV redan tidigt i
processen.

Testa ménga eller alla, tidigt i anstdllningsprocessen, fore ev
intervju.

De bista i testen gdr vidare till intervjufasen.

Underldttar rekrytering av méngfald.
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http://www.stpsverige.se/
https://www.youtube.com/watch?v=aRr65M4dmBM

Mattias Elg om testning

F4 in testningen tidigt i processen, inte mot slutet.
Testa alla sokanden initialt. Mycket rdttvisare, alla f&r samma
chans, motverkar diskriminering.

Testerna ska vara inriktade pd det du ska géra, dven
personlighetstesterna.

Kompetens innebdr att kunna omsdtta sina kunskaper, erfarenheter,
personliga egenskaper, drivkrafter, motivation i beteenden som har
betydelse far prestationen pd jobbet.

Befintlig personal kan testas for att se hur deras ps!kolcgiska

| profil ser ut, sedan kan man soka nya anstdllda utifran dessa

I resultat.

Testerna mdste vara vetenskapligt granskade!

e

"Assessment center”

D&D - ett avskrdckande exempel

(Eller: varfor hélla pa och testa i tre dagar utan att
ocksa fraga deras personal?)

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Krav pd ett bra case

+ Ska ha en koppling till kravprofilen

+ Tydliga bedomningskriterier
Farskt

+ Intervjuaren behdrskar sjdlv caset

421

2016-02-27

"Assessment” med hog validitet

Kombinera

+ Personlighetstest +

* Begdvningstest +

+ Strukturerad intervju +
+ Arbetsprov

Casebaserad anstillningsintervju

Ett case dr en kombination av professionell intervju,
intelligens- och fdrdighetstest samt arbetsprov.
Gor det mgjligt att observera ip”s problemlésningsfsrméga
inom ett omrdde.

Kan testa utvalda férmdgor

- Analytisk férmdga

- Logisk férmaga

- Kreativitet

- Ledarskapspotential

Samtidigt kan du fd en bild av personens

- Stresshanteringsformdga

- Kommunikativ formdga

- Sjdlvfortroende
Ska ha en koppling till kravprofilen

Frdn Den professionella anstillningsintery

Att kombinera intervjun med test

Den professionella intervjun har en god prognostisk forméga
pd egen hand.

Kombinationen med ett vdl valt test kan enligt forskningen
oka férmdgan att forutsdga arbetsprestationen.

Men: “..i mdnga rekryteringssituationer fdr du inget hégre
prognosvirde av att kombinera intervjun med test, dven om
testet dr bra.”

Test drar tid, pengar och resurser.

Frdn Den professionella anstallningsintery
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Ar det vdrt insatsen att testa?

Vilken befattning gdller det? Ju viktigare och ju komplexare
den dr, desto storre anledning att komplettera med test.

Primdrt urval vid ménga sskanden?

Hur har ni tidigare lyckats med era rekryteringar utan hjdlp
av testning?

Hur professionellt intervjuar ni? Ju hogre intervjukvalitet,
desto mindre behov av komplettering med test.
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Begdvningstest

Intelligens dr, enligt ménga forskare, den variabel som
tydligast dr relaterad till yrkesframgéng.

Numera "begévningstest” dd testen tdcker storre omrdden dn
tidigare tester.

"G-gaktorn” det Gvergripande mdtt som bdr det prognostiska
virdet. Samma test kan ddrfar andvindas i olika
urvalssituationer.

Kombinationen av begdvningstest och professionell intervju
kar prognosférmdgan.

Ju mer kvalificerat arbete, desto béttre prognosférméga har
ett begdvningstest.

Anvinds med fardel vid tillsdttning av hégre
chefsbefattningar och befattningar med komplexa
arbetsuppgifter.
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Arbetsprov

God prognostisk validitet enligt forskningen.

Assessment center - ddr bdde intervju och arbetsprov ingdr
- har mycket god prognostisk formdga. Darfor rimligt att tro
att det dr vdardefullt att kombinera den professionella
intervjun med arbetsprov.

Arbetsprovet ska likna de véintande arbetsuppgifterna s&
mycket som majligt.

Provanstdllning, vikariat och feriejobb dr arbetsprov!
Beddmningskriterier kravs.
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Krav att stélla pé ett test

Behandlar testet det som dr viktigt for tjdnsten, dvs det som
ingdr i kravprofilen?

Har testet granskats och publicerats i en erkdnd
vetenskaplig tidskrift?

Relevant normgrupp - minst 300 personer, samma land och
sprdk, samma grupp av ménniskor som ska testas hos er?
Validitet - mater testet det som det dr avsett att madta?
Minst 0,30.

Reliabilitet - dr testet tillforlitligt? Dvs ger det samma
resultat for samma kandidat vid olika tillfdllen? Minst 0,70.
Prognostisk validitet - kan testet verkligen férutspd
prestation? Minst 0,40.

Manual ska finnas, med information dven enligt ovanstéende
punkter.
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Frén Den professionella anstéllningsintery

Begdvningstestets begrdnsningar

Riskerar sortera bort den grupp som presterar déligt p&
testet men bra i verkligheten.

Sdger inget om hur den arbetssskande dr som madnniska eller
medarbetare. "Detta dr frégor som noggrant méste
kartldggas med hjdlp av anstdllningsintervjun.”

Begdvning dr inget viird om personen inte dr motiverad att
utfora befattningens arbetsuppgifter. Utan intresse blir
inget gjort.

Frdn Den professionella anstillningsintervj

Personlighetstest

Ménga av personlighetstesterna pd marknaden har enligt
forskningen délig prognosférmdga.
Bygger pé att den testade svarar drligt.

Personligheten &r inte stabil pd det sdtt som testen
férutsdtter.
Det dr situationen och férvintade konsekvenser snarare

dn hur man skattar sig pd ett personlighetsformuldr som
avgér hur man faktiskt agerar.

Jfr "Barnaumeffekten”.

“Var alltid skeptisk mot personlighetstester.”

Men ndgra egenskaper - samvetsgrannhet/integritet och
noggrannhet - visar ett samband éver ldngre tid.

Frdn Den professionella anstdllningsintervj
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(Understanding Personal
Potential, UPP)
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Svérigheter med personlighetsbedsmning med
skattningsformuldr

Det dr inte sjdlvklart vilka dimensioner man bér méta.

F& egenskaper dr stabila dver |dng tid.

Vilka drag som dr stabila varierar mellan olika manniskor.

Det dr situationen och de konsekvenser man férvdntar sig av sitt
handlande - snarare dn hur man skattar sig pé ett
personlighetsformuldr - som avgér hur man faktiskt agerar.
Det @r inte bevisat att sjdlvskattade egenskaper beskriver
faktiskt agerande i olika situationer - snarare beskriver de en
persons sjdlvbild.

Anvindbarheten beror pd egenskapernas relevans i sammanhanget,
personens sjdlvinsikt och hur instrumentet tolkas.

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow.

-

UPP: Understanding Personal Potential W

Mdter viktiga dimensioner i arbetslivet.
Korrigerar fér skanmdlning.
Kvinnor och invandrare kommer mer till sin rdtt.
Identifierar passiv aggressivitet.
Mater emotionellt tillstdnd vid testningen.
Mdter testdatas kvalitet.
Hag reliabilitet (0,75) och validitet.
Validerat mot arbetsprestation fér bdde chefer och annan personal,
validitet ca 0,55.
Férbéttrad prognosférmdga jamfsrt med “Big 5".
Kan kompletteras med modul for snabb och validerad
begdvningstestning.
Granskat och godkint av Stiftelsen for Tillampad Psykologi (STP).
Enligt konstruktoren kostnadseffektivt; mdnga personer kan testas
snabbt och till mycket ldgre kostnad dn med intervjuer, " Assessment
Center" och arbetsprov.
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Tack till Lennart Sjéberg!

Négra bra egenskaper med UPP

Korrigerar fér skenmdlning.
Gynnar mdngfald och rdttvisa; kvinnor och invandrare fér
en mer rdttvis beddmning.

Identifierar passiv aggressivitet.

Mdter stdmningsldget vid testet.

God prognostisk validitet.

God reliabilitet.

Hag férmdga férutse arbetsprestation.

Betydligt béttre prognostisk férméga dn "Big Five".
Vil beforskat.

N
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Tack till Lennart Sjéberg!

UPP/Screen W

Kan anvéndas i screeningversion, UPP/Screen, i tidig fas pd
ménga sékande fér ett forsta urval. Det fullstdndiga UPP
anvdnds sedan i en mindre grupp.

Begdvningstest ingdr, mdter "g-faktorn” som dr en mycket viktig
prognosfaktor for arbetsresultat i ndstan alla sammanhang.
Personlighetsdelen i UPP/Screen méter uthdllighet,
samarbetsvilja, noggrannhet, kreativitet, positiv attityd och
utdtvindhet.

Dértill méts tendensen till skénmélning och korrigeras fér i
resultatet.
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Tack till Lennart Sjéberg!

Mdtning av passiv aggression i UPP

+ PA mdts omvint och kallas dé "samarbetsvilja" i testet
+ Kdrnan dr social dysfunktion, bristande samarbetsvilja och
ovilja att ta ansvar fér sina handlingar (skyller pé andra)
+ UPP ger fyra faktorer
— Allmdn social dysfunktion
— Awvisande av auktoriteter
— Déljande av emotioner
— Awvisande av socialt stéd
+ 10% har i testen problem med PA
9% har "sdrskilt 1dg samarbetsvilja"

+ "In the workplace, hidden anger is not merely annoying; it can
have long-lasting, even deadly consequences. It can cost millions
- sometimes billions - in dollars of lost contracts, reduced
efficiency, and even worker safety in some settings.” (Murphy
och Oberlin)

434
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Passiv aggression dr ett syndrom som bestdr av:

— Undvikande

— Férsenade eller inte alls utférda arbetsuppgifter
— Bristande lojalitet

— Hyperkritisk men dold instdllning till chefer

— Irriterbarhet

— Missngje med den egna personen

Sociala anpassningsproblem

Tack till Lennart Sjéberg!

ho

Passiv aggression enligt DSM-III-R

Skjuter upp arbetsuppgifter

Motsdatter sig uppgifter som han eller hon inte vill utféra

Arbetar ineffektivt med sddana uppgifter

Klagar oresonligt pd krav

"Glémmer" &taganden och skyldigheter
Tror sig gora ett mycket bdttre jobb dn vad andra anser
Tar inte emot férslag frén andra pd ett konstruktivt satt

Gor inte sin del av jobbet

Kritiserar chefer pd ett oskdligt och omotiverat sdtt

s personen (min anm)!

Som synes starka narcissistiska och antisociala drag

Passiv aggression enligt Wikipedia

— Ambiguity
— Avoiding responsibility by claiming forgetfulness
— Blaming others

— Chronic lateness and forgetfulness

— Complaining

— Does not express hostility or anger openly

— Fear of competition

— Fear of dependency

— Fear of intimacy

— Fears authority

— Fosters chaos

— Intentional inefficiency

— Making excuses and lying

— Obstructionism

— Procrastination

— Resentment

— Resists suggestions from others
— Sarcasm

— Sullenness

Five Factor Model, "Big Five"

Ut&tvindhet (extraversion)

Emotionell stabilitet (neuroticism)

Oppenhet, intellektuell nyfikenhet (openness to
experience)

Foljsamhet/vidnlighet (agreeableness)
Noggrannhet/samvetsgrannhet (conscientioushess)

Tack till Lennart Sjéberg!

Histrionisk
Antisocial
Borderline

Histrionisk
Borderline

Tvingsmassig
Asperger

VPN O AN -

Hare Psychopathy Checklist-Revised:

Screening Version

Ytligt charmig

. Grandios

Lognaktig och manipulativ

Saknar skuldkdnslor

Saknar empati

Tar inte ansvar for sina handlingar

. Impulsiv

Ddlig sjdlvkontroll
Saknar l&ngsiktiga mal
. Oansvarig
. Antisocialt beteende i ungdomen
. Antisocialt beteende i vuxen dlder
(oversdttning av Henrik Belfrage)

Utatvandhet
(extraversion)

Social, soker stimulans frén andra,
pratsam, energisk, positiv,
entusiastisk, handlingskraftie, gillar
attsta i centrum

Gppen for nya upplevelser nyfiken,  Oppenhet, intellektuell
Kreativ, fantasifull
(openness to

experience)

Kanslomassigt stabil, lugn, reagerar  Emotionell stabilitet

Inbunden, lagmald,
sjalvtillzicklig, soker inte
stimulans utifran, mindre socialt
aktiv, trivs med sitt eget séllskap

Rutinbunden, forsiktig, undviker
forandring

Instabil, littviickta negativa
Kanslor (Angest, nedstamdhet,
ilska), srbar, stressknslig,
emotionellt sérbar, éverreagerar
pa pafrestningar, ofta pa daligt
humr, pessimism, blir latt

Misstanksam, reserverad,

bryrsig mer om

misstanksam mot andras motiv,
ovanlig, inte samarbetsvillig

Spontan, slarvig, tar litt pa

inte s kraftigt pa péfrestningar, god (neuroticism)
impulskontroll, ringa negativa
Kanslor, avspéind
upprord
Medkansla, generds, varm, vanlig, Félisamhet/
intresserad av andra, vanlighet ovanlig, antagonistisk,
omtanksam, tilltsfull och hjalpsam, sig sjalv &n om andra,
tror ménniskor om gott, kommer
bra dverens med andra
Effektiv, organiserad, Noggrannhet,
sjalvdisciplinerad, malinriktad, samvetsgrannhet  plikter, stokar till

palitig, plikttrogen, planerad hellre
&n spontan aktivitet

(conscientiousness)

lig
personlighetsprobl
ematik (DSM-1V)

Fobisk
Schizoid
Schizotyp
Asperger
Tvangsméssig

Tvéngsmassig
Fobisk.
Asperger
Osalvstandig

Borderline
Histrionisk
Narcissism
Antisocial
Paranoid
Fobisk
Osjalvstandig

Paranoid
Narcissistisk
Antisocial
Borderline
Histrionisk
Schizoid
Schizotyp
Borderline
Narcissistisk
Antisocial
Histrionisk
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“Big Five" otillrdckligt

+ Som enda variabelset svagt samband med arbetsprestation (validitet
0,25 eller betydligt ldgre).

+ Alltfor generella och abstrakta dimensioner.

+ De fem skalorna samlar mycket heterogena underskalor, varvid mycket
av den intressanta - mer specifika - informationen gér férlorad.

+ Dimensionerna i FFM har inget samband med arbetsvil ja.

+ Bdttre validitet med smalare och mer fokuserade variabler.

+ UPP anvinder mer proxymala variabler (med avseende pd
arbetsprestation) dn FFM (vars dimensioner dr mer distala).

+ "Féljsamhet” (FFM) relaterar inte till arbetsmotivation, men
“samarbetsvilja" (UPP) korrelerar starkt.

+ Alltfor kognitivt inriktade, underskattar kdnslornas stora betydelse.

+ UPP ldgger till viktiga dimensioner som mdter emotioner och gor det
frdn ett inifrdnperspektiv: "S@ hdr kdnner jag mig" - inte "En sddan
person dr jag".

Tack till Lennart Sjéberg!

"Big Five" otillrdckligt

+ "Because the Big Five fraits are broad and comprehensive, they are not
nearly as powerful in predicting and explaining actual behaviour as are
the more numerous lower-level traits. Many studies have confirmed
that in predicting actual behavior the more numerous facet or primary
level traits are far more effective.” (Wikipedia)

+ "The problem with personality tests is ... that the validity of
personality measures as predictors of job performance is often
disappointingly low. A couple of years ago, I heard a SIOP talk by
Murray Barrick ... He said, "If you took all the ... [five factors],
measured well, you corrected for everything using the most optimistic
corrections you could possibly get, you could account for about 15% of
the variance in performance [between projected and actual
performancel.” ... You are saying that if you take normal personality
tests, putting everything together in an optimal fashion and being as
optimistic as possible, you'll leave 85% of the variance unaccounted
for. The argument for using personality tests to predict
performance does not strike me as convincing in the first place.”
(Wikipedia)

Kan testning avslgja - medveten eller omedveten -
sksnmélning?

Personlighetstest i sjdlvskattningsformat:

+  Gor en separat mdtning av tendensen att svara socialt énskvirt.
Korrigerar sedan data utifrdn resultatet. “Man kan korrigera bort
effekterna av skénmdlningen.”

Varje variabel maste korrigeras fér sig. “Man kan inte géra en global
beddmning av om en person dr trovirdig. Det d@r ndgot som varierar
beroende pd vilken personlighetsegenskap man diskuterar.”

Ju skarpare ldge desto mer skénmdlar testpersonen.
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Kan testning avslgja - medveten eller omedveten - v
sksnmélning?

Kvinnor och invandrare har en mycket svagare tendens att ge en
Gverdrivet positiv bild av sig sjdlva dn mén.

Dessa missgynnas ddrfér av test som inte korrigerar fér
skonmdlning.

"Tdtgruppen av sokande till ett jobb eller en utbildning
bestdr, om man inte korrigerar, regelmdssigt av dem
som svarar i hog grad taktiskt och inte uppriktigt.
Ménga av dessa dr mdn eftersom kvinnor dr mindre
bendgna att bluffa i dessa situationer.”
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Négra krav pé arbetspsykologisk testning

+ God validitet (prognostisk férmaga)

+ Tillrdckligt smala och fokuserade variabler

+ Arbetsprestationsfokus; inte bara “allmdnna” egenskaper
+ Tar hdnsyn till kdnslodimensionen

+ Korrigerar for skénmdlning

+ Anpassat till sitt kulturella sammanhang

+ Kompetent 6versatta om alls Gversatta

Normgrupper frén det aktuella landet

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP och arbetspsykologisk testning

* Personlighet och intellektuell férmdga av samma vikt for
framgéng i yrkeslivet.

* Man vill gérna b@de predicera arbetsresultat och f& forstdelse
av personligheten

+ Inget personlighetstest kan ge 100% validitet eftersom annat

dn personligheten ocksd péverkar arbetsresultatet.

En validitet pd 0,5 eller ddrsver dr ddrfor ett bra resultat for

ett personlighetstest.

Tack till Lennart Sjéberg!
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Korrektion for skénmdlning i UPP

"Att avslgja lognare utifrdn subjektiva intryck dr ndgot de flesta
tror att de kan gora - men det kan de inte.”

+ Ordindra sjdlvrapporttest dr oftast latta att genomskéda.

+ Ndr man ddr forssker korrigera for skénmdlning tas inte
individuell hdnsyn till tendensen att svara taktiskt.

+ Alla metoder som anvints forsaker géra en global korrektion;
korrigerar inte testvariablerna specifikt.

+ Korrektionsforsck 1: Mdtning av "social Gnskvdrdhet” i svaren.
Korrektionsférssk 2: Matning av sjdlvbedrdgeri i svaren.

Tack till Lennart Sjéberg!

Korrektion for skénmélning i UPP

* UPP inbegriper tv& skalor for att médta “taktiksvar”, en overt
och en kovert skala.

+ UPP gor en korrektion for varje testvariabel separat.

+ "Effekten av ett starkt incitament att svara taktiskt férsvinner
néstan helt med denna typ av korrektion. Skénmdlningen har
alltsé inte lidngre ndgon effekt ndr korrektionen har gjorts.”

+ "Testvdrdena ger efter korrektion en sannare bild av
testpersonen eftersom eventuella forsok att svara taktiskt i
stort sett inte pdverkar dem.”

+ Korrektionen gynnar kvinnor och sékanden med utldndsk
bakgrund

— Mdn och kvinnor har ungefdr samma tendens att skénmdla i oskarpt
lage

— Men vid testning i skarpt ldge - vid ansokan om chefsbefattning -
skanm@lar mdn mer @n kvinnor.

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo 2

—-

“Big Five" (5 skalor).

Viktiga personlighetsegenskaper, fokuserade pd
kompetensfragor i arbetslivet (11 skalor).
Arbetsrelaterade attityder och arbetsmotivation (8 skalor).
Anpassning till den aktuella arbetssituationen.
Overgripande funktioner (testskalor som kombineras).
Intellektuell férméga (tillval).

Skénmdlning (1 overt och en kovert skala).
Datakvalitet.

Stdmningsldge vid testningen.

10 Attityd till testet.

n
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Tack till Lennart Sjéberg!

Stdmningsldge och UPP

+ Stdmningsldget vid testningen kan kraftigt pverka utfallet pd
en del av variablerna.

+ Ddrfor viktigt att mdta stamningsldget for att man tillforlitligt

ska kunna vdrdera testets resultat.

Tack till Lennart Sjéberg!

Humgrets/stdmningsldgets betydelse

Det finns en avsevdrd podng med att anstdlla manniskor som brukar
vara pa ett glatt humor!

Vllket humér man fér tillfdllet dr pa paverkar patagligt
- Intrycket man ger under intervjun

Eventuella testresultat

Synen pd sig sjdlv, andra och framtiden

- Energinivén

Kreativiteten

- Socialt intresse och férmdga

Samarbetsviljan

Arbetsprestationen

- Och néstan allting annat ocksd!

"Hur pdverkas du ndr du dr nedstdmd och ur géngorna?"
“Hur marker ménniskor omkring dig ndr du inte mdr bra?"
“Hur gor du for att ta dig upp ndr du kdnner dig nere?”

Hagskoleprov?

+ Sambandet mellan UPP” s personlighetsvariabler och
hogskoleprovet dr ungefdr noll.

+ Hogskoleprovet dr anvindbart som métt pd intellektuell

kapacitet, men en direkt mdtning med ett begdvningstest dr

battre.

Tack till Lennart Sjéberg!
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Négra viktiga variabler i UPP

Kreativitet

Social forméga

Positiv grundattityd
Sjdlvfértroende

Uthéllighet

Perfektionism

Sjdlvstdndighet
Sjdlvuppskattning (narcissism)
Social sdkerhet

. Kontrollorientering

. Arbetsmotivation och ekonomisk motivation
. Emotionell intelligens

. Samarbetsvilja <-> passiv aggression

Tack till Lennart Sjéberg!

Négra viktiga variabler i UPP

Kreativitet

— Viktigt for ledarskap

Social forméga
. Positiv grundattityd

—  Grundldggande positiv instdllning till virlden, manniskorna och sig

sjdlv.

— Letar inte efter fel.

—  Ser |jusa sidor i tillvaron.

- Glémmer och férldter krdnkningar och misstag
. Sjdlvfortroende

Uthdllighet

— Att inte ge upp vid motgdngar eller haga krav

— Viktigt for t ex sdljare

— "Inldrd hjdlpléshet” av misslyckanden?

Tack till Lennart Sjéberg!

Négra viktiga variabler i UPP

Perfektionism

- Overdriven noggrannhet

- Tvdngsmdssig upptagenhet med detaljer
Sjdlvstdndighet

Sjdlvuppskattning (narcissism)

— Stark och mycket positiv sjalvuppskattning
— Sjdlvupptagenhet

- 8 testfrdgor i UPP

— Viss korrelation med sjdlvfértroende
Social sdkerhet

. Kontrollorientering

— Bdde hdg och I8g grad dr en varningssignal

Tack till Lennart Sjéberg!

Négra viktiga variabler i UPP

11. Arbetsmotivation och ekonomisk motivation

— Arbetsmotivation rymmer aspekterna arbetsvilja,
arbetstillfredsstillelse och arbetsintresse

— Arbetstillfredsstillelse bdsta mattet av dessa pd arbetsmotivation
— Ekonomisk motivation orelaterat till arbetsmotivation
12. Emotionell intelligens

— Mats med sjdlvrapportskala samt test av formdga att identifiera
ansiktsuttryck p@ foton

— Tveksamt virde av ménga hittills anviinda metoder for att bedéma
EI

Tack till Lennart Sjéberg!

Négra viktiga variabler i UPP

. Samarbetsvilja <-> passiv aggression (PA)

PA mats omvint och kallas d& “samarbetsvilja" i testet

PA dr en allvarlig social dysfunktion som kan féreligga hos personer
som i 6vrigt har goda egenskaper

PA medfér starka férseningar av arbetsuppgifterna och ovilja att
samarbeta konstruktivt med andra

Personen saboterar verksamheten genom bristande lojalitet, dold
fientlighet och ovilja att samarbeta

PA vanligen helt eller delvis omedveten

Kan vara svért att upptécka i tid - personen kan vara charmerande
och lova guld och gréna skogar

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential (Testdemo)

Personlighet,
"arbetsfunktioner”

1. Sociala funktioner

2. Emotionell anpassning
3. Noggrannhet

4. Kreativitet

Arbetsmotivation och attityder

9. Arbetsmotivation
— Arbetstillfredsstillelse
— Arbetsvilja
— Arbetsintresse

. Resultatorientering
Fordndringsvilja

. Kontrollorientering

. Ekonomisk motivation

. Balans arbete - 6vrigt liv

Overgripande dimensioner
5. Jagstyrka
6. Stresstélighet
7. Chefspotential
8. Sdljpotential

Tack till Lennart Sjéberg!
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UPP: Understanding Personal Potential

A. Ee;‘s?nll ;l.e?, " B. Arbetsmotivation och attityder
arbetsfunktioner” 5.  Arbetsmotivation
1. Sociala fanﬁonfr - Arbeftstillfredsstdllelse

— Social férmdga — Arbetsvilja

— Emotionell intelligens — Arbetsintresse

— Samarbetsvil ja

— Utdtvindhet 6. Resultatorientering
_ Faljsamhet 7. Forandrmg_swl_]q
_ Social siikerhet 8. Kontrollorientering
- Sjdlvstdndighet 9. Ekonomisk motivation
2. Emotionell anpassning 10. Balans arbete - évrigt liv

— Emotionell stabilitet
— Uthdllighet
— Grad av positiv
grundattityd
— Sjilvfértroende
— Sjdlvuppskattning
3. Noggrannhet
— Noggrannhet
— Perfektionism
4. Kreativitet
— Kreativitet
— Oppenhet

C. Stdmningsldge vid testningen

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo 3

4. Overgripande funktioner (testskalor som kombineras).
— Jagstyrka: “Har en realistisk bild av virlden och sig sjdlv, kan val
kontrollera sina tillfdlliga impulser och arbetar Idngsiktigt. Hon kan
se med distans pd egna fel och brister och ér inte prestigekanslig.
Hon dr energisk och entusiastisk, lojal och social.”

— Stresstdlighet: “Hon har utprédglat god férmdga att fungera under
stress.”

— Chefspotential: “Hon har mycket goda ledaregenskaper.”

- Saljpotential: “Hon har god férmdga att arbeta som sdljare. Social
sikerhet, uthdllighet, resultatorientering och kreativitet dr
resurser for henne i sddant arbete.”

— Specialanp |maﬁpnla,, t

Specmlanpcssaf matt pa risk

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo
4. Kreativitet
* Kreativitet
+ Oppenhet

Sociala funktioner

* Social férmdga

« Emotionell intelligens

+ Samarbetsvil ja
Utdtvindhet 5. Arbetsmotivation
Foljsamhet + Arbetsmotivation
Social sdkerhet + Arbetsvilja
Sjdlvstdndighet * Arbetsintresse

Emotionell anpassning 6. Resultatorientering

« Emotionell stabilitet 7. Férdndringsvilja

« Uthdllighet 8. Kontrollorientering

. Gmddav fpcsmv 9. Ekonomisk motivation

grundat 10. Balans i livet

: SJGIVfOHME"dZ 11. Stdmningsldge vid

« Sjdlvuppskattning . Tes‘rnmggn 9
Noggrannhet

+ Noggrannhet

« Perfektionism Tack till Lennart Sjberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo 3

1. Viktiga personlighetsegenskaper, fokuserade pd
kompetensfrdgor i arbetslivet.
—  Samarbetsvil ja (motsatsen till passiv aggression)
—  Kreativitet
—  Emotionell intelligens
—  Social férmdga
—  Grad av positiv grundhdlining
- Uthdllighet
—  Sjdlvfortroende
—  Perfektionism
—  Social sikerhet
- Sjdlvuppskattning/narcissism
Sjdlvstdndighet

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo 3

2. "Big Five"

— Utdtvdndhet (extraversion)

— Emotionell stabilitet (neuroticism)

— Oppenhet (openness)

— Foljsamhet/vinlighet (agreeableness)
Noggrannhet (conscientioushess)

Tack till Lennart Sjéberg!

UPP: Understanding Personal Potential
Testdemo 3

3. Anpassning till den aktuella arbetssituationen, “proxy-
kriterier"
— Arbetsvilja
— Arbetsintresse
— Arbetstillfredstillelse
— Resultatorientering
— Fordndringsvilja
— Kontrollorientering
— Ekonomisk motivation
Balans arbete - évrigt liv

Tack till Lennart Sjéberg!
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"Jagstyrka" (6vergripande personlighetsdimension 1)

Féljsamhet
Emotionell intelligens
Oppenhet
Emotionell stabilitet
Extraversion
Kreativitet
Uthéllighet
Samarbetsvil ja
Positiv héllning

. Sjdlvfortroende

. Social férméga

0 ® N O AW

Tack till Lennart Sjéberg!

"Jagstyrka" (6vergripande personlighetsdimension 1)

"Jagstyrka dr férmégan att se sig sjdlv och verkligheten sdan
den dr, och att styra sitt eget beteende... kan sdgas vara
personlighetens g-faktor."

“En jagstark person dr realistisk, forstér vil bdde sig sjdlv och
andra, och dr dven I@ngsiktig. Jagstyrka innebdr en forméga att
behdrska sina impulser att efterstrdva kortsiktiga vinster och
njutningar. En jagstark person dr positiv till mdnniskorna utan att
vara orealistisk, och sdllan eller aldrig manipulativ. Som chef kan
hon delegera och ge ansvar till medarbetare, dr inte defensiv utan
kan ta till sig kritik. Den jagstarke ser med distans och humor p&
sig sjdlv och dr medveten om sina brister.”

Tack till Lennart Sjéberg!

"Stresstélighet” (6vergripande personlighetsdimension 2)

Emotionell intelligens
Emotionell stabilitet
Uthéllighet
Samarbetsvilja

Positiv grundattityd
Social férmdga
Perfektionism (omvadnt)

Ldg stresstdlighet medfér att personen under stress kan ldsa sig
vid detaljer, fd “tunnelseende", ha svért att ta med alla viktiga
aspekter i problemlgsning och beslutsfattande, f@ nedsatt
uthdllighet ocn negativa relationer till andra.

Tack till Lennart Sjéberg!

Att sjdlv gora UPP-testet

12 frdgor om hur jag kdnner mig just nu.

Ca 250 fragor om allt majligt.

Fyra bilder ddr man ska identifiera kdnslor i ett ansikte
(glddje, ilska, nedstdmdhet, skam, skuld, férakt, forvirring,
fruktan).

Négra frdgor om upplevelse om testet och fragorna.

UPP: Understanding Personal Potential

* Hur redovisas resultaten?
+ Lennart Soberg

Tack till Lennart Sjéberg!

Négra reflektioner om att géra UPP-testet

Fordrar eftertanke och anstréngning!

Svdrt veta vad jag tycker pd en del frdgor. Férutsitter
sjdlvkdnnedom? Hur skulle jag ha svarat om en vecka? Hur meningsfullt
blir resultatet d&? Kan den statistiska bearbetningen losa detta?

Latt att se vad som vore ett “bra” svar pd somliga frégor och sannolikt
svrt att motstd det svaret i skarpt ldge. Hur gér korrektionen for
skénmélning egentligen till?

Synes ldttast att svara i en “standardarbetssituation”. Oklara
arbetssituationer, hemarbete, dubbla arbeten osv svirare att svara pé
eftersom man d@ svarar pd arbetsanpassningen till flera situationer
samtidigt.

Chefens stora betydelse fér hur man ser pd sin situation och hur man
svarar. Ett chefsbyte skulle ge andra svar pd ménga av frégorna.
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s ' Tips och forslag for en effektiv
r / anstillningsintervju @
'SKuterq

Vad kan jag ténka pd for att f& ut maximalt av intervjun?
Hur gér jag for att skapa god kontakt?

Hur skapar jag fértroende hos den andre, s@ att jag fér
fram det jag behéver veta?

Vilka signaler bér jag reagera p&?
Vilka fdllor finns det?

Tips for en bra intervju

Intervjumetodik Exempel pa intervjuer

1. Strukturerad intervju; faststdllt frégebatteri att utgd « https://www.youtube.com/watch?list=PL272B482F98CODE
ifran. DA&v=sWJatnLvwwWc&feature=endscreendNR=1
2. Komplettera med fdardighetstest/arbetsprov/assesment

Fallgropar i intervjun Fallgropar i intervjun

Férsta intrycket far fér stort spelrum, de initiala kdnslorna fér
vdgleda vért senare beteende i intervjun, bedémningen och analysen +  Den intervjuade forstiller sig, mer eller mindre medvetet.
Positivt férsta intryck -> uppmuntran -> den intervjuade slappnar Kanske inte alltid i férsta hand for att f& jobbet, utan for att
av, ger ldngre svar, mer information framkommer. Samt att fd intervjuarens acceptans.
intervjuarens minne och tolkning styrs av det positiva intrycket.

[Folk som inte har Aspergers syndrom kan vanligen rakna ut
Negativt forsta intryck -> tvirtom.

vad intervuaren vill héra, min anm.]

Vi séker sjélva uppskattning och bekrdftelse, vilket riskerar

Studier har visat att
- Vi tenderar att féredra manniskor som pdminner om oss leda till Gvertrevlighet och svarigheter att stilla de rdtta
sjdlva. frdgorna.
Den information som kommer férst och sist har stérre pdverkan.

Vi gérna generaliserar frén mycket begrénsad information béde i
positiv och negativ riktning.

Stereotyper skapar férvintningar och pdverkar vért omdsme.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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Hur undviker man riskerna vid intervjun?

Lita inte pd din intuitiva bedémning [nej, men anvind dig av den,
min anm.]

Samla in s@ mycket relevant information som méjligt.

Utgd frén och frdga om det som ingdr i kravspecifikationen.
Likvdrdiga forutsdttningar och frégor till alla sékanden.

Girna stéd av en fragemall.

Tre visentliga verktyg att anvdnda:
1. Férhdllningssdtt i intervjun
2. Frdgetekniken
3. Intervjuns struktur

Frén Kompetensbaserad personalstrategiav Malin Lindelow

2. Frdgetekniken

Hall frégorna

- Korta

- Raka

- Enkla: en i taget

- Oppna: inte ledande, avslgjar inte vilka forvintningar som
finns p& svaren och kan inte besvaras med ja eller nej

Vad?

Vilka?

Hur? Pé vilket sitt...?

Varfér? Vad var det som...?

Beratta om...

Det hdr var spdannande. Berdtta mera!

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Frdgor att undvika

Ledande - det fér inte framgd vilket svar som &r “rdtt” eller "bést”
Flervals - de alternativ vi ger riskerar vara ledande
Dubbla - lyssna klart pd svaret pd férsta frégan forst
Maraton - undvik att framhéva dig sjélv med mérkliga frégor, egna
resonemang och historier. Du fér gdrna vara personlig
men inte alltfor privat.
Tvetydiga
Kritiska - undvik att 8ppet virdera personens svar och dsikter
Diskriminerande - man fér frdga om diskrimineringsrelaterade saker
men inte anvdnda svaren som beslutsunderlag.
Dérfér klokast att inte fréga.
Hypotetiska - [? sdger méjligen inget om hur personen verkligen
skulle agera, men kanske ndgot om hans vérderingar.
“Antag att du vann hundra miljoner pd Lotto och
aldrig behévde arbeta en dag till. Vad skulle du dd
dgna din tid §t?"]

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow

Be
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1. Férhdllningssdttet i intervjun

motandet

Skapa en positiv och trygg atmosfdr som prdglas av intresse for
personen

F& den andre att kdnna sig vilkommen

Var nyfiken och intresserad

Pratainte for mycket sjdlv, fréga och lyssna istdllet

Forsok f& till stnd en 6ppen dialog ddr ohdmmad social anpassning
motverkas

Flera intervjuare har sina férdelar, men skapar mer spdnning och
Gkar den intervjuades hdamning och sjdlvcensur

Anteckna under intervjun, annars glémmer du vdsentliga bitar

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

2. Frdgetekniken

Inled med en mycket bred och ppen frdga.

Fortsdtt med ytterligare 6ppna, undersskande frdgor om sddant
personen redan tagit upp.

Avsluta med klargérande frégor for att fortydliga oklarheter
Begrdnsa antalet slutna frgor dd dessa ldtt inger “forhorskinsla”.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Kompetensbaserad intervjuteknik

Avser att genom en strukturerad intervju utvdirdera dnskade
kompetenser med hjdlp av konkreta exempel.

Vilka dr uppgifterna, vilka dr omstdndigheterna och hur handlar
personen da?

Inte generaliserde formuleringar och personliga dsikter, utan vad

och hur personen faktiskt gér. Vilka beteenden har personen
tidigare uppvisat?

Intervjuaren underssker vad personen hade for mdl eller forsckte
dstadkomma, hur han agerade och vilket resultat det gav.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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Kompetensbaserad intervjuguide

Ldmpliga frégor formuleras fér de efterfrdgade kompetenserna.
Forsok forst forstd de konkreta sammanhangen dar personen
anvdnder kompetensen ifrdga.

Frdga forst brett, t ex “Hur brukar du géra ndr du hamnar i
tidsbrist och har svart att hinna med dina uppgifter pd
arbetet?”

Dérefter fér den sékande beskriva konkreta situationer ddr han
behévt anviinda det aktuella kompetensomrddet.

Férsok fa personen att prata om faktiska hdndelser, och be om
detaljer. “Kan du berdtta om ett sddant tillfdlle?”

Frén Kompetensbaserad personalstrategiav Malin Lindelow

Samma struktur for samtliga intervjuer

. TVA intervjuer av de intressantaste kandidaterna, sammantaget
tvé-tre timmar. Det handlar om en méngmiljoninvestering!

. Kort info om organisationen, befattningen, intervjuns uppldgg.

. Utbildningsbakgrund.

. Arbetslivserfarenhet och nuvarande arbetssituation.

. Framtidsplaner.

. Kunskapsrelaterade frégor (vilka omrdden som ska undersskas styrs
av kravspecifikationen).

. Kompetensbaserat intervjumoment om nyckelfdrdigheter och
forhdllningssdtt enligt kravspecifikationen.

. Frdgor relaterade till 6vriga krav.

. M&jlighet for den intervjuade att stdlla frégor till er.

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Forsta intervjun

4. Framtidsplaner.
Varfér séker han just detta jobb?
Vilka férvantningar och férhoppningar har han?
Vad vet han redan om er och arbetet han séker?
Vet han vilka krav som kommer att stillas p& honom?
Mél i arbetslivet pd ldngre sikt?
Vad tycker han &r roligt, vad brinner han fér?
Ar han péd vig mot ndgot han vill hos er, eller pd vdg bort frén ndgot
som inte fungerar?
Kan ni infria hans dnskemdl om utveckling och nya utmaningar?

Frdn Kompetensbaserad personalstrateqi av Malin Lindelow

2016-02-27

Kompetensbaserad intervjuguide, exempel

STALVGAENDE. Tar ansvar far sin uppgift. Strukturerar sjdlv sitt angreppssitt
och driver sina processer vidare.

Vad har du for ansvar eller Gtaganden i ditt arbete? Hur forhéller du dig till
detta? Hur mycket anser du att du bér stdmma av, frdga eller rapportera fér
att kunna driva dina frdgor vidare? Kan du beskriva ett konkret exempel?

Beskriv en stérre uppgift du fatt ansvar fér. Vad gllde det? Vilka var
forutsattningarna? Hur gick du tillviga? Vad var det stérsta problemet? Hur
loste du det? Hur gick det? Ar detta typiskt for dig? Kan du ge ett annat
exempel?

Har du ndgon gdng satt igéng négot som inte blev avslutat? Vad var det? Vad
hdnde? Vad var det som gjorde att det gick som det gick?

"STALVGAENDE. Notera om den sokande tar eller avvisar ansvar och om det
finns en sdkerhet i att den sokande inte behsver stimma av mer dn vad som kan
anses nadvindigt. Notera ocks@ om det finns konkreta indikationer pé férméga
att sjdlv strukturera en uppgift och uppnd resultat och vilken komplexitet
uppgiften i sd fall haft.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Forsta intervjun

Omsesidigt syfte. B&da gor en bedsmning av den andre. Stamma av
forvéntningar.

1. Kort info om organisationen, befattningen, intervjuns uppldgg.
- Informera om er, sd att mindre ldmpade hoppar av i tid.
2. Utbildningsbakgrund.
3. Arbetslivserfarenhet och nuvarande arbetssituation.
Vilka val och prioriteringar framkommer? Varfér valt som han gjort?
Hoppjerka eller Idngliggare?
Ldngsiktig planering med réd tréd, eller hindelsestyrd?
Leta fakta, tolka, vad sdger detta om personen?
Hur har han funnit sig till rdtta? Anpassningsbar till olika miljser?
Luckor i CV’n, som personen inte ndmner eller vill berdtta om?

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Forsta intervjun

. Kunskapsrelaterade frégor
Vilka omrdden som ska undersékas styrs av kravspecifikationen.
Tidigare utbildningar och erfarenheter sdger inte ndgot sdkert om vilka
kunskaper personen faktiskt har.
Relatera eventuella kunskapsbrister till motivation och
inldrningsférmaga.
. Kompetensbaserat intervjumoment om
- Nyckelfdrdigheter och férhdlliningssdtt enligt kravspecifikationen.
- Vdlj ett eller ett par nyckelkompetenser har, eller spara det helt till
andra intervjun.
7. Frégor relaterade till dvriga krav.
8. Sokandens egna frégor
- Skénmdla inte!

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

76



Andra intervjun

Fokuserar pd de kompetenser som inte ticktes med den forsta
intervjun.
Anvind "kompetensbaserad intervjuteknik”.

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Sammanstidllning och skattning

Bedom varje kriterium i kravspecifikationen for sig.

Exempel: "STALVGAENDE. Notera om den sokande tar eller avvisar
ansvar och om det finns en sakerhet i att den sokande inte behover
stdmma av mer én vad som kan anses nédvéindigt. Notera ocksd om
det finns konkreta indikationer pd férmdga att sjdlv strukturera en
uppgift och uppnd resultat och vilken komplexitet uppgiften i s fall
haft.”

Tre- eller femgradig skala.

Definiera varje skalsteg.

Skalan kalibreras med mdlgruppen sd att svaren fardelar sig jamt.
Varje intervjuare gér en egen skattning innan man diskuterar med
de dvriga.

Ddrefter sambedémning i hela gruppen.

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Erfarcnhet

Kunskap
Mycker

Ovriga krav
M

2016-02-27

Beddmning av den sokande

Direkta och indirekta observationer
- Direkta observationer under intervjun.

- Indirekta observationer utifrén uppgifter som framkommer vid
intervjuerna.

. Sammanstillning och skattning.
. Beddmningsmatrisen.
. Referenstagning.

Fargburksanalogin - hur mycket av den énskade kompetensen finns
det?

Véganalogin - gruppera alla indikationer p& positiva och negativa
beteenden, balansera for och emot.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Beddmningsmatrisen

Utbildning
a)

b)

<)
Erfarenhet
a

b)

)

Kunskap

a)

b)

c)

Kompetens

a

b)

)

Ovriga krav
)

q,
b)
<)

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

"Ddliga frégor"

Berdtta om dig sjdlv. Kan du berdtta varfér du har valt den har
karridren?

Var befinner du dig om fem Vilken kunskap skulle du vilja utveckla de
ar? ndrmsta dren, s@ att du ska kunna ta ndsta
steg i din karridr?

Vad kan du géra fér oss Vilken dr din mest virdefulla kunskap eller
som andra inte kan? fdrdighet?

Om du var ett djur, vilket
djur skulle du dd vara?

Vad har du fér civilstatus?

Vilken |6n hoppas du p&?

Frdn recruiter.monster.se
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Frdgor att undvika (enligt Asa-Mia Fellinger)

Ar du gift?
Har du barn?

Tadnker du skaffa barn?

Har du hdlsoproblem?

Har du ndra anhériga med hdlsoproblem?
Lever du med en man eller kvinna?

Ar du religios?

Vilken typ av tro har du?

Ar du med i ndgot fackfarbund?

Vilket politiskt parti réstar du pd?

509

Utvirdera en kandidats sociala férméga

“Som tur dr finns det relativt ldtta och billiga
satt att minska risken att anstdlla personer som
dr skickliga rent kunskapsmdssigt men har brister
pd den sociala sida.”

Frdn recruiter.monster.se

Utvirdera en kandidats sociala férméga

Medkinsla kan ocks@ utvérderas under en intervju, men det dr
lite svérare.

Under intervjun, be kandidaten beskriva vilka influenser han
har haft under sin karridr, eller mgjliga konflikter han haft
med medarbetare pd en arbetsplats.

Uppmdrksamma hur kandidaten beskriver andra méanniskor i
sina svar.

Svar som dr démande eller ger lite erkdnnande till andra kan
associeras med |dg medkansla.

Referenser kan ocksd vara en bra killa fér information. Be
folk beskriva hur det var att arbeta med den hdr personen.

Frdn recruiter.monster.se

2016-02-27

Ett alternativ?

“Skulle du vilja berdtta litet om dig sjdlv och din privata
situation? Men berdtta inget du egentligen helst vill att jag inte
vetl”

Utvirdera en kandidats sociala férméga

Det finns flera metoder for att faststdlla en kandidats sociala
formdga, intervjun dr det minst komplexa alternativet.
Tecken pd en kandidats brist p& social férmdga kan dyka upp
under intervjun som sociala sméfel.

Titta noga pé hur kandidaten interagerar informellt med andra.
Iscensdtt sociala mgten som gruppdiskussioner eller luncher
som krdver att kandidaten visar sin sociala férmdga.

Frdn recruiter.monster.se

Utvérdera en kandidats sociala férméga

+ Sjdlvbehdrskning och sjdlvmedvetenhet dr kanske de svdraste

férmdgorna att utvirdera.

Ett av de bdsta sdtten dr att gora en rollspelsévning. Det
innebdr att kandidaterna fér interagera med utbildade
utvérderare i en simulerad arbetsmiljé (till exempel I&ta
kandidaten ge feedback till en fiktiv anstdlld som inte gor bra
ifrdn sig). Om det dr strukturerat och vél genomfért kan
rollspel vara ett av de bdsta sdtten for att underscka en
kandidats sociala férméga.

Frdn recruiter.monster.se
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Utvirdera en kandidats sociala férméga

Social frmdga kan ocksg utvirderas genom att anvinda
standardiserade frégeformuldr, ssom personlighetstest och
mdtningar av social stil. De hdr testen madter fordomar,
preferenser och attityder som paverkar interpersonellt
beteende. Mdnga av de hdr mdtningarna dr relativt enkla att
anvdnda, ganska billiga och resultaten kan vara klart giltiga. Det
finns en variation av vdl utarbetade mdtverktyg att anvinda sig
av, men det dr oftast sv@rt att avgora skillnaden mellan en bra
mdtning och en som ser bra ut men som gor lite skillnad.
Féljaktligen dr det en bra idé att konsultera en oberoende
utvdrderingsexpert ndr du ska vdlja vilken mdtning du ska
anvdnda dig av.

Frén recruiter.monster.se

Stresstesta

Néstan alla d@r trevliga i medgdng. Hur reagerar personen
ndr hon inte fér som hon vill?

68 emot, ifrdgasdtt, provocera litet ldtt. Se hur personen
hanterar det.

"S& séger alla. Varfér ska vi tro pé just dig?”

I vilka situationer blir det ldtt konflikter och svérigheter i
kontakten med andra?

Hur gér du for att hantera éverbelastning och undvika
utmattning och utbrdndhet?

Beskriv tvé stressande arbetssituationer som du nyligen
varit med om. Hur reagerade du dé, och hur hanterade du
situationen?

Motivationstesta - detta jobb

Varfér vill du ha det har jobbet?

Varfor vill du arbeta med just det hdr?

Varfér vill du jobba just har?

Vad brukar du f@ ut fér egen del av att géra ett gott
arbete?

Vad hoppas du f& ut for egen del av arbetet hos oss?
Vad kan vi ridkna med att fd av dig?

2016-02-27

"Eftersom kompetenspoolerna dr sd kompetenta och
kvalificerade dr personlighet och lamplighet oftast
grunden for de flesta beslut nufortiden. Det handlar
Jjuinte bara om ifall personen klarar av jobbet, utan
dven om du skulle vilja ha den hdr personen runt dig
varje dag i din arbetsmilj6? Kan du dka hiss med den
hdr manniskan varje dag utan att bli galen?”

Frén recruiter.monster.se

Motivationstesta - virderingar och livsmél

* Vad dr det allra viktigaste for dig i ditt liv?
+ Vad vill du att det ska std pd din gravsten?

+ Farestdll dig att din partner, bdste vin, ditt barn, en ndra
arbetskamrat och en tidigare chef skulle hdlla ett kort tal
pé din begravning. Vad skulle du vilja att de sdger? Vad
tror du att de skulle sdga?

Fdrdighetstesta

+ Komplettera med fardighetstest/arbetsprov/assessment.

« L&t den sékande visa vad hon gér for i en s@ realistisk
situation som mgjligt.

+ Ge sedan &terkoppling och se hur personen tar emot den.
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Négra fallgropar

Man vill ersdtta en person och soker en likadan, i st f att
titta pd det faktiska behovet.

Man séker ndgon som dr lik en sjdlv.

Rédsla fér att rekrytera ndgon “fér bra" av rddsla for
konkurrens.

Taskig arbetsplats -> taskigt urval kandidater. Den bdsta
av de sékande @r inte nadvindigtvis négon man egentligen
vill ha.

Mer om intervjun

Var forsiktig med ndr och hur du antecknar. Férlora inte
kontakten i samtalet, undvik att anteckna bara ndr du tycker
att ip sdger ndgot bra eller ddligt.

Ldmna information om verksamheten mot slutet av intervjun.
I inledningen kan ip inte koncentrera sig pd att ta in
information.

Bdttre att bjuda in ip att fréga om jobbet och verksamheten
dn att sjdlv gissa vad han vill veta och berdtta det.
Informera om vad som kommer att ske efter intervjun.

Ge inte ndgon bedsmning/virdering pd plats, utan ge dig sjdlv
tid att reflektera 6ver det som framkommit.

G6r en egen bedémning innan du pratar med ndgon annan som
traffat ip.

Frén Den professionella anstéllningsintervjun

Vanliga problem vid anstdllningsintervjuer

- Ipdr l&ngrandig
- Stdll tydligare frégor.
- Taen frdgaitaget.
L&t bli att uppmuntra pratet. Undvik att nicka och humma
uppmuntrande.
Betona i sjdlva frégeformuleringen att du vill ha kortare svar.
Avbryt genom att géra en sammanfattning, gd sedan vidare.

Pé&tala att tiden dr kort och att ni maste gé vidare om ni ska
hinna med allt det viktiga.

Frén Den professionella anstallningsintervjun

2016-02-27

Mer om intervjun

Undvik att vara flera intervjuare.

Om ni dnd@ dr flera s ska en hdlla i intervjun.

Lds ansokningshandlingarnal

Dela upp kravprofilen mellan flera intervjuare?

Flera intervjuare som oberoende av varandra arbetar igenom
hela kravprofilen, dvs flera anstdllningsintervjuer som sedan
jamfors med varandra?

Ldgg in en paus vid ldngre intervjuer.

Stdm av ditt stamningsldge. Ditt humér pdverkar din intervju
och hur du uppfattar den andre.

Berdtta i inledningen om uppldgget av intervjun.

Berdtta kort om din roll i organisationen och varfér du hdller
i denna intervju.

Frén Den professionella anstéllningsintervj

Vanliga problem vid anstdllningsintervjuer

Ip dr nervos.

Ip svarar inte pé frégorna
Still tydliga frégor.
Omformulera frégan.
Repetera frégan.
Sammanfatta kort ip”s svar, efterlys sedan svar pd din fréga.
Gor en sammanfattning som Gterspegllar att du inte f&tt svar pd
din fréga.
Berdtta vinligt att du inte tycker att du f&r svar pd dina frégor.
Be om mer specifika svar for att du ska ha mgjlighet att bedéma
hans kompetens.

Frén Den professionella anstélningsintervj

Vanliga problem vid anstdllningsintervjuer

+ Ipdr diffus, ger inga konkreta exempel

- Still tydliga och beteendeinriktade frégor.
- Betona i frdgan att du vill ha konkreta exempel. “Beskriv konkret
hur du gick tillvdga!”

- Ipdr fdordig

Férsok skapa ett pratvinligt klimat.

Still 6ppna frégor.

Stiill en fréga i taget.

Stanna kvar i tystnaden, undvik att mata p& med nya frégor.
Hjdlp till med inledningar.

Visa att du dr intresserad av svaren och personen.

Humma uppmuntrande.

“Berdtta mer!”, "intressant!”, “och sedan..?"

Frén Den professionella anstallningsinteryj
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Vanliga problem vid anstdllningsintervjuer

Ip kdnns fel direkt
- Ignorerainte kinslan, den dr en signal om ndgot - vad?
- Handlar kanslan om dig eller den andre?

- Genomfér en professionell intervju trots din initiala
kdnsla/reaktion.

Ip kdnns inte "rdtt" ndr du ska sammanfatta din bedomning
efter intervjun, trots bra svar under sjdlva intervjun
- Granska din kdnsla. Den bdst ldmpade behdver inte vara en

person du gillar.
Om det inte handlar om dig, vad dr det d& hos ip som du
reagerar pg?
Boka in en intervju till.
Be en kollega géra en ny intervju.
Still fragor till referenten utifrdn din kdnsla.

Frén Den professionella anstllni

Tips om intervjuteknik

Lugn och ostérd miljo.

Forbered de frdgeomrdden och frdgor du vill stdlla i férvig, sa
att du kan fokusera pd samtalet under intervjun.

Stiill en fréga i taget.

Undvik ledande frdgor och ja- eller nejfragor.

"Hur kommer det sig att..?" bdattre dn "varfor?"”

Be om fértydliganden och exempel.

Spegla - visa ditt intresse och kontrollera att du forstdtt rdatt.
Avsluta med att sammanfatta det du tycker dig ha hort.

Frdga om du missforstdtt eller om kandidaten vill tilldgga ndgot.

Anteckna under intervjun, och komplettera den efterdt.

Skriv ner dina intryck och din bedémning direkt efter intervjun.

Frdn SLSO’s rekryteringsquide

Lyssna aktivt

Lyssna mer, prata mindre.

Anpassa dina frdgor efter kandidatens svar (jfr Lindelow).
Visa att du lyssnar.

Ogonkontakt

Kroppssprdk

Visa intresse

Uppmuntra

"Berdtta mer!”

Spegla (omformulera)

Sammanfatta

Frén SLSO’ s rekryterinasquide

2016-02-27

Forberedelser infor forsta intervjun

Behandla den sokande som du skulle behandla din mest
vdrdefulla kund!

Hur skulle du sjdlv vilja bli bemétt om DU sakte detta jobb?
Férbered en proffsig presentation av organisationen.
Presentera dven tjdnsten pa ett sanningsenligt sdtt.

G3& noga igenom kandidatens handlingar i férvdg.

Férbered ldmpliga frégeomrdden och frégor utifrdn
kravspecifikationen och kandidatens handlingar.

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Intervjuuppldgg

Foretaget beskriver sin verksamhet och den aktuella tjdnsten.
Kandidaten berdttar om sin bakgrund och aktuell tjdnst.
Diskussion om kandidatens kunskap och kompetens.

Frégor rérande kandidatens personlighet och vérderingar.
Fragor kring kandidatens framtida mdl.

“Frégor for att utréna om kandidaten dr réatt person fér
tjdnsten och tjdnsten rdatt for denne” (hdrlig formulering,
varfér krdngla till det, min anmdrkning?!?)

Diskussion kring ersdttningsnivder.

Eventuellt genomférande av test eller personlighetsprofilanalys.
Aterkoppling pé test eller personlighetsanalys.

Avstdmning rorande fortsatt process, berdtta om den fortsatta
rekryteringsprocessen.

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Vanliga intervjufrdgor (f&lj upp med féljdfrégor)

Beskriv din senaste/nuvarande tjdnst.

Vilka dr dina starka respektive svaga sidor?

Vilken roll tar du i en grupp?

Beskriv ndgonting som du har gjort bra respektive mindre bra
hittills i karridren.

Berdtta om en konfliktsituation som du har varit med om.
Hur péverkas du av stress?

Vad motiverar dig?

Vilka egenskaper har en bra respektive ddlig chef?
Vilka I8ngsiktiga yrkesm@l har du? Vad gér du om fem &r?
Vilken typ av féretagskultur tilltalar dig?

Vem &r du privat?

Lén, bonus, semester och férmdner - hur dr det idag?
Féresl& tre referenser.

Frén SLSO’ s rekryteringsquide
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Nar din kandidat anldnder, se till att du foljer den
hdr processen sé gott du kan

Vélkomna kandidaten, erbjud dem négot att dricka och férssk
f& dem att slappna av med lite smdprat.

Presentera dig sjdlv och férklara snabbt vad intervjun kommer
att innehdlla.

Berdtta lite om foretaget och informera om tjdnsten, hur det
kommer sig att den dr ledig och vad den innebdr.

Bérja med frdgorna. Att be dem g& igenom sitt CV dr en bra
bérjan dd det fr dem att kdnna sig avslappnade att prata om
négot de dr vilbekanta med.

Frén recruiter.monster.se

Standardfrégor
Vad lockade dig med den hdr tjdnsten?

Vad ér din stérsta motivation?
Vilka @r dina styrkor och svagheter?

Frdn recruiter.monster.se

Anstill fantastiska médnniskor - ndgra enkla regler

Anstiill aldrig ndgon som dr precis som du sjdlv.

. Anstdll attityd istdllet for kunskap.
. Leta efter rebellerna.

Leta efter sinne fér humor.

. Fyll igen luckorna - leta efter det ni sjdlva saknar.
. Provkar.

. Fyll avbytarbdset.

. Odla méngfald.

Frdn recruiter.monster.se

2016-02-27

Nér din kandidat anldnder, se till att du féljer den
hdr processen sé gott du kan

Stiill 8ppna frdgor sd att kandidaten fér en chans att uttrycka
sig sjdlv.
Férssk tdcka in de frégor som har med de viktigaste delarna av
arbetet att gora tidigt under intervjun. Du vill inte ndrma dig
slutet av infervjutiden med en méngd viktiga frégor
obesvarade.
Vid slutet av intervjun, fréga om kandidaten har négra frégor.
Informera dem om ndsta steg i rekryteringsprocessen, till
exempel om det blir uppfsljande intervjuer och vilken tid man
talar om.
F&lj kandidaten till utgdngen och tacka for deras tid.
Summera dina anteckningar sé fort som mgjligt. Om du ska
genomfdra ménga intervjuer kan det vara ldtt att glomma vem
som sa vad.

534

Frdn recruiter.monster.se

Undersékande frégor

Vilka ledarstilar arbetar du bdst under?

Vad fér slags personer arbetar du helst med?

Vad har varit den storsta utmaningen i din karriar?
Vad har du lyckats bdst med under din karridr?

Om du fick dngra ndgot under din karridr, vad skulle det
vara?

Frdn recruiter.monster.se

Utvirdera en kandidats sociala forméga

Social férm@ga baseras primdrt pd fyra grundldggande
kdnnetecken:

Sjilvmedvetenhet: Forstd hur virt agerande pdverkar beteendet hos
dem runtomkring oss.

Medkansla: Visa omtanke gentemot andras behov och kanslor.

Social intelligens: Forst@ metoder for hur man péverkar andra
personers beteende och uppfattningsforméga.

Sjilvbehdrskning: Kunna kontrollera vdrt agerande och véra kanslor,
sdrskilt under stress

Frdn recruiter.monster.se
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Méjliga frégor, inledande Majliga frégor, yrkesmdssiga kvalifikationer
Berdtta om dig sjdlv. + Kan du beskriva din karridr?
Varfér soker du arbetet? + Ar dungjd med din karridr intill nu?

Vilket ansvar har du haft i tidigare arbeten?

Varfor soker du nytt arbete?

Har du referenser ifrdn tidigare arbetsgivare?

Kan du ge exempel pé arbetsuppgifter du har hanterat ett bra
sdatt?

Kan du ge exempel pé arbetsuppgifter du har hanterat pé ett
mindre bra sdtt?

Vilka slags manniskor arbetar du bdst med?

Tycker du bdst om att arbeta ensam eller tillsammans med andra?
Vad motiverar dig?

Vilken typ av chef foredrar du?

Vilken utbildning har du?

540

539
Frdn www.stepstone.se m Frdn www.stepstone.se

Méjliga frégor, personliga kvalifikationer Méjliga frégor, kdnnedom om féretaget
Vilka dr dina starka sidor? + Vad vet du om foretaget och dess kultur?
+ Vilka dr dina svaga sidor? + Varfér énskar du arbeta pé féretaget?
* Vad tycker du bdst om att gora? + Vilka férvéntningar har du pd lsnen?
Vad tycker du sdmst om att gora? + Vad dr din dsikt om évertidsarbete?
* Vad irriterar dig mest? Varfor? * Vad dr din 8sikt om att arbeta hemifrdn?

Vilka personliga egenskaper virdesdtter du?

+ Vilka kvalifikationer har du, som dr avgérande fér arbetet du
soker?

Vad har du gjort fér att utveckla dig de senaste fem dren

542

541
Frdn www.stepstone.se m Frdn www.stepstone.se

Méjliga frégor, blandat Majliga frégor, framtidsplaner
Vad dr viktigast pd din fritid? + Vilka dr dina framtida utvecklingsplaner?
~—Ved-ar-dincivilastatus? + Hur ldnge har du tdnkt dig att arbeta pé foretaget?
Har du skt mdnga arbeten? + Var dr du om fem &r?

Har du négra frégor?
+ Ar det ndgot vi glomt att ta upp?

544

543
Frdn www.stepstone.se m Frdn www.stepstone.se
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Tips for en bra intervju

Gor en punktlista i forvdg dver vad som krdvs for att
klara arbetet.

Utforma en frdgelista utifrdn dessa krav.

Det dr du som arbetsgivare som mdste stilla alla frégor du
vill ha svar p&. Den sékande har ingen skyldighet att berdtta
sjdlvmant.

Lds igenom meritfrteckningen fére intervjun. Den
arbetssokande har sannolikt forberett sig och férvéntar sig
att mdta ndgon som har ldst ansdkningshandlingarna
ordentligt.

Anteckna under och efter intervjun.

Redan under intervjuerna bér du fraga om léneansprék, sa
att du vet att det finns mdjligheter fér er att komma
dverens.

Kalla: www.verksamt.se

Kravprofil

Beskriv befattningen - arbetsuppgifter och ansvar.
Vilken utbildning behévs for att kunna utféra arbetet?
Hur mycket praktisk erfarenhet tycker du kravs?
Vilka personliga egenskaper dr ldmpliga?

Vilken I6n och andra anstdllningsvillkor kan du erbjuda?

Kélla: www.verksamt.se

Checklista for platsannons

Ledig befattning, eventuell titel
Arbetsuppgifter och ansvarsomrdden
Vilka kvalifikationer som krdvs
Anstdllningsform

Tilltrddesdag

Vilka uppgifter du vill ha av den sokande
Vart ansokningshandlingarna ska skickas
Hur den sskande kan f& mer information
Ansékningstidens utgdng

Beskrivning av foretaget

Kalla: www.verksamt.se

Efter intervjun bér du ha fatt en uppfattning om den
sokandes

Personliga egenskaper
Arbetslivserfarenhet

Arbetsmoral, livsfilosofi och sjdlvkdnnedom
Ledaregenskaper

Utvecklingsmajligheter och framtidsplaner

Kalla: www.verksamt.se

Var férberedd

Det krdvs att du dr vl forberedd for att det ska bli en bra
intervju.

Den arbetssokande har sannolikt férberett sig och
férvdntar sig att méta ndgon som har last
ansékningshandlingarna ordentligt.

Kalla: www.verksamt.se

En smula metodik

Den sdkande kan vara nervés och det dr viktigt att du
kan férmedla en avslappnad stamning. En ldttsam ton gor
ocks@ den sokande mer dppen och ddrmed far du mer
information.

Borja med att presentera foretaget och arbetsuppgifterna
pd ett konkret och tydligt sdtt.

Ddrefter kan du stdlla dina frégor.

Bérja med ldtta frégor och g& sedan mot de svérare
efterhand.

Det &r du som arbetsgivare som mdste stdlla alla fréagor
du vill ha svar pé. Den sékande har ingen skyldighet att
berdtta sjdlvmant.

Anteckna under intervjun sd att du kommer ihdg vad den
sékande svarar. Genom att anteckna ldr du dig ocksd vilka
frégor som fungerar bra och vilka som bér tas bort eller

utvecklas. "
Kalla: www.verksamt.se
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Tips for en bra intervju

Gor en punktlista i forvdg dver vad som krdvs for att
klara arbetet.

Lds igenom meritférteckningen en extra géng precis fére
intervjun.

Underldtta for den sokande att kdnna sig val till mods.
Intervjun ska vara en dialog, inte ett forhor.

Lyssna noga pd vad den sékande séger.

Stiill 6ppna frdgor som inte kan besvaras med ett ja eller
nej. Stdll foljdfrégor.

Lat tystnaden tala ibland.

Kalla: www.verksamt.se

Stéll samma fragor till alla

Skriv ner en fragelista.

Haller du dig till listan f&r alla sékande samma frégor, vilket
ocksd underldttar ndr du efterdt ska jamfora svaren mellan
de sékande.

Kravprofilen ligger till grund fér vilka frégor du kan stdlla till
de sokande.

Frdgorna ska vara relevanta utifrdn kravprofilen (2?72,

min anmérkning) och alla sékande méste fa ungefdr samma
fréagor.

Om ndgon upplever en fraga som krénkande ska fragan kunna
motiveras med st6d av kravprofilen.

Risken fér diskriminering minskar om du har fdrdiga frégor
som alla ska besvara.

Kélla: www.verksamt.se

Still samma fragor till alla

Skriv ner en frégelista.

Frdgorna ska vara relevanta utifrdn kravprofilen och alla
sokande mdste f& ungefdr samma frégor.

Kalla: www.verksamt.se

Exempel pd intervjufrdgor

Berdtta lite om dig sjdlv.
Beskriv ditt senaste jobb.

Vilken av dina tidigare anstillningar har du tyckt bdst
om? Varfor da?

Varfér vill du arbeta hdr?

Vilka dr dina styrkor respektive svagheter?
Inom vilka omrdden skulle du vilja bli béttre?
Vad betyder samarbete for dig?

Hur fungerar du under stress?

Vad har du fér lsnekrav?

Kalla: www.verksamt.se

Diskriminera inte

Det finns kdnsliga frégor som du ska vara forsiktig med att
stdlla.

Du kan fréga om vad som helst sg ldnge det &r relevant for
arbetsuppgifterna och alla sékande fér samma fréga.

Var medveten om diskrimineringslagen. Du fér till exempel
inte variera frégorna baserat pd kon, sexuell ldggning, etnisk
tillhérighet, religion eller funktionshinder.

Det dr den sékande som avgér om en fréga dr
diskriminerande.

Kalla: www.verksamt.se

Stdll bara frdgor som dr relevanta fér
arbetsuppgifterna

- Frdgor om civilstdnd, sexuell laggning och om den sékande
tdnker skaffa barn dr sdllan relevanta.

+ Undvik ocksé att fraga om facklig aktivitet, politisk
tillhérighet, eventuella sjukdomar, alkoholkonsumtion och
kroppsvikt.

+ Forsék att ha ett ppet sinne och bedom den sokande efter
dennes faktiska kvalifikationer.

Kalla: www.verksamt.se
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Hur jag vill bemétas vid sorg, kris Hur jag inte vill bemgtas vid sorg,
eller ndr jag pd annat vis mér kris eller ndr jag pd annat vis mér

ddligt: ddligt:

2016-02-27

Knappt ett ord om “samtal”
ndgonstans.

Intervjuoch samtal dr inte samma
sak, och de ger information om olika
saker.

m man bara stdller fragor fér man
bara svar!

..och var och en vill darfér fé
vara litet speciell, ndgon
sdrskild, f& ett individuellt
bemastande.
Manniskor uppskattar att man
gér utéver rutinerna, gor ndgot
extra.

Dialog

+ Det viktigaste en férdlder kan géra dr att gd i
likvdrdig dialog med sitt barn.

+ Manga férdldrar har ingen dialog.

« Stiller istdllet frégor, blir forhar.

+ Délig dag pé dagis dr okay. Lyssna och ha en dialog!

+ Man méste gora sig tom fore métet, s& att man dr
forutsdttningslds och inget vet ndr man sitter
tillsammans. Den andre kénner sig d& tagen pé allvar.

+ "Jag vill prata med dig" - inte frdga om barnet vill
prata med dig.

Tack till Jesper Juul

86



Vilka verktyg har vi?

Karlek

Empati och medlidande
Humor

Sunt fornuft

Kunskap och erfarenhet
Akthet

Vart eget liv

V@r egen person

a
a
a
a
a
a
a
a

Min egen utgdngspunkt ndr jag intervjuar kandidater

Sd som det kdnns fér mig att sitta och prata med
personen, s@ kommer dven patienten att uppleva det.

Sé hur dr denna person som medmdnniska och
samtalspartner?

God kommunikation dr inte
fullt s@ svdrt som det pdstds

Man kommer vildigt I&ngt genom att vara

dkta, skapa fortroende, visa respekt, ta

den andre pa allvar och visa att man vill
den andre vdl.

Om jag bryr mig pa riktigt och visar litet
hyfs férlter andra mig en hel del.

2016-02-27

Forskning visar att...

..avgérande for psykoterapiresultatet ar:

- Vdarme
- Empati
- Akthet

565

Forslag till samtalsstrategi

1. Bérja med ppna, virderingsfria frégor. Dvs frdgor som inte har
ndgot uppenbart eller “rdtt" svar och dér inga av era virderingar och
preferenser framgdr. Ddrmed f&r du en hyfsat osminkad uppfattning
om kandidatens egen virldsbild.

- "Pd ett veckométe med ditt team bérjar chefen ovintat och
aggressivt kritisera din prestation i ett pdgdende projekt. Vad gor
du?”

- "Du befinner dig i en situation dér du har tvé véldigt viktiga
arbetsuppgifter som bdda har en deadline som dr omdajlig att hdlla.
Du kan inte géra béda sakerna. Hur hanterar du den situationen?”

2. Var efterhand alltmer Gppen och tydlig med era dnskemdl, vad ni
stér for och vad ni vill ha. “Kér hart”, skénméla inte (men lyft
gérna fram vad en lojal medarbetare fér i gengdld fér sina
anstrdngningar). S& att inskolningsprocessen av den eventuelle nye
medarbetaren kommer igdng, samt att denne fér en méjlighet att
hoppa av i tid om galoschen inte passar honom.

Det viktigaste

Séllan fréga om teknik eller metod.

Gott hjdrta, sunt fornuft, tid och basala
kunskaper om psykologi och psykisk

ohdlsa dr det viktigaste.

Kunskaperna ger dig sjdlvfortroende och
skapar trygghet och tillit hos patienten.
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Slutsats?

Varje mdnniska dr unik och behover bemotas
individuellt, vare sig hon dr frisk eller sjuk.

Viktigast dr alltid vér férmdga till ett gott
allmdnmdnskligt bematande.

Goda kunskaper om psykiska stérningar kan hjdlpa
oss att bemdta den med psykisk ohdlsa optimalt.

Eventuella metoder och rdd ska anvindas med
omdéme och sunt fornuft.

Varje samtal dr ett experiment

- Man kan ddrfor inte gora “ratt” eller
“fel".

- Man kan endast utfora experiment som
ndr eller inte uppndr sitt syfte.

- Varje samtal dr ett nytt experiment, en
ny majlighet att bli skickligare, en ny
chans att ldra ndgot av den mdnniska man
har framfor sig.

Vad behover jag sjdlv for att ge ett
gott bemétande?

- Pd gott humér?

+ Utvilad?

+ I balans?

+ Ostressad?

+ Ordning pé mitt privata liv?
+ Matt?

+ Tillrackligt med tid?

+ Tycka om patienten?

Hur blir vi av for mycket stress?

+ Tunnelseende + Somnproblem

- Férsvarsinstillda * Okad ljudkinslighet
- Rigida * Minnesproblem

« Irritabla - Koncentrationssvérig
+ Lattkrénkta heter

- Aggressiva + Nedstdmdhet

- Intoleranta * Angest

. Trétta + Kroppsliga besvar
- Vdrk

- Tryck over brostet
- Orolig mage/tarm
- Yrsel

+ Cyniska
+ Uppgivna

Ndr riskerar jag att inte ge eft lika
gott bemotande?

« Trott?

+ Arg?

+ Missngjd?

+ Provocerad?

+ Stressad?

+ Hungrig?

+ Tycker inte om

patienten?

Personlighet och stress

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt
utsatt

- T ex i en arbeftsintervju -

forstarks ofta aggressivt, utagerande och
besynnerligt beteende.

2016-02-27
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Var observant pa dina egna reaktioner och
kdnslor i samtalet

+ Arg/férbannad? . Glad?

* Ledsen? -+ Ngjd?

+ Besviken? + Fantastisk?
* Orolig? + Fordlskad?
- Rddd?

* Misslyckad?

Kdnslorna dr ditt roder, sa var
tacksam for dem och lyssna noga

En terapeutisk allians dr
vanligen en férutsdttning for
ett gott behandlingsresultat

578

Vad menas med “terapeutisk allians"?

Den terapeutiska relationen/alliansen

1. Affektiv relationell komponent
inkluderande det kdnslomdssiga
bandet och anknytningen mellan
patient och behandlare.

2. Samarbetfsaspekt - man dr 6verens

om behandlingens mal och medel.

Den andres kontaktfarmdga

_6od férmaga till Kan eller vill inte.
kanslomdssig kontakt. Tempordart eller permanent
nedsatt férmdga.
Kan provocera vér

narcissism och vért behov
av att betyda ndgot.

Kul, gratifierande.

580

Fordldrar som dlskade
varandra OCH mig!

Rickard Wolff

Anknytning

* Vi behéver ndgon att gé till ndr det dr svért.

* Men mdnga har inte lyckats ersdtta
fordldrarelationen (om den alls funnits).

* Mdnga férdldrar klarar inte att lyssna pd sina
barn nér de har problem. Mdste orka lyssna tills

barnet pratat fdrdigt.

Tack till Bjérn Wrangsjé
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Att ha problem dr inget problem Sjdlvkdnsla handlar inte om att prestera

Valbefinnande och trygghet har inget med Sjalvkdnsla handlar om mitt VARDE i mina
ett problemfritt liv att gora. egna 6gon.

: — e 1 "Vérden" dr det som sker mellan mig och patienten
Forslag till styrande princip for ditt liv: dren dr det som sker meflan mig och patiente

Innehall
Lev ditt liv, i varje stund, utifrdan att.. >
Process
Vem jag ari g'o'r' Ski"nad! Innehdll: Det vi gor / talar om.
Process:dSﬁ'r‘re‘r som vi gor det pd, hur vi talar med
varandra.

Det ar alltid vi - och inte patienten - som har
ansvaret for samspelets kvalitet.

Processens kvalitet avgor samtalets kvalitet Hur kénns det for den andre - och hur mycket

‘ ‘ kommer jag att fG veta - om han upplever att..
\

.. Jag inte bryr mig om honom?

Processen bestdr av

+ Kanslor

+ Stdmningen, "atmosfdren”

+ Tonfall

- Kroppssprdk

+ Det medvetna och det omedvetna

..Jjag inte tycker om honom?

..samtalet trdkar ut mig?

Alla reagerar pé processer, och ju sdmre vi mar
desto kdnsligare dr vi:

..jag bara spelar en roll?

588
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Det goda métet

Den viktigaste férutsdtningen for ett gott
mdte dr att jag vill métas, och visar det!

Forresten...

...en sak till...
]
]
1l

..ha litet..

..KUL!l

2016-02-27

Den stora hemligheten...

.ar...
222

?27?
..16jligt enkel, egentligen...

... forsok med...

..litet vanlig enkel...

<vanlighet!

590

Var litet NYFIKEN!I!

Den andres beteende dr alltid meningsfullt...

..dven om vi inte alltid lyckas férstd meningen!

"Det ligger nagot i det du sdger”

“Den nyttigaste
laxan livet lart mig

dr att idioterna
ofta har ratt."

593

Alla mdnniskor har behov - alla
mdnniskor vill ndgot

Identifiera och tillfredsstidll
mdnniskors behov!
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Empati i praktisk handling

Vad behover denna manniska just nu?

Hur kan jag hjdlpa henne med det?

Vad menar karin?!

att vélja ALh
ar e VAXA
GENOM

MOTEN

Kay Pollak

Vi kan vdlja vad vi
kédnner och hur vi mér.

2. Varje méte kan ge oss
nagot fér egen del.

Alltid och i varje stund. Vartenda ett.

Michael Rangne 2016-02-27

Litet Kay Pollak till hjdlp?

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

..man fér aldrig vdrre &n man klarar av!

2016-02-27

Vad kan vi ldra av Buddha?

Om vi har 6dmjukhet kommer vi att
se varje situation och varje

mdnniska som var ldrare.

Sokaren nr 1/1986

Kan det vara sé att...?

1. T varje mote med en annan mdnniska finns en
majlighet att f@ veta ndgot om mig sjdlv.

2. I de tankar som dyker upp i mitt huvud finns ett
budskap till mig om mig sjdlv.

3. Ingen mdnniska kan stéra mig utan mitt eget

medgivande.

Tack till Kay Pollak

Det goda motet

"Allt verkligt liv dr mote”

ALLIBTIGET
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All viaxt sker i méten med andra P :
m m Hur skulle vdra moten med andra bli om...

‘ N \
S e o . . o . MOTEN
..Vi utgdr frdn att vi kan ldra oss nagot av varje
mdnniska vi méter? y

- . _ ..Vi utgdr frén att varje méte med en annan dr en
Akta eller falsk dialog = majlighet till glddje och mening fér oss sjdlva, och
dkta eller falskt mote visar denne var uppskattning fér det vi far?

~ ' - .. Vi utgér frén att ett dkta mate med en annan ldmnar
bdda &tminstone en smula férdndrade?

Om du bara latsas far du betala priset
(ingen relation och ingen vaxt)

Hur skulle det kdnnas for den andre om...
Ar det verkligen "berém" och C -~
"beléning” vi vill ha? '

Eller vill vi ha bekrdftelse, uppskattning, uppmuntran, han upplever‘ att han har beTydelse for
kdrlek och andra uttryck fér dkta kdnslor? .. °
oss, att han ger dven oss nagot

.e .. o
Vi vill inte vara "duktiga” - vi vill betyda ndgot for en vardefullt for var egen del?
annan manniska, vi vill beréra denne.

Alternativ till berém: "TACK!"

Recept for ett meningsfullt liv?

Jag lever mitt liv utifrdn att jag gér skillnad.

Vad jag gér, hur jag ér, vem jag dr gor skillnad fér varje Habit 5
mdnniska jag méter i mitt liv, var dag och var stund.

I varje méte med en annan mdnniska har jag en méjlighet att Seek first to understand,

gora skillnad for denne, att ge ndgot av mig sjdlv till then to be understood
vdriden.

Varje méte dr samtidigt en majlighet dven fér mig sjdlv. En
mdjlighet att uppleva glddje, mening, tacksamhet, kompetens,
flow. Och en mgjlighet till utveckling och sjdlvkdnnedom.
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The deepest hunger of
the human soul is to be
understood.

Stephen R Covey

Create in me, oh God, a listening h

N

John Powell, Why am I afraid to tell you who I am?

Hor jag bara orden missar jag kanske allt

ord
*

Kénslor

L3
Onskningar

*
Medvetna behov

Omedvetna, fundamentala ménskliga behov

2016-02-27

Tdnk om kdrlek helt enkelt @r att...

yssnal?

Empatiskt lyssnande

Att lyssna i syfte att forstd.

Du lyssnar pd djupet, helt och fullt,
Du férssker tringa djupt in i den andres hjdrna och
hjdrta, tankar och kénslor, i syfte att se sakerna som
hon sjdlv ser dem.

Du lyssnar efter kdnslor och innebdrd.

Mélet dr att forstd och kunna dterge den andres
uppfattning lika bra som han sjdlv.

Att lyssna empatiskt

Lyssna noga p@ den andres berittelse.
Aterge, "spegla”, vad du uppfattar att den andre sagt. Spegla

" d& dven de underliggande kdnslor och farhdgor som du tycker

dig uppfatta.

. Frdga om du har uppfattat den andre rétt.

Forsék fdnga upp den andres behov och énskemdl. Férmedla

" vad du uppfattar att den andre behdver i den aktuella

situationen, och vad hon vill ha frén dig.
Fréga om du har uppfattat dven detta rdtt.
Bekrdfta svaret och berdtta vad du nu skulle vilja gora.

Fréga om den andre dr ngjd med detta, eller om hon vill att du
dndrar eller ldgger till ndgot.

Tacka fér samtalet och formedla att det gett dig ngot av

" virde for din egen del (om det dr sant).
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Validering

Lyssna och observera.

Summera, spegla, terge, férmedla korrekt
férstéelse.

"Lds av" och férmedla farstdelse av det outsagda.
Bekrdfta och gor begripligt utifran historien.
Motverka "jag borde inte vara / kdnna / bete mig sé
hadr".

Bekrdfta och gér begripligt utifrén nuvarande
omstdandigheter.

Behandla personen som en jamlik och sann person, var
genuin.

613

Lathund for fungerande kommunikation

“"Spegla” vad du uppfattar att den andre sdger.

Bekrdfta patienten, visa att du tycker hans kansla dr
forstdelig och okay.
nd “jagbudskap”.

Att forstd mig dr att se vérlden fran mitt
utkikstorn, som jag ser den.

Vilkommen upp! Sa ska jag sedan stiga upp i
ditt utkikstorn, sé att vi kan forsta vara

Anstidllningsprocessen handlar i hog grad om att
tydliggéra cirklarna

Kandidaten Kandidatens
bild
av sig sjdlv

Kandidatens
bild
Min bild av av jobbet
kandidaten

Kandidatens
férvantningar pd
och
ambitioner
med jobbet

Vad jag
forvdntar mig
av kandidaten

Minns nif

Vidrlden som Den andres
vi tror att bild
den dr av virlden

Vdrlden som
vi vill att
den ska se
ut

"Miget" ldcker!

Andra ser mitt "mig” -
dven ndr jag tror att de
bara ser mitt “jag".

Jag ldcker bdde vad jag
tdnker och vad jag
kdnner.

Michael Rangne
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Hur jag FORHALLER mig till det
som hdnder mig i livet ar den
avgorande faktorn for vilket liv jag

fér.

Mina tankar ar skapande

..eller s@?

+ Livet dr en kamp + Livet dr fullt av underbara

+ Livet dr ett helvete, och dverraskningar
sedan dor man + Endag till att leva

+ Ingen kan vilja haensdnsom + Det finns mat i kylskdpet idag
mig ocksé

* Han har aldrig varit pd mitt ~ + Ndr det dr latt s@ dr det rdtt
Jobb + En ménniska som mér bra har

+ A nej, inte en dag tilll inte behov av att trakassera

o
+  Om tre veckor har jag varit hagon annan
sjuk i en ménad

Tack till Kay Pollak

Brist pd allt det féregdende
Sjdlvcentrering/narcissism

Behov av att kontrollera vér omgivning
Retlighet

Impulsivitet

Oférutsdgbarhet

Hetsighet

Misstdnksamhet

Njutningslystnad

. Varje trossats man har kan man dndra.
. Ingen annan kommer ndgonsin att dndra

2016-02-27

Mina tankar avgér mitt liv

Vilken dr min djupaste tanke om mig sjdlv?
— Varje val dr en vdrdering av mig sjdlv.
- Nér jag dndrar min syn pd mig sjdlv gér jag andra val.

trossatsen.

Tack till Kay Pollak

Egenskaper/beteenden som gynnar goda
relationer

Vdnlighet Oppenhet
Omtanke Arlighet

Intresse Respekt

Empati Beslutsamhet

Sympati Personligt ansvarstagande
T&lamod Tolerans

Jéamnmod Osjdlviskhet

Reflektion Férmdga att engagera och
binda sig, att ge av sig
Impulskontroll sjdlv till en annan

Humérskontroll

Vi M Visa chefen -
1sa mig S)dlVRatt jag dugerng VISG mamma o .
att jag dugern] ¥ 9 att jag dugerfll Fa berom

Har inget
of | Inre
. tillfredsstdll

d driver just denna
meéddrbetare?
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Vilken position du intar avgor vilken sorts
problem du kommer att ha i ditt liv.

Fordomen mot arbete

~ Lénearbete dr ett tungt och

trakigt, men nadvindigt, ont? .

e
Integritet Samarbete
Arbete dr en mgjlighet till glddje, mening, lycka
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv... /

..mdda och slit kan + o m gora oss lyckligal? Utanféorskap, Overanpassad,
odnskad, utnyttjad,
odlskad, slutkord,
ensam utbrdnd

Tips for att bli en virdefull medarbetare som sjdlv trivs
pd jobbet

Se vad organisationen ..OCH till dina egna behov!
behaver... = Du dr pd jobbet en stor del av
ditt liv. Se till att f8 ut mer dn
lnen fér alla timmarna.
Mening och glddje!

Du dr en "produktionsresurs”.
Utveckla dig sjdlv och ditt
kunnande kontinuerligt.

Insikten att livet dr mycket
dig mer dn arbetet kan gora dig
. till en bdttre medarbetare.
Begdr regelbunden,
spontan dterkoppling - vad
g6r du bra, vad kan du
gora bdttre och HUR?

= Satsapd samarbete.

= Forsok se saker ur andras
synvinkel - dven din chefs.
Vad behover de av dig?
Begdr klara besked frén
din chef om vilka
forvdntningar han har pé

Ansvaret for allt detta ligger
pd dig sjdlv.

Viktiga dvergripande virden far samspelet med andra

Likvdrdighet
Autenticitet

JESPER juuL,

Integritet : a «)/

Sjdlvkansla
Personligt ansvar
Socialt ansvar
Gemenskap

1. Be proactive (freedom to chose)
Du kan ha ett virdesystem

A 3

2. Begin with the end in mind (choice) P
a Ditt valda virdesystem Ge och hdll I5ften

3. Put first things first (action)
Lev dina varderingar

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

Involvera
andra och
arbeta
fram
lésningar

6. Synergize (creation)

Den likvdrdiga relationen

Subjekt H Subjekt

I den likvardiga relationen utgor den andres tankar,
kénslor och férstdelse av sig sjdlv en likvdrdig del av
gemenskapen.

Den andre och dennes inre varld behandlas med
samma allvar som min egen.
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Vad menas med att “dlska” ett barn?

Vilka “jagtillstand” d@r det som mots just nu?

Om jag
behandlar barnet likvdrdigt (dess tankar, kanslor,
onskningar och behov dr lika viktiga som mina
egna)

)& respekterar barnets integritet
<5 stottar barnets personliga ansvarstagande och
utvecklingen av dess sjdlvkdnsla

o
= sjdlv dr dkta och autentisk i vdr relation

‘/
I/
/ Dé dlskar jag barnet pd ett sdtt som dr bra for
det, och som barnet upplever som karleksfullt.

Fordlder Férdlder

Referenser - livsviktiga eller vdrdelosa?

Hur tar ni referenser idag?

Hur ménga?

[Meningsfull]
referenstagning

Hur dr resultatet?
Problem och svérigheter?

Férbdttringsidéer?

Asikterna om virdet av referenstagning gér starkt isdr Referensintervjun
Bramall i Kompetensbaserad personalstrategi, sid 263-266
1. Tvd dr hos Kersti med toppomdsme + Minst tv@ oberoende referenstagningar, gdrna fler.
2. "Hade nog en sldng sjdlv" + Ar ocksd en intervju, med intervjuns svirigheter och
3. "Gér bra i rdtt miljo" tiegransmngar: -
4. Stel, litet spdnd, valde mellan psykiatri och kirurgi Okad komplexitet - nu ska man véirdera TVA personer!
5. T-tréiorn Svagt prognosvirde om den anvinds fér att stamma av intrycken
§ rojornga - - = man har (forsék falsifiera dem istdllet!)
6. Lysande prestationer som vik ul; men som ST sdmre Bdttre prognosvirde om den tas pd samma allvar som
7. Anstdlld for trogen och lojal tjdnst - till ett pris anstiillningsintervjun, med liknande struktur och angreppssdtt.

Ldmna inte ut information om den sékande till referenten.

Etisk frdga: Ar det okay att prata med icke
féreslagen person som man rakar vara bekant med?

636

————— ——— e Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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Vdrdera referenten och uppgifterna

Lyssna “mellan raderna”.
Lyssna efter referentens ton och kansloldge i beskrivningen. Gor
han bara sin plikt, eller finns det kansla och entusiasm i de positiva
omdomena?
Hur &r referentens egen personlighet?

- Varm och entusiastisk?

- Sval och dterhdllsam?

- Optimistisk och positiv till allt och alla?

- Njugg och kritisk i vdrderingen av andra?

Personlig viin med kandiaten?

Vill bli av med sin anstdllde?

Vill behdlla honom?

Kan du ta en referens pé referenten?
Ska vi bérja betala referenten fér en ldngre, hégkvalitativ intervju
face-to-face?!

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Frégor till referenten

"Hur dr du bekant med kandidaten?”

"Hur ldnge arbetade du och kandidaten tillsammans?”

Fréga referensen om kandidatens dagliga ansvaromrdden pd
arbetsplatsen. Har dr det viktigt att stdmma av att
meritforteckningen stammer 6verens med det referensen
sdger.

"Vad tror du kandidaten behover for att fortsattai sin
yrkesutveckling?"

“Varfér slutade kandidaten?”

"Kunde kandidaten ha stannat om han/hon velat?"

"Varfér vill kandidaten byta jobb?"
"Om det var du som skulle anstidlla, skulle du ansttdlla
kandidaten, och fér vilken position?"

Frdn recruiter.monster.se

2016-02-27

Svdrigheter vid referenstagning

Det dr svdrt att snabbt skapa en fértrolig kontakt med en frammande
person via telefon.

Artighet - man vill inte gdrna tala illa om andra.

Relationen -> lojalitetskénsla, dven om man inte varit ngjd med allt.
Referenten dr déligt forberedd. Han eller hon minns kanske inte
personen direkt.

Referenstagaren dr inte férberedd med bra underlag och med
genomtinkta frégestillningar. Det kan d& vara svért att lyssna pd de
svar som ges p.g.a. att man funderar pd ndsta frdga att stdlla.

Det dr svdrt att veta hur ldmplig referenten dr som
personbedomare.

Referentens motiv - man kanske vill bli av med personen av ndgon
anledning pé den nuvarande arbetsplatsen och ldmnar darfor
felaktiga uppgifter.

Stérningar i personliga relationer, eller s.k. "ddlig personkemi”, kan
ibland ge missvisande information.

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenser

Den sékande bér ldmna minst tva@ referenser.

Fundera éver vilken relation den sékande och
referenspersonen har eller hade.

Det bor vara personer som har ldrt kdnna den sokande i sin
yrkesroll, kanske en chef eller en kollega.

Det kan ocks@ vara en ldrare eller négon annan som kénner
den sokande val.

Lyssna noga pd vad referenspersonen sdger, men ocksa pa
det som inte sdgs.

Frdga om det som du kénner dig osdker pg.

Fundera p& om det finns ndgot speciellt som du vill fréga om
eller omrdden som du vill veta mer om?

Titta pd kravprofilen - krdver arbetet ndgot speciellt?

Kalla: www.verksamt.se

Exempel pé frégor vid referenstagning

Be referenspersonen ge sin bild av den sékande (X) och dennes
arbetsmdssiga och sociala kompetens.

Varfér slutade X? Skulle X vara vilkommen tillbaka?

Vad hdnder med X om hon eller han hamnar i en konflikt?

Hur hanterar X situationer ndr det dr stress och mycket att
gora?

Hur ser du p& X samarbetsférmaga?

Vilka ér X bésta sidor och vad behéver han eller hon bli bittre
pé och utveckla? (Kanske kan du pdstd négot om den sskande for
att sedan héra hur referenspersonen farhdller sig till ditt
pdstdende.)

Kan X passa tider, tala olika sprék, vara strukturerad, tala
infor andra, hantera en dator? (Eller ndgot annat som du tycker dr
viktigt for arbetet.)

Kalla: www.verksamt.se

Tips for en bra referensintervju

Anvédnd en strukturerad mall fér samtalet, och anteckna svaren.
Tillrdckligt med tid, minst 20 minuter.
Férvissa dig om att referenten har tid och kan tala ostért nu, fraga
annars om annan lampligare tid.
Férmedla hur du kommer att hantera det han sdger (forslagsvis
fullstdndig sekretess gentemot den sokanden).
Berdtta vilka arbetsuppgifter som dr aktuella for den sokande hos er.
Stiill 8ppna frégor i st f att be om bekrdftelse pd dina egna intryck.
Vilken relation har referenten till den sékande?

- Hur ldnge har de arbetat tillsammans? Med vad?

- Hur mycket har referenten de facto sett av den sokande i aktion?

- Har de en privat relation utéver den professionella?

Vad har den sékande gjort ddr?

- Vilka arbetsuppgifter?

- Vilket ansvar?

- Forutsdttningarna?

- Ledaransvar?

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

99



Tips for en bra referensintervju

Lat referenten fritt beskriva sin uppfattning av den sékande och vad
hon varit bra respektive mindre bra pd.
Be gdrna om exempel och fértydliganden.
Vilka resultat har personen dstadkommit? Levt upp till
férviantningarna?

- Basalt fungerande - komma i tid, normal nérvaro?

- Uppfyllt mélen, rott projekt i hamn, klarat tidsramar?

= Hur har insatserna uppfattats av andra?

Fréga uttryckligen om férdigheter och férhdllningssdtt enligt
kompetenskraven.

Vad har utmdrkt medarbetaren jamfort med andra medarbetare i
samma position?

Vilka egenskaper och férmdgor har varit mest virdefulla?

Finns det ndgot personen behéver utveckla / bli battre pa?

Tror du att andra som arbetat med personen skulle beskriva honom pd
samma satt?

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Tips for en bra referensintervju

Skulle referenten anstilla personen igen?

Har referenten ndgra rdd eller férslag pa hur vi kan géra for att
personen ska trivas och prestera optimalt pé er arbetsplats?
Sammanfatta det sagda och de intryck du ft+. Frdga om du
missfarstatt ndgot eller om referenten vill tilldgga ndgot? “Finns det
mj’gﬂ: ytterligare som du tror kan vara véirdefullt fér mig att kdnna
till?

Summera dina intryck.

Tacka for tiden och samtalet.

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Referenstagning - vem?

Chef/arbetsledare som kdnt personen ldnge.
Aven ndgon underordnad?! Hur behandlar kandidaten
mdnniskor “under” honom?

Medarbetare/kollega?
"360-graders” referenstagning?!

Frén SLSO’ s rekryterinasquide

2016-02-27

Tips for en bra referensintervju

Arbetsmotivation, arbetsintensitet?
Hur har personens franvaro varit?
Hur har personen varit ndr det gdller att hélla tider och tidsramar?
Lagspelare?
Lojalitet?
Omtyckt och uppskattad?
Levererar resultat OCH stéttar och bryr sig om sina kollegor som
manniskor? Eller sjélvupptagen, individualistisk prestati otiker?
Konflikter? Hur hanteras dessa?
Vilken roll brukar han f& i gruppen?
Trivdes han med grupparbete?

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow:

Referenstaghing - syfte?

Klargéra tveksamheter
Fa svar pd frdgor som inte besvarats i intervjun
Kontrollera uppgifter fran ansskan och intervjun

Kontrollera och komplettera uppgifterna om den sékandes
erfarenheter, kompetens och personliga egenskaper

F& omddmen om kandidatens personliga egenskaper frén ndgon
som kdnt vederbdrande en ldngre period

F& information om prestationsférmdga, mluppfylinad och
lamplighet for arbetsuppgifterna

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - hur?

Avsdtt minst 30 minuter.

Forbered dig - g& igenom handlingar, formulera frégor, vad dr
oklart frén intervjun, vad verkade kandidaten inte vil ja berdtta
om?

Presentera dig och syftet.

Frdga om referenten har tid, avtala annars annan tid.

Berdtta om er verksamhet och vilka uppgifter kandidaten
forvintas f&.

Informera om huruvida referentens uppgifter kan komma att
féras vidare eller inte.

Klargsr referentens relation till kandidaten - dven privat
relation?

Frén SLSO’ s rekryteringsquide
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Referenstagning - hur?

still konkreta frégor. En referent bjuder oftast inte pd mer
information dn det man frdgar om.

68 igenom eventuella skriftliga omdémen som referenten
utfédrdat som underlag fér fragor. Be om konkretion och
exempel.

Fréga om konkreta arbetssituationer dédr kandidaten visat prov
pd onskade farmdgor och personlighetsdrag.

Férsék fé en bild av hur personen faktiskt handlar i olika
konkreta situationer.

Férefaller referenten undvika vissa frégor?

Sammanfatta det sagda, har du uppfattat rdatt?

Négot som referenten skulle vilja tilldgga fér en mer fullstdndig
bild?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - férslag pa frdgor

Beskrivning av personens nuvarande/tidigare arbetsuppgifter.
Vilken befattning, avdelning, enhet osv. arbetade kandidaten inom?
Vilka var de viktigaste arbetsmomenten?

Vilken grad av ansvar och befogenheter hade personen?

Hade kandidaten budgetansvar?

Hade kandidaten personalansvar? Far hur mdnga anstillda? Vilken
befattning/vilka befattningar hade understdlld personal?

Hur mycket kontakter hade kandidaten, internt och externt, i sin
tjdnst?

Vad var kdnnetecknande for den arbetsmiljo dar kandidaten var
verksam?

Hur rekryterades personen till det jobbet?

Frdn SLSO’s rekryteringsquide

Referenstagning - farslag pd fragor

Ar referenten njd med personens arbete?

Vilka kunskaper och personliga drag dr viktiga for att klara
rollen som kandidaten hade pd féretaget? Hur vil levde
kandidaten upp till dessa krav?

Hur vél nédde kandidaten sina mél?

Hur var kandidatens relation till externa
kontaktpersoner/kunder/klienter?

Vilka var kandidatens reaktioner vid hég arbetsbelastning och
tidspress?

Hur var kandidatens prestation jamfort med andra med
motsvarande befattning?

Skulle andra pé arbetsplatsen tycka likadant om kandidatens
prestation?

Frén SLSO’ s rekryterinasquide

2016-02-27

Referenstagning - hur?

Exempel pd konkreta frégor:
= Hur har arbetsuppgifter utforts? Vad blev resultatet?
- Hur var samarbetet?
- Frdnvaro/ndrvaro.
Hur har konflikter hanterats?
Skulle du vilja anstdlla honom/henne igen?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - férslag pa fragor

Hur skulle du vilja beskriva personens samarbetsférmaga?
Har kandidaten haft problem att samarbeta med ndgon? Be
referenten berdtta om situationen.

Hur var kandidatens relation ftill kollegor? Var kandidaten omtyckt
av sina kollegor? Hur kom det sig? Hur mdrktes detta?

Var kandidaten omtyckt av kunder/klienter/leverantérer etc? Hur
mdrktes detta?

Hur var kandidatens relation till den nérmaste
chefen/arbetsledaren?
Vilken roll tog kandidaten i arbetsgruppen?

Hur agerar kandidaten vid konflikter pd arbetsplatsen? Be
referenten ge konkreta exempel pd situationer och hur de har l&sts.

Arbetar kandidaten bdst enskilt eller i grupp?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - férslag pd fragor

Vilka dr personens starka personliga egenskaper?

Be referenten ge konkreta exempel pé hur dessa egenskaper
visat sig i arbetet.

Vilka arbetssituationer dr kandidaten bést pd att hantera?
Vilka kompetensomrdden kan/behdrskar kandidaten?

Frén SLSO’ s rekryteringsquide
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Referenstagning - férslag pa fragor

Utvecklingsbara sidor?

Vilka sidor behdver kandidaten utveckla? Be referenten ge
konkreta exempel pd hur dessa egenskaper visat sig i arbetet.
Har kandidaten egenskaper som upplevs som stérande av
ndgon/ndgra?

Vilka arbetssituationer dr kandidaten mindre bra pa att
hantera?

Finns det arbetsuppgifter som kandidaten inte passar till att
utféra?

Har kandidaten stétt p& ndgra sdrskilda problem med
arbetsuppgifterna i sin tjdnst?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - férslag pa frdgor

Tror referenten att personen skulle passa p& den sokta tjdnsten
(utgéd frén befattningsbeskrivningen och kravprofilen)?

Har kandidaten den kompetens som krévs?

Har kandidaten den erfarenhet som krdvs?

Har kandidaten de personliga egenskaper som tjdnsten kraver?
Skulle referenten sjdlv anstdlla kandidaten i den sokta tjdnsten?

Frdn SLSO’s rekryteringsquide

2016-02-27

Referenstagning - férslag pa fragor

Skulle referenten vilja anstilla personen igen?

I vilken typ av tjdnst i sd fall? Be referenten motivera sitt svar.
Vad bér vi vara observanta pé om vi anstiller kandidaten?
Varfér arbetar kandidaten inte kvar pé foretaget?

Om personen fortfarande dr anstdlld: Varfér tror du att
kandidaten séker ett nytt arbete?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Referenstagning - bedsmning

Sammanfatta ditt helhetsintryck av samtalet.

Var det ldtt eller svdrt att f& information?

Svarade referenten drligt eller undvikande?

Var referenten trevlig eller avvisande?

Finns det fortfarande ndgra frégetecken géllande kandidaten?

Frdn SLSO’ s rekryteringsquide

Har vi ndgot att erbjuda? @

Vilka kommer vi att kunna vdlja bland?
Kommer de vi rekryterar att stanna kvar?

Vad soker dagens medarbetare av sin arbetsplats?

Vad skapar arbetslust, lojalitet och vilmdende?

Hur kan arbetsplatsen géra for att fa
medarbetarna att ge f-n i det mesta?
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Har vi ndgot att erbjuda nya och gamla medarbetare?

+ Era fem bdsta forslag for maximal medarbetartrivsel?

+ Fem férslag p& hur organisationen kan utpléna allt vad
motivation, arbetsglddje och kreativitet heter?

+ Chefens tre viktigaste egenskaper och beteenden?

2016-02-27

Har vi ndgot att erbjuda?

+ Sikraste sdttet att skaffa sig en missngjd nyanstdlld @r att lova
saker som organisationen inte kan hdlla.
Rekrytering dr mycket ldttare om man sanningsenligt kan sdga
att hdr dr def gott att vara, fér d@ behéver man inte fundera
over om man ska ljuga.
Driver du en taskig arbefsplats har du aft vdlja pd att tala om
det - varpu kandidaten avstdr jobbet - eller att forsksna ldget
med pafole att den nyanstdllde drar, alternativt hdmnas genom
att stdlla in dOJorna men inte sig sjdlv.
De flesta ndgot sd ndr normala manniskor har en stark dnskan
aft utfora ett lysande arbete och gor sd helt av sig sjdlva om de
inte hindras, eftersom de f&r ndgot tillbaks for egen del av deft.
MEN de levererar bara om de kanner att arbetsgivaren bryr sig
om dem.
Fér att de ska trivas mdste du erbjuda en god arbetsmiljo med
gott ledarskap, rimliga krav, god stdmning, arbetsglddje, hogt i
tak, utvecklingsmgjligheter och en hel del annat.

Stressekvationen

Stressorerna

Skyddet

. Dadliga kartor
. Orimliga forvdantningar
. Integritetskrdnkningar

. Nyanserade kartor
2. Rimliga forvdntningar
3. Balans mellan integritet
och samarbete

Ensamhet, brist pd stad
Bristande kontroll
Brist p& mening
Prestationsbaserad

Gemenskap, goda relationer
Kontroll, egenmakt

Mening och sammanhang
Basal sjdlvkansla

O OO

sjdlvkansla

Skapa en organisation som stédjer
medarbetarnas mgjligheter att hitta en bra
balans mellan egna och organisationens behov

Integritet m

Smadrta

Och hjdlp dem hitta balansen mellan sin
personliga integritet och behovet av samarbete!

Integritet Samarbete

Individ J Grupp/samhille
Originalitet Konformitet

Signal/symtom

666

Bra arbetsgemenskap

= P& arbetsplatsen forefaller det som att
goda personliga relationer och en kdnsla av
gemenskap mellan medarbetarna forebygger
"utbrdndhet”.

= Behdvs dven bra stod utanfor arbetsplatsen.

= Mentor sdkert bra for ménga.
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2016-02-27

Enbildskurs, arbetsmilj& och arbetsglddje

“What if your work was an expression of your
love for the world, for other people, for your
community, and for yourself?

Hur dr vi mot

varandra hdr hos (]

0ss?

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. 2016-02-27 670

Till allt detta kan ldmpligen fogas...

Aaron Antonovskys begrepp KASAM. For att vi ska
md bra behdver vi en

Kénsla Av SAMmanhang: P4 Salut ogent
+ Begriplighet / ledarskap
+ Meningsfullhet py - foe hilsasam fromadng

* Hanterbarhet
(Aaron Antonovsky, Hilsans mysterium)

Begriplighet = Hanterbarhet

Sldpa sten eller bygga katedral? ]

671

. . Att hjdlpa "stressade” medarbetare
Vem vill ha medarbetare som dr stenhuggare?

Hjdlp dem Gtgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
. Hjdlp dem nyansera sina kartor
. Hjdlp dem till rimliga och realistiska férvdntningar
. Hjdlp dem hitta en rimlig avvdgning mellan samarbete och

Ledarens overordnade ansvar dr LA , .
att hJOIpO alla medarbetare bli . Hjdlp dem ta hand om sin egen integritet

. Hjdlp dem se férdelarna for dem sjdlva med att samarbeta om

ka'fedrlalbyggar-e Och inte rimliga saker pd ett bra sdtt
stenhuggare.

Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

2016-02-27
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2016-02-27

Var organisation sitter

Farklara hur du tdnker. | Var arbetsglddje
vér kdrleksfulla relation till medarbetare och kunder

vér férmdga att fd ut ndgot av arbetet for egen del

Ndgra forslag:

= Aktiedgarna

= Chefen

= Ledningsgruppen
= Facket

= Kunderna

dr det viktigaste for kvaliteten pé vart arbete.

2016-02-27 Michael Rangne 675 Michael Rangne

Hur dr din arbetsplats? Kan det t o m vara farligt att inte ha det bra pd
Jjobbet?

Skadlig?

* Undersokning: 821 vuxna, 20 8rs tid, arbetsdag 8,8
Ofarlig? timmar.

Hdlsosam? * Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
uppbackning lépte 2,4 gdnger sd hog risk att do dn de
. som inte gjorde det.

Hdlsofrdmjande?

Hdlsoskapande?

Sharon Toker

Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre

sjukfranvaro Féretag med fd sjukskrivna

. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
rora sig fritt.

. Satsar pd ledarskapet. Stad till ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. God kommunikation. Ledaren positiv, vdgar st@ fér sin

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrickning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. For dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbdttringsarbetet.”

dsikt men kan lyssna pd andra, I6ser sakkonflikter.
. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Magnus Svartengren, professor vid KT

Samt att chefen har hagst 15 understdllda.

Studie vid SLL's Centrum
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Vad dr viktigt for en ST- 7‘

\ ldkare i psyl;ia‘rri hos
— el
N

V/ — |

=

Tyck om, lita pd och var stolt éver dina medarbetare
Smickra inte.
Manipulera inte.
Behandla inte andra som objek.
Berdm gdrna - dkta och arligt - men tacka hellre.
Kritisera om ngdvandigt - i enrum.

Du maste vilja den andra val fér att kunna leda.

Vad vi gjorde

= Satsning pé trivsel, egenmakt och rdttvisa
+ Regelbundna moten individuellt och i grupp.

Maximal individuell anpassning - ordna enligt 6nskemdl alternativt
forklara varfér det inte gér.

Maximal flexibilitet betrdffande ledigheter.
Borjade félja semesterlagen.

Lanedversyn, mer rdttvisa loner.

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

Gora allvar av handledningsobligatoriet.

Gemensam resa var hast.

Knytkalas hos mig vart @r, julmiddag i gruppen osv.
Idag mycket god stdmning och samarbetsandai gruppen.

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

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

= Ha roligt.
= Uppleva ndrande relationer.

= Bli sedda och bekrdftade bdde som
madnniskor och for det de dstadkommer.

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

Vad vi gjorde

Tydlighet - kliniken vill att ni ska trivas men behaver er hjdlp
Frdn stormiga storméten till trivsamma traffar.
Systematisk probleminventering i gruppen och individuellt
+ Vad dr problemen nu?
Vad vill och behgver du/ni for att vara néjda?
Hur kan vi komma dit?
Tydlighet - detta erbjuder vi och detta vill vi ha.
Om man dndd 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 forvintar oss. Skickas ut innan ndgon far komma pa
intervju.
Frén 17 till 45 ST-ldkare
Man tog dit sina kompisar.
Satsning pd trivsel, egenmakt och rédttvisa (ndsta bild)

Michael Rangne 2016-02-27

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Vilj dina vérderingar och lev dem. St8 for dem i alla
riktningar.

Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare att
vara medmdnniska. Inget sldr en manniska som bryr sig p&
riktigt.

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

Du har inga “anstdllda” - du har bara mdnniskor som vdljer att
I8na ut sin tid s& ldnge de f&r sina egna behov tillgodosedda.

Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett

Michael Rangne 2016-02-27

106



Négra slutsatser

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

Vill man hjdlpa medarbetarna till goda prestationer mdste man
utgd frdn grundldggande ménskliga behov och underldtta for
medarbetarna att tillgodose dessa dven pd arbetsplatsen.
Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Snarare dr det en
syn pd livet, ett farhdliningssdtt 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 avsevdrt om man tycker om sina
medarbetare, &tminstone for det allra mesta.

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

Uppgiften: att gora sd gott det gdr, inte att
na ett visst resultat.

Vdrderingar

+ Mdste viljas och levas
+ Helst bara tre

+ Vad menar vi konkret med dessa ord? Vilka
beteenden genererar de?

Tack till Christer Olsson!

Féretagets kultur och medarbetarnas behov

. . Organisationen
Sedd, hérd, bekrdftad, uppskattad behsver odla en

Individ, inte utbytbar kultur som

Behsvd uppmuntrar
detta

Ansvar, initiativtagande, arbetsglddje
mm dr resultat av kulturen

Tack till Christer Olsson

2016-02-27

Féretag behover BADE kultur och struktur

Struktur Kultur

Chef * Ledare

Kan beslutas, t ex + Vdrderingar, hur vi dr mot
organisationsform varandra

Ofta det enda Kan inte bestdmmas, mdste

organisationen arbetar levas

medvetet med Har vi valt vér kultur? Eller
lamnat kulturutvecklingen Gt
slumpen?

Tack till Christer Olsson

“Mdnniskosyn" - vilka dr dina djupaste
vdrderingar?

1. Var rdttvis.
2. Tavara pé allt positivt som finns i alla.

Martin Grauers

Martins FARFARS syn pd andra
(kdnd for att behandla alla lika)

SvD Naringsliv 11 sept 2011

Vi hjdlper medarbetaren och odlar var relation.

Varje problem i relationen dr en mgjlighet!
En mgjlighet att bygga upp det emotionella
bankkontot i denna relation.

Samma férhdliningssdtt kan tillimpas med
missngjda kunder och medarbetare. Vi
forscker l6sa problemet och férbdttra var
relation samtidigt.
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Du som vill trivas pd %ﬂf;ﬁwﬂ& fé]/
Jjobbet mdste lisa I g ////J’(//
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1ed udn

Se separat avsnitt
fiir utférligare
beskrivningl

MED ETT FoRoRp
AV LEON NoRDiN

Vad kdnnetecknar
foretag - och
medarbetare - som
lyckas, som ndr sina
mdl och som har
vansinnigt roligt p&
vdgen?

2016-02-27

2016-02-27

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

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

Michael Rangne

Personligt ansvar Sl CaSET

L

Sjdlvkdrlek -
sjdlvrespekt Smdrta
@ Vara viktig
for andra
Sjdlvkdnnedom f A\ L
™ Signal/symtom <

3¢ J¢
7 -
Integritet < Konflikt Samarbete
N AS

Behov av
att héra

till

700

‘ Social ngest,

fobisk
personlighets-
storning

Skuld, skam,
dnger och ngest

Sjdlvkdnsla,
sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

Vara viktig
for andra

Acceptans,
gemenskap,
tillhérighet

“ Repro

How happy are your people?

"Varje ledare vdrd namnet vet hur deras
medarbetare mar.

Detta dr ledarens framsta ansvar, och det

ska inte behévas en massa tartbitsdiagram

frdn personalavdelningen fér att visa det -

du bér redan veta hur de mdr utifrén dina
dagliga kontakter med dem."

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

“How did she do it? Easy - she took an

interest in us. She knew each of us, not

only as employees but as human beings.
She not only knew about our hobbies,

families, children, and lives in general -
she sincerely cared about us and always
had time to chat.”

Michael Rangne
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Ett framgdngsrikt féretag

Odlar berdttelserna och en stark stamkultur.
Drivs av en tydlig vision som visar riktningen.

Styr efter starka vdrderingar som hjdlper till att styra
skutan.

Ger tydliga l6ften.

Tors sdtta upp stora mdl.

Levererar en levande beskrivning som ger dventyrslust.
Har valt en ledig, I6nsam och lI@ngsiktig position.

Farstdr och tar konsekvenserna av vision, virderingar, loften,
mél och position.

Har en ledare som kan hélla i rodret ndr det bldser.

Fér medarbetarna att dra i samma dnda av repet och plocka
fram det bdsta hos sig sjdlva och andra.

Michael Rangne 2016-02-27

Stamkultur

Ger oss tillhorighet, berdttelser kring ldgerelden och dans
kring totempdlen.

Binder oss samman och ger oss kdnslan av att vara del av
ndgot stérre dn oss sjdlva.

Hdr hor jag hemma, hdr finns mina stamfrdnder, mina
symboler och ritualer.

Hdr finns berdttelserna som skapar gemenskap och ger oss
sammanhang.

Har hdmtar vi tro och vdrderingar, sédant som ger mod och
kraft, mél och mening &t resan och vind i seglen.

Deft viktigaste dr att hdr har jag roligt och hdr trivs jag.
Hdr upplever jag gemenskap, tillhorighet och gldadje!

Michael Rangne 2016-02-27

Vi vill inte ha: Vi vill ha négra f&, tydligt
meningslosa definierade uppgifter -
sammantrdden och en massaroliga
strategiplaner upplevelser som bel6ning!

organisationsplaner o . o
omorganisationer Vi vill ge nagot, och vi vill fa
byrakrati ndgot - karlek, gladje,

PATETFEnT mening och gemenskap...
implementeringar

budgetmonomani ..vi vill ha en fargstark,
enfaldighet livsbejakande stam att
hyckleri vara del av...

RVIRTG R R g 3fey 1Ml Vi vill ha kul pa jobbet!

2016-02-27

Att skapa ett bra
foretag handlar om att
bygga en god stamkultur

Michael Rangne 2016-02-27

Hur skapar vi en god stamkultur?

“Men innan du kommer sd ldngt mdste du inse

ndgot smdrtsamt: i de flesta foretag och
organisationer dr jobbet otroligt trakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Michael Rangne 2016-02-27

Ingredienser i en god stamkultur

Vi ldr oss och utvecklas hela tiden, och vi delar med oss
av kunskaperna.

Vi f@r anvinda vara resurser - kreativitet, glddje,
galenskap, lidelse - och oss sjdlva - allt vi har, allt vi
kan, allt vi d@r och allt vi vill - till stammens bdsta.

Deft finns utrymme for gladje, glod, lidelse och
galenskap. Vi har roligt tillsammans.

Sammantagna skapar dessa ingredienser lojalitet -

fritt vald, for att vi vill och vdljer det.

2016-02-27  Michael Rangne
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. Exempel pd visioner
Visionen pel p

- _ e Organisationen: | Individ Itruistiskt
Svaret pa varfor vi gar till arbetet - en * We shall make people nezler:;a(:): e

kf)r"r, energlglvo.r\d.e mening som berdTTar happy. Jag gor skillnad for
for oss varfér vi finns till, och vart vi ska « Connecting people. mina ik ni<kor
fdrdas tillsammans. = Vi ger vanliga T want fesmake
madnniskor en battre people happy

Fs Sste dri g ] vardag. Jag vill bidra till att
oretaget maste drivas av visionen, inte = Vi ska underhdlla gora vdrlden fill en

bara "ha" en. manniskor. bttre plats dn den
jag kom till

Michael Rangne 2016-02-27 Zeiesn Michael Rangne

Vilka grundvdrderingar vill du helst jobba

Grundvdrderingarna
9 under?

Kvalitet Engagerade
Generdsa

Varderingar kan liknas vid
personlighetsdrag - de fd, starka

Kompetens

é Effektivitet = Manskliga
begrepp som ska kdnneteckna reahos e o

foretaget, organisationen eller Modiga

foreningen i sin helhet. Lekfulla
Nyskapande

Vdlj vdrderingar som engagerar medarbetare
och kunder kdnslomdssigt!

icheclRandag 2016-02-27 Michael Rangne

Alla mdnniskor avskyr att
ta order

Alla méste vara med och ta fram visionen. Den far
inte komma som pdbud uppifran. “The key to comittment is

Férst ndr man sjdlv f&tt vara delaktig i att vdlja . involvement. . B
visionen bryr man sig om att strdva mot den. No involvement, no comittment.

Michael Rangne 2016-02-27
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Verksamhetens viktigaste val

Vem ska FA vara med och vilja

vision, vdrderingar, mél?

Michael Rangne 2016-02-27

Bdrkraft - kraft att bdra

Vi maste f4 lika mycket som vi ger pa
arbetet, vi mdste f& péfylining!

En anstdlld @r en investering som
mdste vardas smt.

Michael Rangne

Varfor fragar ingen:

“Vad kostar det att
jobba at dig?"

2016-02-27

Viken sorts medarbetare samlar vi pé i var
organisation?

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

Dagens favoritmetod har gamla anor

Vi trinade hdrt - men varje gang vi bérjade f&
fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras.

Jag ldrde mig senare i livet att vi dr bendgna att
mata varje nK situation genom omor%anlsa‘rlon
och ocksa vilken underbar metod detta dr for

att skapa illusionen av framsteg medan den
astadkommer kaos, ineffektivitet och
demom]nsermg.

Gaius Petronius, smakdomare vid kejsar Neros hov, dod 66 e. Kr.

Relationer och ndrhet?
+ Vdnner, fordldrar, barn, fru?

+ Intressen, hobbies?

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet?
Personlig utveckling?

Ohdlsa, stressrelaterade sjukdomar?
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Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
’ ledarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

Hdg arbetsbelastning virre...

Nér det inte dr roligt.

Nar det inte upplevs meningsfullt.

Vid bristande &terhdmtning.

Vid of6rméga att koppla bort de kénslomdssiga
péfrestningarna pé fritiden.

Nar tillrdckligt socialt stéd saknas.

Ndr arbetet krdver att man forstdller sig.

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvantningar.

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.

Michael Rangne

Sadant vi mdnniskor behaver fér att ma
bra behaver vi fa ocksa pa jobbet!

Satsa alltsé pé trivsel, arbetsglddje och
gemenskap.

2016-02-27

UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBETE

Bristande 6verensstdi Ise med de férvi man sjdlv har.

For svéra uppgifter, orimliga krav och forvantningar.
Understimulering och uttrékning.

Beldningen uteblir

0 Resultaten uteblir, man nér inte det man féresatt sig, brunnit férgaves.
o For litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.

0 Man fér for litet tillbaks, fér litet kdnslomdssig néring.

Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.

Negligering och krdankningar.

Allmént délig stdmning pd arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.

Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

VAD AV DETTA KOR NI MED HOS ER?

Eller fdr jag ndgot bra av att jobba hdr?

Relationer och ndrhet

Utlopp for mina intressen
Mening

Gldadje

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet
Personlig utveckling

Halsa

Maslows "behovstrappa”
- kan dina medarbetare tillfredstdlla
dessa behov pd jobbet?

Sjdlvfor-
verkligande

Uppskattning

Gemenskaps-
och
tillgivenhets-
behov

Trygghets-
behov

Kroppsliga
behov
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Manniskors djupaste behov kan bara
tillgodoses tillsammans med andra
mdnniskor. Vi behover andra for att
kunna ma bral

Detta faktum ar en gyllene méjlighet
for den medvetne arbetsgivaren.

Gér det att vara kvinna hos er?

Pa jobbet ska det inte mdrkas att hon har barn.

Och hemma ska det inte mdrkas att hon jobbar.

Vilka fordelar for organisationen kan du
se med arbetsglddje?

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

P—

Privata relationer Jobbet

Yrkesman,
kollega

Make, far, son, van...

Fritid och
hdlsa

Fysisk och
psykisk hdlsa

Michael Rangne

Arbetsglddje - ett annat ord for
energi och effektivitet

e
F ~
ver ov, N\
|

JAG AskAR |
[\ Facrewr sere /|
: (

Varfér dr inte arbetsglddje en fast punkt p&
dagordningen?

Tack till Christer Olsson

NGjda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don”t give a damn.”

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones.”

Michael Rangne 2016-02-27
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..allt arbete dr fomt, utan karlek ( ... ) Det d@r att
fylla allt du skapar med en fldkt av din egen
ande (..) Arbete dr kdrlek som gjorts synli
(.) Ty om ni bakar brod med likgiltighet bakar
ni ett bittert brod, som endast till hdlften
mdttar madnniskans hunger-.

Kahlil Gibran, Profeten

Michael Rangne 2016-02-27

Forslag till gruppévning pd din arbetsplats

1. Forsck komma pd ndgra saker som du sjdlv
skulle kunna géra fér att ha det roligare pd din
arbetsplats, dvs saker som du sjdlv kan
pdverka .

2. Vad kan vi tillsammans gora for att trivas
bdttre pd jobbet?

3. Vilka nodvdndiga férdndringar kan bara ske
med ledningens hjdlp?

Michael Rangne

Vem ska egentligen motivera vem?

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

+ Nojda medarbetare motiverar sig sjdlva och varandra.

+ Medarbetarnas inre motivation dr viktigare och mer
l@ngvarig dn yttre motivation i form av belgningar
eller hot.

+ Deft dr ddremot ndstintill omajligt att "motivera”
missndjda och olyckliga medarbetare.

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

Vilka fordelar for organisationen kan du se med
arbetsglddje?

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.

NG jda medarbetare far mer gjort, dr mer kreativa och
uppfinningsrika, dr mer flexibla, arbetar battre i lag.
Hagre produktivitet, kvalitet och férsdljning.

Mindre stress och utmattning, ldgre sjukfrénvaro. “Bad |
Jjobs kill people”.

Néjdare kunder.

Vad kan chefen gora?

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

motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pé
igheten dr i slutdandan upp till dem; man kan
inte tvinga mdnniskor att vara lyckliga.

Michael Rangne 2016-02-27

Vad innebdr det att beléna utifrdn principen
om "inre" motivation?

Att hjdlpa medarbetaren uppleva nagot
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.

Michael Rangne 2016-02-27
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Ndgra killor till
arbetsglddje
2 3 4
Arbetsuppgifterna i sig?
Kunderna?
Mening?
Gora gott for andra?

“Flow", delaktighet i ett arbete
dar allt fungerar optimalt?

Professionell stolthet, kunna och
utféra ndgot riktigt vél?

Arbetskamraterna?
En god ledning?

. Humor?

. Kommunikation?

. Delaktighet?

2016-02-27 Michael Rangne

Min arbetsplats

5

Hur kdnns det att vara i flow?

Madlsdttningarna dr tydliga.

. Feedbacken dr omedelbar.

. Balans mellan mgjlighet och skicklighet.
Koncentrationen fordjupas.

Nuet &@r det som betyder ndgot.
Kontroll d@r inget problem.

. Kanslan av tid dr forlorad.

ONO O A wWN S

. Forlust av egot.

Csikszentmihalyi

Flow

* En kansla av mening med aktiviteten, av att bidra
till négot stérre én en sjdlv, underldttar
upplevelsen av flow.

* Sok aktivt nya utmaningar for ékad upplevelse av
flow.

* Ju storre del av sin tid som man tillbringar i flow,
desto bidttre blir ens sinnesstdmning.

* Flow dr ett anvindbart begrepp dven i personliga
relationer. Medarbetare, barn, partner och
vdnner kan bli till ren rutin om man inte hittar
sdtt att fordjupa de kdnslomdssiga banden. Det
dr bara relationer som utvecklas och mognar som
forblir frascha och njutbara.

Csikszentmihalyi

744

746

Svérighetsgrad / krav

2016-02-27

Hjdlp dina medarbetare arbeta i flow

Skicklighetsniva /
kompetens / kontroll

Flow

"Sjdlvfarverkligande” (Maslow): Att uttrycka alla véra
inneboende majligheter och talanger fullt ut, allt vi
kan och allt vi dr.

"Flow": Balans mellan utmaning och skicklighet, i en
viss uppgift eller t o m i livet i stort. Hela vér
skicklighet tas i ansprék, men uppgiften dr inte
svérare dn att vi klarar av den.

I flow dr kraven precis lagom utifrdn vér kompetens
fér uppgiften, och darfor upplever vi varken stress
eller tristess.

I flow kdnner vi oss fullstdndigt ndrvarande ,
absorberade och levande.

Flow dr en mgjlighet till hogre livskvalitet. Ju mer man
befinner sig i flow, desto hégre dr ens livskvalitet.

Csikszentmihalyi 745

Varfér dr det svart att uppnd flow pé dagens
arbetsplatser?

En forklaring dr att dven om
mdnhniskor dr gjorda for arbete, ar
de flesta arbeten inte gjorda for
mdnniskor.

O

Csikszentmihalyi




Varfér trivs och stannar folk pd jobbet?

Viktigast: Inte lika viktigt:

1. Fértroende for chefen + Hag lon

2. Goda karrigrmgjligheter  + Trevliga arbetskamrater

3. Stimulerande arbete + Hog anstidllningstrygghet

4. Kunna pdverka sin + Sjdlvstdndigt arbete
arbetssituation + Ldng semester

5. Fa det stéd man behover

v
Work Lifeundersékning 2008, Manpower, 9400 ti

Chefens betydelse kan inte dverskattas

|

Ledarskap utan hinsyn till ménniskors drémmar och
djupare behov kommer inte att locka fram det bdsta ur
medarbetarna och dirmed inte heller tillvarata

organisationens fulla potential.

Glidje, mening, gemenskap, sjilvkdnsla,
integritet, att betyda ndgot fér andra...

Vill du lyckas med karridren och trivas pé jobbet?

. Vdlj chef - inte jobb eller branch
— En bra chef lyfter, utvecklar, inspirerar, ger ndring.
— Ett otydligt ledarskap dr den storsta stressfaktorn.

— En ddlig chef @r vanligaste anledningen till att man sdger
upp sig, héller dig tillbaka och kan t o m géra dig sjuk.

Vilj en foretagskultur som stammer med dina vérderingar.
Hitta ett jobb som kdnns kul, som du brinner fér.

Gor saker du dr bra pé.

Var dkta, var dig sjdlv.

Planera inte fér mycket. Testa, ta chansen ndr den dyker
upp.

Ta en paus i livet d& och d@ och reflektera dver om du dr
ddr du vill vara.

ook wn

N

Kairos Future

2016-02-27

to

b}
“Shit has a tendency E[SEQET

run downhill”

Har du som &r chef ténkt pd att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte féretaget

- han ldmnar dig!

Michael Rangne

Chefens centrala uppgifter

Utveckla mdnniskor.

Lyfta fram ny talang, nya perspektiv och andras
kompetens.

Leda lageft.
Sdtta foretagets behov fére sina egna.
Genomfaora fordndringar.
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Sagt av Jan Carlzon ﬁk—
‘ Vem vill du helst ha som chef?

For att fd ménniskor med dig maste du

Lyssna pd dem | -~ L .
AN Stlochirespekienaldem somlindividen ) 1. En vdnligt leende, skicklig social akrobat som vet hur man

Vara kirleksfull | for sig och som g&tt bde charmkurs och

Ge feedback ledarskapsutbildning, men som dr opersonlig och som du
Kommunicera emotionellt inte riktigt vet var du har egentligen?

Relatera beslut till helheten

Férmedla att du verkligen tror pé dina beslut . . B
Visa att du dr stolt éver foretaget ni arbetar i 2. En osmidig, halvbufflig och latt oborstad typ som

Hjdlpa dem att kdnna sig trygga oreflekterat kér sin invanda stil, men som dr rak och
Be dem om hjdlp med att nd mdlen tydlig, besparar dig skitsnacket och trots sina brister
Lata bli detaljstyrning! visar att han bryr sig om dig och vill dig vél?

Hur organisationen ser ut spelar ingen roll, utéver att det
dr bdtfre ju fdrre led det ar mellan ledaren och kunden.

Iy

Fyra tips om hur du Tyck om, lita p& och var stolt éver dina medarbetare

blir en bittre chef:

“Det centrala i 1. L dig hur kinsor och et Smickra inte.

. ‘samspelar | en organisation.

chefsskapet ar att o AR

skapa tillit och det —— Manipulera inte.

bygger man genom att 3 L dig mer om gruppers och _ _

vara rdttvis, paliﬂig i e Behandla inte andra som objekt.
och forutsdgbar mot ;

sina medarbetare.” Berom majligen - dkta och drligt.

Kritisera om nodvandigt - i enrum.

Du mdste vilja den andra vil for att hjdlpa.
Christer Sandahl

Tillit
potyder Foretag som uppfattas som “a great place to work”:
el e + Fokuserar pd och arbetar med féretagskulturen, dven i
mrktarbets- sdmre tider.
lats dr en d AR
Belirtetacis Medarbetarna dr viktiga.
"litar p& man- % o .
Medarbetarna vid en “great place to work" nlrlknma’de Stora investeringar i personalen.
arbetar for, dr y
« Litar pd@ mdnniskorna de arbetar for. stolta dver vad Fokus pd att attrahera de bdsta medarbetarna.
de gor och tri
r stolta éver vad de gor. med minnis- Inser att nojda medarbetare ger ngjda kunder.
R korna de arbe- . - °
» Trivs med mdnniskorna de arbetar hartiisam: Kommunicerar dven de svéra frégorna.
" d ",
tillsammans med. i Tar ett samhillsansvar.
Tillit mellan .
ledareach Involverar medarbetarna i beslutsfattandet.
e i medarbetare ir
Tillit mellan ledare och medarbetare dr detsombety- Informerar medarbetarna.
ler mes! T af
det som betyder mest. en arbetsplats Satsar pa friskvérd.
ska vara bland
de bista.
Kiilla: Great
Place towork
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“Chefsurspdrning"

= Chefen utsatt for ofrivilligt stopp i karridren,
avskedats eller inte natt upp till férvantningarna.
= Beror pa:
«  Otydligt ledarskap (23 %).
+  Bristande sjdlvinsikt (22 %).
+  Ouppnddda ekonomiska resultat (15 %).

UIf Gewers och Cristian Pozo, KTH, pé uppdrag av Kandidata

360-gradersmetoden for att vdardera och utveckla
ledarkompetensen

Skanska ldgger stor vikt vid chefernas sjdlvkdnnedom och hur
de hanterar sin ledarroll.
Man tittar pd
Personlighetsdrag
Strategiskt tdnkande
Férdndringsledning
Kommunikation
Forméga att leda sig sjdlv
Férmdga att leda andra
Styrkor
Utvecklingsomrdden
= Man fokuserar bdde pé att korrigera svagheterna och att
utveckla styrkorna.

Undersékning pd Skanska, refererad av Mia Odbas i SvD

De faktorer som mest forknippas med en
framgdngsrik karridr

Kontinuerlig utveckling

Kdnsla av att det man gor dr meningsfullt
. Haroligt p& jobbet

Personlig utveckling

. Tjdna pengar

Balans mellan jobb och fritid

. Sitta i ledningsgrupp

. Global karridr

ONOCUAWN S

Demoskop/Novare Accelerate, kvantitativ kartla'ggnirg +
djupintervjuer, 383 svaranden

2016-02-27

360-gradersmetoden for att vdrdera och utveckla
ledarkompetensen

En psykolog intervjuar 7-8 viktiga personer runt chefen.
Svaren sammanstills i ett "portrdtt”.

Chefen f&r ta del av rapporten i ett terkopplingssamtal
med psykologen.

Tillsammans med psykologen diskuteras vigen framdt,
behovet av utveckling, personlig coach eller nya utmaningar.

Skanska

Vad soker framtidens medarbetare av sin
arbetsplats?

Meningsfulla arbetsuppgifter

. Méjlighet att pdverka sin arbetssituation

Kunna utvecklas i sin yrkesroll

. Inflytande over sina arbetsuppgifter

Kunna kombinera arbete med fritid
Delaktig i verksamhetens utveckling

. Loneniva

I prioritetsordning, enligt undersokning av SKTF 2005 om

—

WONSOA W

universitets- och hogskolestudenters attityder.

Varfor man stannar kvar

Karridrméjlighet, ldrande och
utveckling

Spdnnande jobb och utmaningar
Meningsfullt arbete, att bidra till en
verklig skillnad

Fantastiska mdnniskor

Vara en del av en grupp

Bra chef

Uppskattning for bra insatser

Kul pd jobbet

Sjdlvstyre, en kdnsla av att kunna
paverka mitt arbete

LOVE EM
LOSE'EM

GETTING EOPIE 10 STAY

Love em or Lose em
(Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans)
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Varfér man stannar kvar

Flexibilitet, till exempel arbetstider och klddsel
. Rdttvisa lsner och farmdner

. Inspirerande ledare

1. "Person-Environment Fit"

. Stolthet ver organisationen, vért uppdrag och
kvalitet i det vi levererar

. Fantastisk arbetsmiljo
. Geografisk beldgenhet
. Jobbtrygghet
. Familjevinligt
. Teknologi i framkanten

Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans: Love”em or Lose em

Arbetsgivarnas handlingsmajligheter utifrén modellerna

Omsorgsfull rekrytering och - Rattvisa (Ion, befordran)

4. Anstringnings/beloningsmodellen

"Person-Environment Fit"

— "Hitta rdtt man pé ratt plats": individbedsmning + kravprofil for

arbetet
Krav/kontrollmodellen

3. Krav/kontroll/stédmodellen
— "Socialt std eller socialt klimat"
— Isolerad, utan stéd av arbetskamraterna

4. Anstringning/beléningmodellen
5. Bristande KASAM
“Bristande Maslach”

Férhdllanden som framkallar stress i arbetslivet

KASAM, krav/kontroll/stéd, anstringning/beléning, dr/tror/vill,
integritet/samarbete semt-Mastach

2016-02-27

inskolning — Bekriftelse, sedd och uppskattad
B . Terrs
2. Krav/kontrollmodellen Social status erréngen
Rimlioa ki —  Okad sjdlvkadnsla
- imilgd krav 5. KASAM Visionen
— Tillrdckligt antal _ Menin
medarbetare Be 9| het Kartan
— Information om vad som - pegriplighe
hdnder — Hanterbarhet

6. Maslach och Leitner
— Rimlig arbetsbelastning
— God kontroll 6ver arbetssituationen
Adekvat beloning

— Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
- Tydliga mdl och ramar

3. Krav/kontroll/stédmodellen — Braarbetsgemenskap

— Manniskor, inte bara — Klara riktlinjer for befordran,
medarbetare rdttvisa

- Gemensam mdlsdttning Inga vdrdekonflikter, meningsfullt
arbete

Be;ipligheﬂ—» Hanter
| S—— A —=

Vad skapar friska foretag?

Kant sig utfrusen, inte vdlkommen i gruppen ->
férebddar sjukskrivning!

Fryser inte ut medarbetare, och ser om det hdnder.

BESLUTS-

UTRYMME/ PR

KONTROLL Sl [ "Positive regards". Utgdr frdn varandras goda uppsat,
i formedlar att vi vill varandra vdl.

Vdnlighet och vdlvilja.

119



“Negativ stress”

+ Nar de upplevda kraven verstiger de upplevda
resurserna.

+ I sammanhang ddr individen upplever en brist pd
socialt stéd frén omgivningen.

Stress dr ddrfor nagot individuellt, ddr

min vdrdering av situationen dr
avgorande for min upplevelse och
reaktion pa denna.

Tack till Kristofer Zetterquist!

Stresshantering pé arbetsplatsen

Skapa tid fér dterhdmtning.
Kolla att personen kan koppla av pd fritiden (annars illa
stressad).

Hjdlp medarbetaren ha det bra och @ néring dven privat.
Motverka ensamhetsupplevelse privat och pd jobbet.

Hjdlp medarbetaren se att man sjdlv kan reglera sitt inre
tillstdnd.

Hjdlp medarbetaren till mer realistiska tankar och
tolkningar. Vilka hjdrnbanor vdljer jag att skapa just nu?
Vid svér stress: se till att medarbetaren fér professionell
hjdlp.

Men stress dr sdllan ett individproblem. Psykoterapi + &ter
till samma kontext -> Gterfaller ofta.

Lagom antal medarbetare/chef (hogst 15).

Anstringnings- och beldningsmodellen

Beloning

Anstrdngning

2016-02-27

Stresshantering pé arbetsplatsen

Ldngsiktigt arbete, tar aldrig slut.
+ Stresshantering pd bdde organisatorisk och individuell nivé.
+ Arbeta utifrdn mdl och vdrderingar.

+ Delaktighet och arenor for maten. Informations-APT och
diskussions-APT.

+ Skapa tid for reflektion.
« Kontroll och autonomi.
+ Levsom du lar.

+ Hjdlp medarbetarna kdnna igen stress hos sig sjdlva och
varandra.

+ Hjdlp medarbetarna hitta trivseln i vardagen.

Hur dr vi med varandra har?

Hur chefen kan forebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en virdegrund ddr alla behandlas med respekt och
vardighet.

Ledarskap ddr alla kinner sig delaktiga i beslutsprocessen.

Alla ska ha kontroll 6ver sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.

Alla ska ha rdtt kvalifikationer fér sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsbarda ska vara hanterbar.

Flexibla arbetstider for att underldtta jamvikt mellan
familjeliv och arbetsliv.

God fysisk arbetsmiljo.

Utveckla en kultur dér 6ppen och drlig kemmunikation
uppmuntras, och ddr stod och 6msesidig tillit dr normen.

Frén Hjédrnkoll

Salutogent ledarskap och KASAM
Mening

Begriplighet ——  Hanterbarhet

Mening: Motivation, varfér ar vi hdr, vilket ar

det dvergripande syftet?

Hur fungerar det hdr, vad gor vi,

vilken d@r min roll?

Hanterbarhet: Jag har den kompetens, de resurser,
den tid och det stdd jag behaver.

Begriplighet:
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God psykosocial arbetsmiljo enligt Maslach

Lagom krav (krav/kontroll/stéd)
Inflytande (krav/kontroll/stéd, KASAM hanterbarhet)
Socialt stéd (krav/kontroll/stéd, KASAM hanterbarhet)
Meningsfullt arbete (KASAM, mening)

Forutsdgbarhet (KASAM, begriplighet)

Beldning (anstréngning/beléning)

A e o

Maslach och Leitner ]

Vilka vill vi ha?

N 2

Vilka vill vi INTE ha?

Négra vanliga besvdrliga drag

Samarbetssvérigheter
Oférmdga se helheten
Sjdlvupptagenhet
Empatibrist

Sympatibrist

Bristande ansvarstagande
Opdlitlighet

Overdriven stresskanslighet
Labilitet

Rigiditet

oo s wNE

Existentiella faktorer som rdttvisa och meningsfullhet har
visats vara mycket viktiga for arbetsmotivationen och som
orsaker till arbetsrelaterad ohdlsa.
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Okad risk for utbrdandhet

Alltfor hoga krav
Bristfdllig kontroll

Bristande gemenskap och stod

Brist p& meningsupplevelse

Bristfdllig beloning (i vid bemdrkelse), ordttvisor
Virderingskonflikter

(Maslach och Leiter)

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbra

Vilka egenskaper och personlighetsdrag vill vi absolut

inte ha pd vér arbetsplats?

Négra anledningar till att en ménniska dr “besvarlig"

uppfattar inte den andre korrekt
+ projektioner av egna problem och misshagliga personlighetsdrag
« orimliga férvdntningar
- du bemdter den andre pé ett sd otrevligt sdtt att denne svarar
med samma mynt

- du har sjdlv med ditt beteende ldrt personen att vara pé detta
vis mot dig

2. Relationen/interaktionen

- Bristande relationsfdrdigheter som leder till missuppfattningar,
besvikelse och antipati

3. Situationen

- Stress, konkurrens, i “systemet” inbyggda och ofrénkomliga
konflikter, ordttvisor
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Négra anledningar till att en ménniska dr “besvarlig"”

4. Sjukdom
* Kroppslig sjukdom (hjdrntumér, demens, stroke)
* Missbruk, beroende, abstinens
* Psykiskt sjuk (depression, psykos, mani, dngestsjukdom...)
* Neuropsykiatrisk problematik (ADHD, Aspergers syndrom, g begdvning
. Personligheten/karaktdren
* Personlighetsstsrning (narcissism, borderline, psykopati m fl)
* Kverulansparanoia, rdattshaverism
. Livet - livskris/utvecklingskris/trauma
. Taskiga kartor, orimliga férvintningar och integritetsproblem
* Uppfattar och tolkar oss och véra intentioner felaktigt
* Orimliga férvéntningar pd livet och andra ménniskor, och démer darmed
sig sjdlv till olycka. Perfektionism dr ingen framkomlig vig mot lycka,
sinnesfrid och goda relationer.
* Bristande balans mellan integritet och samarbete
. Brister i uppfostran (personen dr helt enkelt ohyfsad och
otfrevlig)?

2016-02-27

Besviirliga medarbetare - en principskiss

Déliga
kartor

Hég sarbarhet

Svérigheter \

hitta bra Orimliga
balans mellan forvdntningar
samarbete och

integritet

Den onda cirkeln

Svért finna bra
balans mellan

integritet och
samarbete

Ddliga kartor

Orimliga férvantningar

Ofta /
personlighets Stress

relaterat L

Annu sdmre kartor

Tilltagande "besvirlighet”,
samarbetssvarigheter

Hur blir vi av for mycket stress?

Tunnelseende + Cyniska
+ Forsvarsinstdllda - Sémnproblem

+ Rigida + Okad ljudkanslighet
+ Irritabla + Minnesproblem

+ Lattkrdnkta - Koncentrationssvérig
- Aggressiva heter

« Intoleranta + Nedstdmdhet

- Trotta - Angest

Uppgivna + Kroppsliga besvar

Stressutlost psykisk ohalsa

Akut och Akut stressyndrom (duration mindre dn en ménad)
(> dn en ménad)

Ldngvarig stress, utan Stressreaktion (lindrig)
&terhdmtning Maladaptiv stressreaktion (mdttlig)
Utmattningssyndrom (svér)
Somatisk sjukdom, T ex hjdrtsjukdom

Léngvarig stress, med
personlig forlust/krdnkning

Utmattningsdepression

Akut personlig
forlust/krdnkning, utan
féregdende ldngvarig
dverbelastning

Anpassningsstorning
Maladaptiv stressreaktion
“Reaktiv"’ depression

Over‘belasfning inom Utbréndhet, "burnout”

vérdande yrke, med Ev. "wornout” (vid mindre prestationsbaserad
oférmdga att ge god sjdlvkdnsla)

vérd/hjdlp

Att vara “stressad”...

A

Q
= C
S o
o
@
<
=3

3

L&g faktisk Hog faktis‘
belastning belastning

Buiuselaq
pas|ddn beq
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"Stresstroskeln”

Stor skillnad mellan olika personers férmdga att
hantera stress pd ett konstruktivt vis.
Vi har alla vér personliga stresstraskel.
Under den fungerar vi dndamdlsenligt.

- Overskrids den bérjar vi Klicka; hjdrnan stér allt
mindre under vér viljemdssiga kontroll.
Nar stresstroskeln 6verskrids ckar de kognitiva
forvrdngningarna kraftigt, och kroppen slar om till de
automatiska forsvarssystemen - “fight or flight" eller
“play dead".
Dessa forsvarssystem dr dock inte alltid sd
funktionella i vdrt nuvarande samhiille.

Integritet och samarbete

Integritet Samarbete

Grupp/samhdlle

Individ
Originalitet

Konformitet

Signal/symtom

Psykodynamisk modell

Omvdrldens
krav

Narcissim och psykopati

Coversset >
l N

Social dngest, svag sjdlvkdnsla, sjdlvtvivel,
osjdlvstdndighet, tvdngsmassighet

Overjaget
LN

{ e
&

I.

Omvdrldens
krav

e\

Vanliga féljder av oférmdga att finna en bra balans
mellan egna behov (integritet) och arbetsgivarens
forvéntningar (samarbete)

Utmattningssyndrom
+ Ldngvarig ssmnstérning
+ Stor trotthet och

"Utbrédndhet”
Kdnslomdssig utmattning
Avstdndstagande frén arbetet
(cyniskt, distanserande
forhdliningssdtt)
Minskad effekftivitet i arbetet

energibrist
Minnesstorningar och
andra kognitiva
storningar

Minskad effektivitet i
arbetet
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o Kan det drabba DIG?
Varfor dr det svart att arbeta vid UMS?

Hogutbildade, dverbelastad hjdrna.
Lojala, engagerade och hért arbetande
+ hdga krav pé sig sjdlv

+ perfektionism

. Stresskdnslig

— Fungerar ofta vdl under lugna férhéllanden, men vid
belastning framtréder ofsrmdgan.
— Kan inte ldgga in en hégre viixel vid 6kade krav.

2. Svdra kognitiva stérningar, nedsatt » stort kontrollbehov

— >
arbetsminne, nedsatt exekutiv funktion %}Q@&‘ ) Ofta hag belastning dven hemma.

~ Svart forstd komplexa situationer och finna Fornekar och kdmpar envist emot kroppens och
adekvata handlingsstt. sjdlens varningssignaler.

) Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet.
Upptdcker att de “brunnit forgaves”.

Bygger sin sjdlvkdnsla pd formdgan
att prestera goda arbetsresultat

3. Energibrist, uttréttbar redan vid ldg
belastning

— Férlamande trtthet.

— Kan inte sova, inte vila, inte dterhdmta sig.

Michael Rangne

Vilka drabbas? Predisponerande personlighetsdrag

“.. en dvervikt av unga till medeldlders
kvinnor, ambitigsa, vilbegavade och
framgdngsrika, som under en ldngre tid
envist fornekat och kdmpat emot ‘ - A
kroppens och sjdlens varningssignaler Overdriven bendgenhet att utveckla
innan de brutit samman.” skuldkanslor.

Overdrivet engagemang.

Antiaggressiv, rddd for att uttrycka
ilska och andra “negativa” kdnslor.

Ddlig sjdlvkansla.

" e Stressrelaterade utmattningstillstind - négra behandlingserfarenheter.
Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007 Per Rosenqvist, Likartidningen nr 48, 2001

Att uppskattas av, och fungera bra med, Att hjilpa “stressade” medarbetare
andra 3r stressreducerande!

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

Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvdantningar
Brinner for nigot. . Hjdlp dem hitta en rimlig avvdgning mellan samarbete och

Entusiasmerbar, dppen for andras entusiasm. integritet
L&ter dig motiveras Hjdlp dem ta hand om sin egen integritet

- .. .. . -~ . Hjdlp dem se férdelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
Nyfiken, 6ppen och positiv, men inte okritisk. riJm“;u saker pé ett bra sdtt :

Lagspelare, tycker om att arbeta tillsammans
med andra.

Ger inte upp sd fort det tar emot en smula.
Har fritid och intressen utanfor jobbet.

Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

Michael Rangne 2016-02-27
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Frdgeformuldr "Vardagslivets stress”

Till hager féljer ett antal pdstdenden, dér du ska ta stéllning
till hur vdl de stammer med hur du kdnner dig. Markera med
ett kryss i den ruta som motsvarar hur du kdnt dig under den
senaste veckan. (Obs! endast ett svarsalternativ per frdga).

Kontrollera att du besvarat samtliga frégor!

Rikna O podng for svarsalternativet "inte alls”, 1 podng fér “inte
riktigt”, 2 podng for "ganska bra" och 3 podng for “helt och
héllet".

Frégeformuldr "Vardagslivets stress”

0-24 podng:  Lugn person
25-34 podng:  Vissa typ A-reaktioner
35-60 podng: Tydligt typ A-beteende

Typer av beteende

Typ A-beteende
*  Har alltid bréttom, verkar std under stdndig tidspress, otdliga

+ Prestationsinriktade, drivs av tdvlingsinstinkt

+  Blir irriterade éver opdverkbara smdsaker

*  Antagonistisk och fientlig beredskap mot andra, aggressivitet vid
motgang

Stressreaktionen “fight or flight"

Typ D-beteende
+ Kdnner oro, nedstdmdhet och irritation, ibland fientlighet

+  Sv8rt visa kdnslor, har ofta svért att soka socialt stéd i sin omgivning
+ Stressreaktionen "spela dod"

Typ B-beteende
+ Befinner sig i balans

+  Kan mycket vl bli arga, men kanaliserar ilskan till konstruktiv handling
utan aggressivitet

2016-02-27

Jag kdnner mig tidspressad
Jag rér mig snabbt som om jag hade bréttom
Jag tycker mycket illa om att std i ké
Jag blir irriterad pd andra bilister
Jag gdr pd hagt varv och driver pd mig sjdlv
Jag blir ldtt otélig p& ménniskor som gér saker och ting l&ngsamt
Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
Jag gér 1V eller flera saker samtidigt
Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
. Jag kommer p& mig sjdlv med att skynda mig dven nér jag egentligen har gott om
tid

REgY®PNoOMwN =

12. Jag blir irriterad pd mdnniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr fdrdig forst

14. Nér jag talar med andra vill jag gdrna fd sista ordet och évertyga de andra om att
Jag har ratt

15. Jag fdr utbrott av ilska och irritation

16. Nér jag talar med andra ténker jag pé annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att "gora ingenting”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad éver de fel som andra begdr

. Folk i min omgivning séger & mig att varva ner och ta det lugnare

Jag kdnner mig tidspressad
Jag rér mig snabbt som om jag hade bréttom
Jag tycker mycket illa om att std i ko
Jag blir irriterad pé andra bilister
Jag gér pd hagt varv och driver pd mig sjdlv
Jag blir ldtt otélig pd médnniskor som gér saker och ting l&ngsamt
Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
Jag gor 1V eller flera saker samtidigt
Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
. Jag kommer p& mig sjdlv med att skynda mig dven nér jag egentligen har gott om
tid

HBO0ENO O wN:

12. Jag blir irriterad pd manniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr fdrdig forst

14. Nar jag talar med andra vill jag gdrna fd sista ordet och évertyga de andra om att
Jag har ratt

15. Jag fér utbrott av ilska och irritation

16. Nér jag talar med andra ténker jag pé annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att "gora ingenting”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad éver de fel som andra begdr

. Folk i min omgivning séger &t mig att varva ner och ta det lugnare

Vad brukar du bli stressad av pd arbetsplatsen?
Vad blir du stressad av i ditt privata liv?

Hur pdverkar stressen dig?

Hur mdrker andra omkring dig att du dr stressad?

Hur hanterar du stressen?

Hur gér du pd jobbet for att hélla din stressnivd pé en
acceptabel niva?
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Kalle som inte funkar
langre:

Stressad?
Tungt p& hemmaplan?
Livskris?

Hént ndgot j-1?
Konflikter?

P4 fel stdlle?

Fel chef?

Depression?
Utmattning?
Utbrdndhet?
Missbruk?
Psykos??

orimliga forvdantningar?

Lisa, som aldrig funkat
som hon borde:

Taskiga kartor och

Kan inte balansera
integritet och
samarbete?

ADHD?
Asperger?
Angestsjukdom?

ersonlighetsavvikelse?
Narcissim?
Borderline?
Antisocial?

A4

Vanliga psykiska sjukdomar/stérningar som latt
leder till "besvdrlighet”

o

Depression och dystymi
Bipoldr sjukdom

o

0 Stressrelaterad sjuklighet -
utbrdndhet och utmattning

o Vanférestdllningssyndrom
Schizofreni

o

Narcissism

Psykopati

Borderline

Ovriga personlighetsstarningar

000 o

817

=}
=}

0o o0oopooo

0o oo

o

ADHD
Aspergers syndrom

Social dngest

Paniksyndrom

Tvéngssyndrom

Generaliserat dngestsyndrom
Specifik fobi

Posttraumatiskt stressyndrom

Atstérningar
Somatoforma syndrom
Missbruk/beroende

Krisreaktion, “maladaptiv
stressreaktion”

Klassifikation av forstdmningssyndrom
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BAndel av de med "kliniskt
signifikant psykisk ohalsa” som
har...

Resultatet antyder att
80 000 vuxna i
Stockholms ldn har
icke tillgodosedda
psykiatriska vérdbehov

Stort Sokt hjalp Fatt adekvat Icke
fortroende for hjalp tillgodosedda
vérden vérdbehov

Konsekvenser av att inte bli Gterstilld

< Trotthet, minnessvérigheter m fl kvarstdende symtom
% Nedsatt stresstolerans

% Kroppslig sjukdom (hjdrt/kdrlsjukdom, diabetes)
% Missbruk

% Suicid

% Nedsatt sjdlvtillit

% Forsdmrade relationer

% Sociala sviter

o
o
o
o

Ekonomi

Karridr

Ensamhet och isolering
Langtidssjukskrivning och sjukersdttning

Stress- och

Bio-psyko-socio-kulturell
modell

s@rbarhetsmodell I
jee es°
o o5 L, X
So barhet PSYkOlOgI \)‘\&‘5‘\ S ¢ \4¢9§N
SRne Biologi .
2 Trétthet
Stress Kultur *E
o :
Socialt & Utmattning
Ohdlsa
PSYkISk ohdlsa Belastning/stress
Komfortzon
824

1. Var vinder personens prestationskurva?
2. Hur bred dr komfortzonen?

Anknytningsstarningar och tillitsbrist

Stérd anknytning till vrdnadsgivaren oo
Carlo Perris

Stért samspel med vardnadsgivaren

Maladaptiva forhdllningssitt och strategier
hos barnet

4

Bristande férmdga att hitta dndamdlsenliga
sdtt att relatera till andra manniskor

825

Stress och sarbarhet
Grad av
sérbarhet
Hag | .
X N '/
~
N (/4
~
~
N ~
x ~
> ~
p . S ~
’y N
6’4— So
X N
H ~
Lég i 6rad av
Lag Hég péfrestning
826
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Att leva &r en péfrestning Nér péfrestningarna ékar...
Sérbarhet Sérbarhet
Blir Alla
sjuka dessa <
bara av R blir nu AN S
att leva ~ sjuka ~ ‘/(/4
~ 4 p ~
~ 7y ~
N . S", AN
) ~ ‘/(/4 ~ K x
Klarar sig, A So <
sd ldnge /’/\'T AN . N
livet inte 4’ ~ Klu.rfar sig, N
blir vérre N ansa AN
S ldnge S
@ Péfrestning @ Péfrestning
Att leva Vanligt liv + dum chef
ett vanligt 827 828
liv!
Nér p&frestningarna ékar d@nnu mer... NU klarar sig ndstan allal
Sérbarhet Sérbarhet
~
~ Pallar nu;
Annu AN ~ \?/ x r‘nfﬁfe
inge
fler blir \f"{' handal
nu sjuka /“',\'?4 \\\ =
~ X Varken
N skora eller
N stressade;
Only the SN life sul
strong N breezel
survives... L
@ Pé&frestning P&frestning
Vanligt liv + dum chef Fantastiska
+ dum fru 829 omstdndigheter 830
Hur stor marginal har personen? Hdr kan man utan risk stdlla krav
Summan av . Summan av
stressnivd Sjuk o stressnivd .
och her an sd och pher ar sd
sdrbarhet ar sa plir s@rbarhet ar sa blir
personen personen
sjuk! sjuk!
Utrymme for
. tillkommande
Frisk péfrestningar
Y 0 —
Kalles sarbarhet
Tid Tid
831 832
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Har g&r det nog ocks& bra Vad hédnder om ndgon farséker stdlla krav pd Olle?
A A Utrymme for
Summan av Summan av tillkommande
o o pafrestningar
stressniva N stressniva N
och Mer dn sa och | Mer dn sa
° hr sd blir 2 v hér sd blir
sarbarhet Utrymme for personen sdrbarhet | 3= personen
’rll:(kum:ngnde sjuk! Olles s@rbarhet sjuk!
parrestningar
Lenas sdrbarhet
Tid Tid
833 834
Hur g6r man som chef hdr?
A Hur mdrker man att ndgon dr psykiskt sjuk?
Summan av . o
stressniv@ Linas sdrbarhet
och Mer dn sd
sérbarhet héir & blir
personen '
Inget utrymme for sjuk!
tillkommande o
péfrestningar - )
redan sjuk av att
leval
Tid Svar: det mdrker man ofta inte alls!
835

Hur vet vi om en mdnniska lider av psykisk sjukdom?

i

\l

e

/

Vad patienten berdttar

Vad andra berdttar

Patientens framtoning och
beteende

- Det vi direkt kan se

- Sdtt att relatera till oss och andra

1

3

4.

58

6.

7.

8.

Hur ser patienten ut?
- Hur ar han kladd?
- Missbrukstecken?
- Skarsér p handlederna?
- Avmagrad?

Fullt vaken?
Fullt orienterad?

Intellektuella funktioner
- Minne?
- Begdvning?

Ger han fullgod kontakt?
- Formellt>
- Emotionellt?

Sinnesstdamning
- Neutral?

- Stinkt, irritabel, dysforisk?
- Férhojd, euforisk, irritabel,

expansiv, grandios?

Affekter

- Labila, avtrubbade, inadekvata?

- Orolig, &ngestfylld>
- Hotfull, aggressiv?

Motorik och mimik
- Motorisk oro, rastlés?

- Hdmmad motorik och mimik?

9. Tal

- Fdordigt, enstavigt, stackato, svarslatens, idéfattigt?
- Flodande, taltrangd, hog rost, svér att avbryta?

10. Hur ténker patienten?

- Koncentrationssvérigheter?

Innehdllsfattigt?

Losa associationer, fankeflykt, splittrad?

- Tankestopp?

- Tanketrdngsel?

- Férbisvar?
11. Vad tinker patienten?

- Depressivt tankeinnehdll?
g - Grandiost tankeinnehdl?
- Overvardiga idéer?
- Vanférestallningar?
- Tungstankar?

3
\t&’
£
5
=
53
N
k)

12. Perceptionsstérningar?
- Tllusioner?
- Hallucinationer?

13. Sjdlvmordsbendgenhet?

- Livsleda, hopploshet, dédsénskan, sjalvmordstankar,
sjalvmordsplaner, sjalvmordsforsok?

och bek

ivation

838
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Varfor dr det svart att tillférlitligt utesluta att den j
man intervjuar har en psykisk sjukdom eller |
personlighetsavvikelse?

Vill inte berdtta |
I - Skdms

| - Inteiensintresse, radd inte f& jobbet i
2. Kaninte berdtta i
- Ingen sjukdomsinsikt !

- Forstdr inte sina personlighetssvdrigheter, tror att det dr fel pd !
andra eller att han har haft otur

. Mdnga tillstdnd har inga sikra symtom som alltid “syns” nar man ||
dr sjuk i

4. Sjukiskov, frisk vid intervun

5. Mdnga tillstdnd visar sig f f a vid stress och motgdngar |

6. Intervjuaren kan for lite om psykisk sjukdom )

- Vet inte vad han ska fréga om och titta efter i

- Forstdr inte vad han ser

~

w
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Trékigt men sant

+ Mdanga som lider av psykisk ohdlsa kan lura dven en erfaren
psykiatriker om de vill det
- ifrisk fas finns inget att observera i beteendet
- isjuk fas gdr vissa symtom att délja, andra inte
+  Somliga som lider av psykisk ohdlsa blir inte rdtt férstédda och
diagnosticerade av ldkare trots att de forscker beskriva sina f
svérigheter efter bdsta férmdga. !
- Att stdlla en korrekt diagnos krdver vanligen
- god férmdga att skapa kontakt med patienten
- goda kunskaper om psykiatri i
- mycket tid H
- Gtskilliga maten |
- skattningsinstrument !
intervjuer med anhériga

Vad funkar pd en arbetsplats?

Ok, OM VAL KAN gé bra, men
BEHANDLAD fordrar ofta anpassning

Depression X 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
Vanférestillningssyndrom X X
Kverulansparanoia XXX
Missbruk och beroende X XX
ADHD X X X
Autistisk stérning X X
Svag begdvning X X

Vad funkar pé en arbetsplats?
I % 0 e i
BEHANDLAD fordrar ofta anpassning
“Utbrdndhet” X X X
Utmattningssyndrom X X X
Utmattningsdepression X X X
Paranoida personlighetsdrag XXX
Kverulansparanoja XXXX
Schizoida drag X X
Schizotypa drag X X
Histrioniska drag X X
Instabila drag ("borderline”) X XX
Narcissistiska drag XXX
Antisociala drag XXX
Passivt aggressiva drag XX
Fobiska drag X X
Osjlvstdndiga drag X X
Tvéngsmdssiga drag X X

Hur identifierar jag tillstGnden?

Observationer Uppgifter frén den | Uppgifter frdn
berérde andra/referent som
Kanner personen vl

Atstorning  Ev mager eller dverviktig. Tbland tecken pd annan psykisk  Inte sannolikt Troligt, om lett il
ohilsa. problem
Hagst sannolikt

Schizofreni  Vanligen udda eller svag emotionell kontakt, egna idéer,  Inte sannolikt.
frdnvarande, ibland tankestérningar och markliga Saknar vanligen
vanfsrestallningar. “Konstig" i kontakten sjukdomsinsik.

Vanférestdll  Vanférestallningar om sédant som principiellt skulle kunna  Inte sannolikt.
ningssyndro  intrdffa. Overtygad om att det stammer, kan forsoka Saknar vanligen
m 6vertyga dig. Vanligen normal kontakt i Gvrigt. sjukdomsinsikt.

Hagst sannolikt

Kverulanspar  Projicering pd andra. Fel, ordttvisor, krénkningar,
anoia missforhdllanden, missngje med ofta ménga instanser.

Endast indirekt,
enligt foregdende

Hégst sannolikt,
sirskilt om varit

Berdittar ev om oforatter. kolumn. Pratar om indragen i

andra. férestdllningarna
Missbruk Vid svérare tillsténd ibland rédbrusig, nedgdngen, kognitiv  Osannolikt MKt troligt vid
och nedsiittning, flack eller inadekvat kontakt. Ofta syns alivarligare tillsténd
beroende inget i nykter och icke abstinent fas. Narkomaner kan ha

stickmdrken men Kldr 6ver dessa.

ADHD Ev ostrukturerad i samtalet, svért lyssna, pratar pé&, Tankbart med Troligt
“omedelbar” i kontakten, intensiv, svirt fokusera, hoppar indirekta uppgifter.
frén tuva till tuva, distanslos. Ibland syns inget. Ofta délig sjdlvinsikt.

Autistisk Se separat bild. Tbland som vid ADHD. Tbland udda och  Tankbart med

stérning “konstig" i kontakten. Bristande émsesidighet och indirekta uppgifter.
turtagning i samtalet, kor "sin” stil. Lyssnar ev ddligt, Ofta délig sjalvinsikt.
pratar hellre sjalv.

Mycket troligh

Hur identifierar jag tillsténden?

Observationer
anstallningss

Depression Ev nedstmd, nedstamd, pessimistisk,  Ibland Troligt
“svarta glaségon” betr bdde forr, nu och
framét. “Smittar"

Uppgifter frén

andra/referent som

Kiinner personen val

Bipoldr sjukdom Ev nedstamd, eller upprymd och Tbland MKt troligt
distansls. Ofta social och trevlig i
frisk fas.

Social fobi Osiker i kontakten, blyg, tillagsinstélld, ~Ovanligt Mkt troligt
“overtrevlig"

Tvéngssyndrom Ev omstandlig i kontakten, mdste siga  Ovanligh Troligt
“allt", nervést intryck, ritualer

Generaliserat Ev oroligt intryck, mdnga frégor och Ovanligt Troligt

&ngestsyndrom farhdgor, vill veta att hamnar rdtt

Paniksyndrom Msjligen oroligt och osakert intryck,  Tbland Troligt
men mérks vanligen infe

Posttraumatiskt Thland tecken till att infe md bra, Tbland Troligt

stressyndrom orolig, nedstdmd, svért fokusera, tunn
och reserverad kontakt, tillitsbrist

Specifik fobi Marks inte Siillan Tveksamt

Svag begévning Ibland svért att forstd mer astrakta Ibland indirekt, om de Troligt

resonemang och att “hanga med". svérigheter han upplevt.
Konkret framtoning. Kan ha svért att  Ibland sekunddr psykisk
férstd humor. ohdlsa.
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Hur identifierar jag tillstGnden? Hur identifierar jag tillsténden?
Observationer Uppgifter fran den Uppgifter frén Observationer Uppgifter fran den | Uppgifter frén
berérde i en andra/referent som berérde i en andra/referent som
anstallningssituation | kanner personen val anstallningssituation | knner personen vl
“Utbrandhet" Ev uppgifter om tidigare svérigheter, orimliga  Enligt rutan till vanster.  Troligt dramatisk, forforisk, Nej. Har ingen insikt  Hagst sannolikt
krav, infegritetskonflikter, oférstéende Ger vanligen ingen dmg vl e Sor pice komtekten, s grund  om hur hon uppfattas.
arbetsplatser, att ha kommit i kiam, frotthet,  direkt information om for sina dversvallande omdgmen, gransias,
bitterhet och negativism att ha varit utbrénd sjalvupptagen. Sjdlvférhavande, dverdrivet
eller ss. sjalvfortroende. Men flack i den djupare kontakten,
Utmattningssynd  Ev uppgifter enl ovan, samt om trstthet., Som ovan Troligt menbeleenceieldhliio)
rom somnsvirigheter, kroppsliga bekymmer Instabila drag  Kan vara labil i humér och kontakt, vixla snabbt,  Ger ibland en del Hgst sannolikt
; g ’ ("borderline”)  reagera kraftigt pd vad du stiger. Ménga dr varma  uppgifter om sina
Utmatthingsepr f:sf"n";:::" (SR, ST SStcn kT och charmiga, andra kan vara flacka i den svérigheter, ibland
=GR Knsloméissiga kontakten och svéra att nd. En del inte.
Paranoida drag  Pratar om ofératter, andras ovilja och elakhet, Nej. Saknar insikt om  Mycket sannolikt ungeféir som vid ADHD (se det fillsténdet). Ibland
och missforstadd och forsmadd, tillitsbrist. Fel pé  problematiken och sin intensiv och tréttande. Ibland mirks ingenting i
kverulansparanoia allf och alla. Tbland garderad och reserverad.  del i det hela. Men kontakten
Sl e s diaaldielia Narcissistiska  Mest intresserad av sig sjelv. Sidlvuppiogen och  Nej, Saknar insikt. Hégst sannolikt
uppgifter enligt rutan dr Ivférhavande. P& rdri Endast indirek
10N giinsten. irag sjalvforhavande. P& ytan Gverdrivet ndast indirekta
sjdlvfertroende. Nedvérderar andra. Soker ledtrédar.
Schizoida drag  Svag kanslomassig kontakt, udda, flack, Knappast. Upplever infe  Troligt. “Udda, bekréiftelse. Se separat bild.
sjdlvtillrdcklig, verkar inte riktigt engagerad i sin ldggning som ett “enstéring", inte bra p& 5
samtalet, verkar inte behova andra. Ofta problem. eller intresserad av Antisociala o pEE DRGNS |
ensam och enstéring. Kan te sig ungefdr som samarbete. 9 pa &g e sig Tb

rittvisa, regler, normer. Kan ibland visa detta
ppet, men ménga kan vara charmiga och trevliga i
Schizotypa drag  Kan bdde se, Idta och tdnka markligt. Udda Nej. Men ev indirekta Trchgt "Uddu konstiga kontakten. Se separat bild.
ideer, tankeflykt, astrologi, Kldrvoyance osv.  uppgifter. idéer
Ofta ocksd flack kontakt enl ovan.

vid autisitiska tillstdnd.

. g e
Hur identifierar jag tillstdnden?
Observationer Uppgifter frdn \ ¥ |
berdrde i en andra/referent som Kanner 4 o
anstéllningssituation personen val
Fobiska drag  Inte stkert aft ndgot mérks under infervjun.  Kan framkomma enhel  Hogst sannolikt. "Osdker, \_/
del, har ofta viss insikt i men klarar mer dn hon tror."
Osdker, rddd aft inte duga och récka till. Ldg ~sina svlrigheter. Men kan ~Behdver mycket stéd och
sjdlvkansla och Iégt sjalvfortroende. Ofta  dolja dem hon om vill det. uppmuntran. Kan prestera
pessimistiskt lagd, depressiv framtoning, ser val i it miljs,
det mesta frdn den negativa sidan.
Orosbendgen.
Osjalvstandiga  Tnte sakert att ndgot mirks under infervjun.  Som ovan Ofta genererat viss
drag trotthet hos overordnade,
Svag sjalvkansla och sjélvfortroende. Soker besvéirande
Farsakringar om att & stéd och hidlp, att uppméirksamhets- och A D H D h A
inte f& for mycket ansvar, att inte bli stodbehovande, kan ej ocC S er‘ger‘s
dumpad med for svéra uppgifter. Soker arbeta tillrackligt
bekriiftelse dven for uppenbart lysande sjdlvsténdigt. d
o narom
Tvingsmassiga  Inte sakert aft ndgot miirks under infervjun.  Saknar vanligen insikt.  Mycket troligt. Ofta svér
drag Kan ev beréitta om medarbetare i langden. Men
, éverdriven kan och om man lyckats hitta
inte avgra vad som ar “tillrickligt” bra, otacksamma chefer, uppgifter som drar nytta av
svért att valja, sovra och prioritera. Kan slarviga medarbetare, dr  personens noggrannhet kan
vara bra i lagom métt pd vissa positioner, sjdlv den enda som det ha fungerat bra.
men vanligen ett betydande hinder for arbetar tillrckligt |
effektivt arbete. Ofta rigid i tanke och noggrant, fér inte den \ [
handling, méste ha det p& “sitt" sdtt. uppskattning hon | | [\
fortjdnar. & | \ }
| } [ L=

Vilka férmégor behéver vi for att klara livet
i det moderna samhdllet?

"Exekutiva” férmagor

Arbetsminne
Organisering av tankar
Planeringsfarmdga
Problemldsning

Mental flexibilitet

Férmdga att skifta frén en forestillning till en
annan

Impulskontroll

"G4 frén A till B" Forst& andras inre

o Planera liv, empati

* Organisera Omsesidigt samspel,
* Genomféra social interaktion

Reglera Kommunicera

uppmdrksamheten
Koncentration

Reglera
aktivitetsnivén

Impulskontroll

Formedla sympati

131



2016-02-27

11. Be proactive (freedom to chose)

<4
&IZ. Begin with the end inmind (choice) P'"°:[')e’_"“bv'd
<4

Perceptionsstérningar och svarigheter med
exekutiva funktioner och kognitioner

, Svart att planera, organisera, sortera

o Svart att sortera sinnesintryck, klara av
sinnesstimulans d} S Bul First things firsti@ehen) )

, Svart att komma ihdg
o Svart att hantera nya situationer
, Svart att klara av frustrationer S

, Svart att klara av sjdlvklarheter
Annorlunda upplevelse av tid Problem vid

c o .
o Svart miT h'Tm * 5. Seek first to understand, then Aspergers
, Stresskdnslig to be understood (understanding syndrom

,

6. Synergize (creation)

Utvecklingsstérning / mental retardation Symtom vid ADHD

, Generellt nedsatta funktioner/farmadgor. o Bristande uppmdrksamhet: Svérigheter att uppratthdlla
koncentrationen, att planera, organisera och fullfdlja en

o IQ<70. aktivitet. Okad distraherbarhet. Kan ge sken av atf
Diagnos genom neuropsykologisk testning. man dr slarvig, opalitlig eller “uppe i siha egna tankar".

 Annan behandlingsstrategi/bemgtande delvis. o Hyperaktivitet: Hogre frekvens och inftensitet av
akfivitet dn ﬁmﬁigﬁ. I"e*r(l;cm ha}?%la om oTT”marhhar svart
. L att sitta still, halla hdnder och fotter stilla eller pratar
Patienter med ADHD har som grupp 15 enheter ldgre IQ mycket. Kan i vuxen dlder ersdttas av inre rastléshet.
an “normala”

‘ o Impulsivitet: Svdrigheter att bromsa reaktioner och
impulser fill beteenden, Kan ge intryck av att man dr
otadlig, inte kan vdnta pa sin fur, och innebdr att man

Stressade av det vardagliga livets oundvikliga krav i vért gif,r?;ﬁo‘:\“er‘f‘"dm ger sig in i odverlagda, ibland Sl

samhidlle.

ADHD hos vuxna - . .
ADH |
kvarvarande problem / symtom DHD vanligare i vissa grupper

, Svarigheter att hantera "sma och férvintade”
vardagsbekymmer och stressorer:;
« Blir forvirrade, storda eller irriterade och brister i O Missbruk/beroende  20-30 %

problemlésningsférmégan . o o
o Brister i skotsel av arbete/hem eller som fordlder Q Kriminalvdrd 25-40 %
0 Allmdnpsykiatri >20 %

o “Labila". Korta spontana eller reaktiva depressiva
episoder - ibland vdxlande med uppvarvning.

Temperamentsfulla - vergdende utbrott
o Relationsproblem
o Somnproblem
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Autistiska symtom - "Wings triad"

Social
funktionsinskrénkning

Begridnsade
intressen,
bristande

férmdga till

fantasi, udda
lekbeteenden

Kommunikativ
storning

Aspergers syndrom

Forstar inte smsesidig social kommunikation eller
“sociala regler”

Ndstintill of6rmagen att luras eller manipulera
Lillgammal, “lilla professorn”

Hégtravande sprék

Enformig sprakmelodi eller t.ex. gdll rost

Kan prata alldeles fér mycket; “gapdig”

Stelt kroppssprak; anvinder inte gester normalt
Mimik som inte passar ftillfdllet eller utsldtad mimik
Klumpig i motoriken

Mobbas ofta i skolan

Aspergers syndrom enligt Gunnel Norro

Socialt fdrgblind (“Pippi p@ kafferep”) @

Ldg intuitiv social forstdelse

“Léser av" ddligt (psykopater ldser av bra)

Svért se andras behov, men bryr sig

Rak kommunikation - sdger rakt ut det vi menar
Saknar “farstu”, tar in andra till kéksbordet direkt

Umgdnge krdvande och trottande, behover vara ensam
ibland

2016-02-27

Autism/Aspergers syndrom - vad fungerar déligt?

Stora svérigheter ifr@ga om émsesidig social
interaktion och kommunikation (verbal och icke-verbal).

Tal- och sprakproblem.
Nedsatt farestillningsférmdga.

Begrdnsade, repetitiva beteenden, intressen och
aktiviteter.

Tvingande behov av att inféra rutiner och intressen.
Motorisk klumpighet.

Aspergers syndrom (forts)

Saknar god férmdga till inkdnnande (men kan ha god
férmdga till medkdnnande)

Rigid i tanken - forstar inte metaforer eller humor
Behov att inféra vissa rutiner

« dven andra ska anpassa sig

Pedantiskt konkret tankemonster (om andra)
Odlar vissa intressen till det extrema

+ “more route than meaning”

Ser ofta barnslig ut som vuxen

Madrkligt kladd, "kostymer”

Har ofta svért att kdnna igen ansikten

Aspergers syndrom enligt Gunnel Norré @

Specialintressen

Formdga till djup koncentration

Repetitivt beteende, “love of sameness”, “enkanalighet
(skilj mot tvéng)

Stark integritet, principfast

Bryr sig inte om grupptryck, vill inte gora om sig

Gér inte i flock utan rakt fram

Gillar inte kallprat

Arlig, uthdllig, lojal

Ofta gott hjdrta, generds, trofast

Ser varken upp till eller ner p& andra -> kunderna gillar
dem, men inte chefen

Behov vara for sig sjdlv, hitta sina egha tankar
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Aspergers syndrom enligt Gunnel Norréo

Sprdkliga egenheter (hagverbal, missuppfattar
metaforer, uppfattar orden bokstavligt)

Svért med fordndringar, svért att dndra sig, svért
byta riktning

Svért byta tankespdr, “som ett lokomotiv"

Svag “central coherens” (tar in detalj efter detalj,
ldgger sedan ihop pusslet)

Tar ldngre tid ldra in fardigheter

Hjdlp vid AS enligt Gunnel Norré

Hall det du lovat
Hall avtalade tider
Dém inte -> personen slipper forsvara sig

Réran beror pd of6rmdga, inte slarv (sakligt problem,
inte moraliskt)

Vid konflikter och problem: forklara vad som hadnde,
hjdlp till att reda ut det

Sparsamt med gruppsamvaro (mkt trottande)
L&t slippa ostrukturerad gruppsamvaro
Farklara alla "osynliga regler”

Autistiska svérigheter

N

edsatt férmdga till smsesidig social
interaktion dr kdrnan.

Integritet

Egna integriteten

X Normal kapacitet for samvete, skuld
dominerar.

och &nger.
Integritet 6 h t mycket
viktigt. Har ofta svért
att alls kompromissa
med sin egen.

Bryr sig om andra.

Gott samarbete fordrar empatisk
formdga. Men férstdr inte hur andra
manniskor tdnker, fungerar eller vad de
behsver. Mdste & hjdlp med detta.

Gor pd sitt sdtt, foljer
sina intressen, vdljer
vinner med samma
intressen.

Vill accepteras, men inte till vilket pris
som helst.

I praktiken ofta ofsrstdende,
oférstddda, samarbetssvdrigheter,

ensamma, utstétta och mobbade.

Aspergers syndrom enligt Gunnel Norréo

Annorlunda perception ("kniv i 6rat”)

Blir latt sensoriskt 6verbelastad -> irritation och
utbrott

Ogonkontakt ofta jobbigt (mer ndrvarande nar
tittar bort)

Ser ofta munnen forst (det ar ju den man pratar
med)

"Speglar” inte alltid andras ansiktsuttryck (mer
“nollstdllda” ansikten)

Stel mimik -> andra tror att man inget kdnner

2016-02-27

Hjdlp vid AS enligt Gunnel Norrg @

Ge en funktion att fylla pé arbetsplatsen
Ge instruktioner fore start

Ge en tydlig arbetsbeskrivning, skrivna instruktioner och
konkret, verbal feedback (missar all otydlig/outtalad
feedback)

Specifika och entydiga instruktioner (vad och hur)

Bindra och linjdra instruktioner (behdll/kasta, arkiv/atgdrd)
Var tydlig och explicit. Sdg vad du menar och mena vad du
sdger

Ge information visuellt, skriftligt och i bild

Lat gora en sak i taget

Begrdnsa "arbetsytan” och antalet alternativ (ldgg ett lakan
Gver roran i lagenheten)

Nar kan man misstdnka att en person har AS?

o Yttre/beteende: Oftarutinbundenhet. Beteendet kan ibland
inge misstanke om svart tvéngssyndrom, psykossjukdom eller
utvecklingsstarning.

Formell kontakt: Mer eller mindre tydliga avvikelser i
kommunikation och socialt samspel. En del dr tysta och
tillbakadragna, i sdllsynta fall mutistiska, andra dr my;
verbala. Monolog kan féredras framfor dialog. Bristfdllig
icke-verbal kommunikation dr vanlig, inkluderade avvikande
anvindning och timing av exempelvis 6gonkontakt, gester och
ansiktsutfryck. Sprakbruk och rostldge kan ibland vara
monotont, repetitivt och stereotypt. Samtalen utgdr ofta
frén patientens egna intressen. Nyanser i spréket och
abstrakta resonemang kan vara svdra att forsta for
patienten. Uttryck och liknelser kan tolkas konkret,
bokstavligt. Ibland finns andra sprakavvikelser, sasom ekolali
eller att tala hagt for sig sjdlv.
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dr kan man misstdnka att en person har AS?

Emotionell kontakt: Kan ibland vara reserverad, avstandstagande
eller pdtrdngande, distanslcs. Varierande grad av svarigheter att
tolka emotionella stimuli kan finnas, liksom svarigheter

med inlevelseformdgan i andras tankar, kdnslor och avsikter.

Psykomotorik: Stereotypt, repetitivt rorelsemonster kan
forekomma liksom hdmmad, agiterad eller pd annat sdtt avvikande
mimik och motorik.

Affekter: Kan ibland uttryckas mindre tydligt.

Tankeférlopp/kognition: Ofta avvikande, tendens att fokusera mer
pd detaljer an pd helheten. Svdrigheter att manipulera och integrera
abstrakf information, sdrskilt sddant som rar socialt samspel.
Sarskilda domdner kan finnas med exceptionell kognitiv kapacitet.

Psykostecken: Ibland auditiva, visuella eller sensoriska
perceptionsstorningar, men ej regelrdtta hallucinationer eller
vanfarestallningar.

Synnerligen anvandbar
formaga for en chef:
Att kunna kdnna igen och
bemota personer med
narcissistiska, antisociala,
psykopatiska och
borderline
personlighetsdrag

Personlighet och

Hur @r du = hur dr din personlighet?
Extrovert och social eller introvert och tillbakadragen?
Ldtt eller svrt f& kontakt med andra?
Trivs med, skyr eller rent av behgver uppmdrksamhet?
Spontan och impulsiv eller blyg och férsiktig?
Sdker eller osdker i framtrddandet?
Vdnlig eller ldttstott?
Kritisk eller godmodig?
= Pedantisk eller slarvig?
Energisk eller astenisk?

"Ett relativt stabilt monster av karak
temperament och emotionella drag”

2016-02-27

Autismspektrum eller psykopati?

Psykopati Autismspektrum

= Normal férmdga till = Sanningsenlig
kognitiv empati (forstd = Délig férméga att
hur en annan manniska manipulera
tdnker) Sympati; vill vdl och
Stora brister i affektiv bryr sig men kan behéva
empati (medkdnsla, hjdlp att forstd vad
sympati, att bry sig om andra behaver
den andre)

= Skicklig manipulator

Anamnes frdn andra dn patienten avgsrande!

Awvikande personlighetsdrag och arbetet
Vilka varianter finns det?
Varfar ska vi alls bry oss om detta?
Personlighetsdrag eller personlighetsstorning?
Hur upptdcker man problematiken i tid?
Vad kan man se och fréga efter under intervjun?
Vilka varianter gdr ibland att hantera pd jobbet?
Vilka personlighetsdrag kan ev gé att modifiera?

Hur kan man hantera en anstdlld med
personlighetsavvikelser?

Personlighet

"Det inrotade monster av tankar, kdnslor och
beteenden som karaktdriserar en individs unika
livsstil och anpassning, resulterande fran
konstitutionella faktorer, utveckling och
sociala erfarenheter”

WHO 1993
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Personlighetselementa
ta om “personlighet"?

Ménga personlighetsdrag har en tendens att . ) ) . .
samvariera med varandra, “cluster”. e Personlighetsdragen dr dimensionella, inte kategoriska.
X

Organiserar forekomsten av besldktade
personlighetsdrag.
Strukturerar vdra tankar, kadnslor, reaktioner

och beteendemanster pd ett logiskt satt. Big Five
Personality
Traits

Pd ndgot sitt mdste man faktiskt vara; man kan inte vara

~ utan egenskaper och personlighetsdrag.
Bdde for mycket och for litet av ett visst personlighetsdrag
kan stdlla till bekymmer eller orsaka lidande.
Maénga dr anmérkningsvért omedvetna om sina dominerande
respektive underutvecklade egenskaper, vilket gér att det

i ldttare uppstd@r problem &n ndr man har béttre
reaktioner och beteenden.

U et ar nelati + fir vad sjdlvkdnnedom.
nderiattar relationer - man ve unge ar va . . .
man kan vénta sig. Somllga’PersonllgheTsdmg har en tendens att samvariera,

Majliggor okad sjdlvforstdelse.
Underldttar att forstd och forutsdga en annans

Den viktigaste frdgan Vid problematiskt beteende

Funger'ar mitt satt att vara? Enskilt "beteende” eller uttryck for underliggande
0 Tycker jag om de flesta mdnniskor jag har kontakt med? personlighet?
0 Tycker jag om mig sjdlv?
0 Har jag de relationer jag vill ha? Ménga kan se och be om hjdlp med ett beteende utan att
a

Ar mina relationer trivsamma och ndrande eller se manstret av underliggande dysfunktionella
konfliktfyllda och destruktiva? personlighetsdrag.

a Kan och vdgar jag géra det jag verkligen vill i livet?

a Ar jag pd det hela taget ngjd med livet jag lever? Vad dr ett realistiskt mdl, dvs vilken “nivd
interventionen p&?

ska vi ldgga

Mina svar beror huvudsakligen p& min personlighet! ) - s
Dvs pd mina évergripande ménster fér kdnslor, tankar, Bérja “utifrdn och inat", eller tvdrtom?
reaktioner, beteenden, impulskontroll och relationer.

Personlighet och Ar du medveten om...

Ett bestdende monster av inre erfarenheter och yttre 0 Hur din "profil" ser ut?
beteenden som skiljer sig frdn vad som fiir“vz':'ntoasi 0 Hur andra uppfattar dig?
personens kulturkrets, och som finns redan i tondr eller ung
vuxendlder .

Detta dr en viktig del av sjdlvkdnnedom,
Kommer till uttryck inom kognitioner, af fektivitet, att “kdnna sig sjalv".
mellanmdnskligt samspel och impulskontroll.

3. Och som leder till lidande eller nedsatt funktion.
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Freuds modeller

t
Formedve
tet

Undermedv
etet

Vem vill ni helst ha?
Ldg sjdlvkansla Grandios

Sjdlvutplénande Sjdlvupptagen, dramatisk, narcissistisk

Osjdlvstdndig

Rigid, tvdngsmassig trukturerad, impulsiv

Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist

Hur vet jag om ndgon har en personlighetsstérning?

Vanligt -> tdnk tanken tidigt

<+ Deft "kdnns" ofta i kontakten, anspdnning, vicker starka
kdnslor

+ Sociala funktionssvérigheter - arbete, studier, relationer

% Personen verkar ha en problematisk relation till ménga
manniskor
Missndje, klagar pd allt och alla, besviken, bitter, avvisad

« Svdrigheter i behandlingen - kan férsvdra den terapeutiska
alliansen och samarbetet, svért passa tider, svarforstdeliga
reaktioner och handlingar

+ Bristfdllig sjdlvinsikt, férstdr inte sin egen del i de
svdrigheter som uppstér
Ta uppgifter frén patient, anhériga, arbetsgivare
Barndomsanamnes

2016-02-27

Att tdnka dimensionellt - kontinuumprincipen
Ldg sjdlvkansla Grandios
Sjdlvutpldnande Sjdlvupptagen, dramatisk, narcissistisk

Osjdlvstdndig Sjdlvtillrdcklig, sjdlvsvéldlig

Rigid, tvdngsmassig Ostrukturerad, impulsiv
Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist

Hur vanliga dr personlighetsstérningar?

Normalbefolkning: 9-13 % totalt
Specifika ps: 1-3%
Borderline: 1-2%
Primérvard: 20-30 %
Inom psykiatrin: 30-70%
KS 6ppenvdrd 1999: ndra 50 %
o KS slutenvérd 1999: drygt 25 % (BPD storsta gruppen)

OBS: Varierande svérighetsgrad!

Att mota en patient med personlighetsstorning

> Patienten uppfattar sig vanligen som normal - det dr de
andra det &r fel pd.

> Patienten bdr ofta med sig déliga erfarenheter av att
relatera till andra manniskor, och férvintar sig att métet
med dig kommer att bli likartat.

> Patienten forvintar sig vanligen att ingen hjdlp finns att
&, och dr ofta misstdnksam, reserverad eller avvisande
mot andra manniskor, dven de som vill hjdlpa.

> Samtidigt dr patienten ofta vildigt lig for inbillade
eller verkliga avvisanden och separationer och kdnner sig
ofta ldtt 6vergiven.

+ Patientens reaktioner pd dessa och andra starka kénslor
kan ldtt bli allvarliga och resulterai t ex
sjdlvskadehandlingar eller avbrytande av kontakten.
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Personlighetsstorning i DSM-IV

foljer

Kluster A: Udda, excentriska personligheter -

paranoid, schizoid, schizotyp p-stérning. " )
Overjaget

Kluster B: Dramatiska, fargstarka, instabila \ \

personligheter -
antisocial, borderline, narcissistisk, histrionisk p-stérning. ‘ —

Kluster C: Angsliga och undvikande personligheter -
fobisk, osjdlvstdndig, tvdngsmédssig p-stérning.

Omvdrldens
krav

Vad hénder vid psykisk sjukdom och Personlighetsstérning medfor svérigheter att
personlighetsrelaterad problematik? balansera konflikten mellan integritet och samarbete

Antisocial

D i > € 2epitession I > Integritet
Aspergers syndrom , » 9 Ko nfl |k1‘ Samarbete
"""" & Social fobi Ofta inte blivit sedd )
et e > e y ot betat f
———————— ADHD o> och bekrdftad. @ Sl IRl (el
Borderline mycket, med sddant
R e S > Ofta fatt sina som inte varit bra

grdnser krdnkta. for henne.

4

Kdnner inte sig sjdlv
och sina behov.

Fortsdtter nu med
det, eller gor uppror
pd ett sdtt som inte

accepteras.

I bdda fallen skadas
sjdlvkdnslan
ytterligare.

Har nu "konstiga" oc
orimliga grdnser som
hon hévdar pg ett
dysfunktionellt sdtt.

Osjdlvstdndig
personlighetsstérning
>

890

Social dngest och fobisk personlighetsproblematik

Mycket mdna om att héra till.

Social dngest, svag sjdlvkdnsla, sjdlvtvivel,
osjdlvstdndighet, tvdngsmassighet

Integritet

Tar inga sociala risker.

Overjaget
Integriteten riskerar att Rédsla for att gora bort sig,
nedprioriteras infor risken inte rdcka till, inte duga.
att inte bli omtyckt.
Hdmmade i sociala

Ldgt sjalvfértroende (social situationer.
fobi) och &g sjdlvkdnsla
(fobisk ps) gor det svdrt att
hdvda sina behov.

‘ ” Omvdrldens

krav Samarbetar ddrfér i hég

grad.

Vad andra tycker viktigare dn Som for alla med !ag
deras egen virdering av sig sjdlvkansla risk for

sjdlva. dversamarbete, med sddant
“ U som inte dr bra for en.
Overkdnsliga for andras

asikter, klarar inte kritik.
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C: Fobisk personlighetsstérning

Social hdmning, kdnslor av otillrdcklighet och
overkanslighet for kritik

e Upptagen av rddsla fér att bli illa omtyckt eller
avvisad i sociala situationer
Undviker kontakt om ej sdker pd att bli omtyckt
Kdnner sig latt forlsjligad
Undviker aktiviteter ddr man kan bli kritiserad
eller avvisad
Hdmmad i nya sociala situationer p g a kdnslor
av otillrdcklighet
Ldg sjdlvkinsla, mindervérdeskdnslor
Ser sig som socialt oduglig och underldgsen

C: Tvdngsmdssig personlighetsstarning

Upptagen av ordning, perfektionism
och kontroll
e Upptagen av detaljer
Svart genomfara uppgifter
Fixerad vid arbete i st f fritid och vinner
Oflexibel i vdrderingar
Kan inte gora sig av med skrdp
Ovillig att delegera
Sndl mot sig sjdlv och andra
Stelbent och envis

Ge patienten tid
och tdlamod

Négra ord om kverulansparanoia och rédttshaverister

0 Ndgra olika varianter:
Rattskverulant
Karridrkverulant
Rantekverulant
Kollektivkverulant

0 Det dr sdttet att argumentera som avgsr om en
reaktion/klagare ska betraktas som paranoisk.

2016-02-27

7
[

C: Osjilvstdndig personlighetsstérning

Beroende, behov av att bli omhdndertagen, kldngig

o Svért ta vardagliga beslut
Vill att andra ska ta ansvar i hennes liv
Svért uttrycka avvikande @sikt
Végar inte ta initiativ
Mén om att vara till lags
Obekvdm och hjdlplés pd egen hand
Saker genast en ny relation ndr en upphor
Orimligt upptagen av rddsla for Gvergivenhet

Tank pd att
patienten
vill vara till
lags mot dig

A: Paranoid personlighetsstarning

Misstdnker att andra utnyttjar, bedrar

eller skadar henne \ *\

Uppfylld av tvivel pd vinners lojalitet
Végar inte visa andra fértroende

Tolkar in krénkning i oskyldiga yttranden
Altar gamla of srrétter

Upplever angrepp mot sig frén andra
Misstdnker partner for att vara otrogen

Bemot med
respekt

Radttshaveristens personlighetsstruktur

Personligheten prdglas av aggressiv sjdlvhdvdelse, parad
med misstro mot auktoriteter och samhdllets administration.
Haller pd sin rdtt, dverklagar frdn instans till instans.

Varje avslag géder misstron och kverulansen.

God men smal intelligens, god férmdga att uttrycka sig.

I botten |dg sjélvkdnsla och kdnsla av maktléshet som foder
agg och bitterhet. Kverulansen kan ses som ett forsvar mot
dessa kdnslor. Den inre konflikten (osdkerheten han kédnner
infér sig sjdlv) forflyttas, projiceras, pd omgivningen och han
slipper se och pldgas av denna misshagliga sida hos sig sjdlv.
Det dr de andra som dr dummal
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Kliniska faktorer som okar risken for kriminalitet och véld B: Histrionisk personlighets

0 Frdmst missbruk och antisocial personlighetsstérning,
sdrskilt i kombination!

Tlla till mods om ej i centrum

Farforisk eller provocerande

Visar snabbt skiftande och ytliga kdnslor
Missbruk Anvénder sitt yttre for att f& uppmarksamhet

0 Personlighetsstarning kluster A eller B

]

]

Q Vanfarestdllningar med specifik paranoia Impressionistiskt och vagt uttryckssdtt
]

]

]

Impulsivitet och instabilitet

Imperativa hotande hallucinationer Dramatisk och teatralisk
Bristfdllig sjukdomsinsikt Léttpdverkad av andra
Br‘iSdeIIig behandlingsfdljsamhef Uppfattar relationer mer intima dn de dr

Dessa samverkar med “kriminogena” faktorer (fattigdom, Férsek att inte lta
bostadsort, uppvixt, attityd, exponering for vald) dig provoceras
eller "forforas”

& o
B: Borderline personlighetsstérning @

Mer om borderline

Instabila

Skréicks| inf Stora och snabba humarsvangningar
rdckslagen infor separationer 4 ” IR " -
Tdealiserar och hedvirderar Instabil och snabbt vixlande sjdlvbild (vdrdelss ->

Stérning i identitet och sjdlvbild fantastisk)
Destruktivimpulsvitet (slésaktig, sexuellt, % Svartvitt tdnkande
drogmissbruk, hetsdtning) A i .
Sjdlvdestruktivitet (suicidforssk, skdrningar) el el e iEi
Affektiv labilitet Impulsiva

Kronisk tomhetskdnsla Ibland explosiva

Aggressivitetsproblem (inadekvat/intensiv vrede, . .
Tcgr?\pemmenTszbroﬁ, slagsmdl) Skapar ofta kaos omkring sig

Kortvariga grdnspsykotiska episoder + Kriser vanliga
Bli inte arg
eller
provocerad

gdllande affekter, sjdlvbild och relationer, samt

Mer om borderline
Borderlinebegreppet

+ Har svért att lita bdde pé sig sjdlva och andra vilket gor
relationer mycket besvdrliga och instabila.

+ Skrdmda av separationer men beter sig sd att de ofta blir

—. 0 Borderline personlighetsorganisation (BPO)

> Blir ldtt uttrdkade
s Tomhetskansla Q Borderline personlighetsstérning (BPD)
Deras personliga granser har ofta ignorerats eller trampats pé.

Oftare dn andra varit utsatta for incest, véld eller kdnslomdssig
forsummelse som barn.

« Stort lidande (jfr psykopater och narcissister)
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Narcissim och psykopati

Terridng, kartor och visioner vid narcissim

Terrdng, personen:
Helt vanlig ménniska

Troligen svag sjdlvkansla
som kompenseras

Karta, personen:
Former, inte vem som helst
Viktigare dn andra
Vanliga regler gdller inte
mig

Terrdng, andra:
Lika mycket vdrda
Inte intresseradea

Karta, andra:
Inte lika vdrdefulla som
Jjag sjdlv

Visioner:

Fortjdnar
sidrbehandling, “special
treatment”

B: Narcissistisk personlighetsstarning

Ett genomgdende manster av

Grandios kdnsla av att vara betydelsefull

Fantasier om obegrdnsad framgdng och makt

Tror sig vara speciell och férmer

Krdver beundran

Orimliga férvdntningar om sdrbehandling

Utnhyttjar andra for att nd sina mdl

Saknar empati

@i avundSJuk" L&t henne “sitta kvar pd
Arrogant och hogdragen tronen”.

Férklara vinligt varfér inte
speciell behandling kan ges.

Men vad dr problemet med att vara narcissist?

Att man mdste f& all denna uppmérksamhet och
beundran fér att md bra. Utan den mér man ddligt.

En narcissist utan tillrdckliga talanger for att ta sig
fram och "bli ndgon" blir vanligen bitter och olycklig
(typexemplet “den fallne narcissisten” och den
svérbotade depressionen).

Narcissism

Samarbete

Integritet Svag sympati, bryr sig inte

Saknar sjdlvkdnnedom. andras behov.

Utnyttjar andra fér att nd egna

Felaktig - grandios - !
madl.

sjalvbild,

Behover inte bry sig om andras

Overkinsliga for andras
férvéntningar.

asikter, klarar inte kritik.

Fortjdnar andras respekt och
gillande, ensidig beundran och
sdrbehandling, eftersom han dr
speciell och former.

Ointresserad av andras
integritet.

Den egna integriteten helt
dominerande.

_

6od sjdlvkansla

a

Narcissistens psykologiska predikament

Svag sjdlvkansla / kdnsla av vdrde
Behéver mattligt Q Behover stdndigt stora doser
med bekriftelse bekrdftelse och uppskattning for
for att kénna sig att inte kdnna sig vdrdelos.
fortsatt vdrdefull Blir ddrfor olycklig vid minsta
fér andra. brist p& uppskattning.

Brist pd uppskattning upplevs som
en attack.

Reagerar med ilska.

Méste dirfér ha stdndig
bekrdftelser och tal inte kritik.
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Mer om narcissism

Det finns béde en sund och en sjuklig narcissism

Féfdnga, sjdlvbeldtenhet och inbilskhet

Upptagen av utseende, makt och framgdng

Vill bli uppmdrksammad och beundrad

Beroende av beundran, andras gillande @r det enda som fér
dem att m@ bra

Anvinder andra manniskor som en spegel fér att ldsa av sitt
eget virde, och ens sjdlvkansla styrs av det man tycker sig
se

Mer om narcissism

Liksom vid psykopati s “finns" inte andra ménniskor, dessa dr bara
en forldngning av dem sjdlva

Andra personer &r huvudsakligen instrument for att uppné beundran
och makt

Arroganta

Tar gdrna kommandot, styr och stdller

Férvéntar sig perfektion frdn alla

Vanliga regler gdller inte dem, de kan tilléta sig mer dn andra

Deras skrytsamma sdtt kan of ta ses som ett slags kompensation fér
bristande sjdlvkadnsla och sjdlvfortroende

En del blir Casanovor i sin jakt pd bekréftelse

/ “De kdnnetecknas av att de saknar

samvete; deras liv handlar om att
tillfredsstdlla egna behov pa

andra mdnniskors bekostnad.”

2016-02-27

Mer om narcissism

Klarar inte kritik, ser den som ett angrepp och som bristande
lojalitet

Kritik eller avsaknad p& beundran kan framkalla starka negativa
kdnslor och beteenden

En aggressivt laddad narcissist kan bli ilsken och farlig vid kritik
eller motgéngar

Framhdver sig sjdlva med sitt utseende, sina dgodelar och sina
formenta talanger

Tror sig ibland vara intellektuellt 6verldgsen

Oférmagen och ovillig att bry sig om andra. Allt kretsar kring dem
sjdlva.

Hur uppstar narcissism?

Déligt kdnt, men ndgra tdnkbara mekanismer dr
0 Barnet haussas for mycket eller for litet

a "Curling”

0 Fokus pd sjdlvférverkligande, egofixering

Barnet behdver hjdlp med att finna balansen mellan att bry sig
om sig sjdlv och andra. Ldra sig samarbeta osv.

Psykopati

Samarbete

Integritet Massiv ansvarsléshet.

Saknar sjdlvkdnnedom. Styrs inte av samvete, skuld,

dnger, normer eller krav.

Felaktig - grandios -

sjdlvbild. Samarbetar bara pd ytan, for
Overkdnsliga for andras att fd vad han vill. Egentligen
dsikter, klarar inte kritik. inte intresserad av att
accepteras.

Ointresserad av andras
integritet. Manipulerar och bedrar for
egen vinning.

Den egna integriteten helt
dominerande. Aker ut ndr manipulationen

upptdacks.

_
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IIC n . . . .
“e e B: Antisocial personlighetsstorning, “psykopat”

Fére 15 @rs dlder
O Grandios 0 aggressivt beteende mot mdnniskor och djur
. . 0 skadegorelse

a Ma‘nlpulg‘rlv . ) 0 bedrdgligt beteende
Q Kylig brist pd medkdnsla 0 allvarliga norm- och regelbrott
Q Hal, opdlitlig charm
Efter 18 drs dlder

a svért anpassa sig till normer, upprepat brottslig
bedrdgligt beteende
impulsiv eller of6rmdgen planera
stdndigt ansvarslos
saknar dnger

a
a
a
=]

Var tydlig
L&t dig inte
duperas

Psykopati har genomgripande effekter Tvé aspekter av psykopati

1.Personlighetsstruktur/karaktdr 2. Beteende
Kanslor (ytlig, ingen dnger, ingen dngslan) Brist p& skuld- och a Nar andras kénslor och
skamkdnslor behov dr ovidkommande
Interpersonell interaktion (charmig, grandios, manipulativ) Brist pd dnger kan man utan
Brist pd djupare empati sqmvefzbefank] !_fihefe";
Livsstil (oansvarig, orealistisk planering, impulsiv, ddlig Brist p& sympati g?ra:?“er:fnlzgquz’ﬁ o
kontroll 6ver beteendet) l n)?‘r‘ra o glady

e ) Att man dven har
Antisocialt beteende (stért beteende redan i barndomen, bristande impulskontroll

ungdomsbrottslighet, mangsidig kriminalitet) Ser ingen anledning bry sig och of6rmdga att forutse

om andras behov och bry sig om )
konsekvenserna av sitt

beteende gor inte saken
battre

Nyckelsymtom vid psykopati Nyckelsymtom vid psykopati

Emotionella/interpersonella drag Socialt avvikande beteende

Munvig och charmig p& ytan (men somliga bara Bristande kontroll over beteendet

rébarkade och otrevliga) Tidiga beteendeproblem

Hal, opélitlig Ungdomsbrottslighet

Egocentrisk och grandios Antisocialt beteende i vuxen alder

Saknar &nger- och skuldkénslor Kriminell mé&ngfald

Dalig inlevelseférmaga Promiskudst sexuellt beteende

Kall, ingen medkansla Saknar realistiska framtidsplaner

Svekfull och manipulativ, patologiskt I6gnaktig Impulsiv, 1&g férmaga bedéma konsekvenserna av sitt handlande

Flackt kéansloliv Lattvackt aggressivitet

Blir latt uttrékad, behov av omvéxling, séker spanning Behov av spéanning

Forhojd sjalvkansla, grandios Oansvarig, opélitlig, fullféljer inte &taganden
Tar inte ansvar for sitt handlande, rationaliserar
Parasiterande livsstil, lever garna pa andra
Lever i illusioner

[m]

[ Iy R [y Ry
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Hare Psychopathy Checklist-Revised:
Screening Version

Ytligt charmig

. Grandios

. Lognaktig och manipulativ

. Saknar skuldkdnslor

. Saknar empati

Tar inte ansvar for sina handlingar
. Impulsiv

. Ddlig sjdlvkontroll

. Saknar ldngsiktiga mdl

. Oansvarig

. Antisocialt beteende i ungdomen

. Antisocialt beteende i vuxen @lder

1
2
3
4
5!
6.
7.
8
9.

(6versdttning av Henrik Belfrage)

. Patologiskt l6gnaktig
. Bedrdglig/manipulativ handlingar
. Saknar dnger och . Ménga kortvariga

2016-02-27

Hares psykopatichecklista, HPC:

11. Promiskudst sexuellt beteende

. Talfér/ytligt charmig 12. Tidiga beteendeproblem
. Forhojd 13. Saknar realistiska, Idngsiktiga

sjdlvuppfattning/grandios mal

. Behov av spdnning/blir ldtt . Impulsiv

uttrakad . Ansvarslés

. Tar inte ansvar for sina

skuldkdnslor dktenskapsliknande

. Ytliga affekter forhdllanden
. Kall/bristande empatisk . Ungdomsbrottslighet

férmdga . Overtrddelse av villkorad

. Parasiterande livsstil frigivning/utskrivning
. Bristande sjdlvkontroll . Kriminell méngsidighet

Vilka VILL vi ha?

Vilka medarbetare vill vi ha? P
Pioritepq

Vad behéver just var organisation?

Vilka egenskaper dr oumbdrliga, och vilka kan vi
kompromissa om?

Vilka former av personlighetsavvikelser kan vi hantera?
Vilka drag kan vi justera under resans géng, och vilka ér
sannolikt oméjliga att f& fason p@?

Finns det avvikande personlighetsdrag som vi faktiskt kan
dra nytta av?

Vad blir personen stressad av, och hur hanterar hon
stress?

Hur kan hon férvintas klara stressen i just var
organisation?

Vilka medarbetare vill vi undvika? %

* Vanliga besvdrliga drag.

+ Vilka attityder och egenskaper ar viktigast att sortera
bort?

+ Vilka former av personlighetsrelaterad problematik kan vi
inte acceptera hdr?

+ Hur vet jag om en sokande lider av psykisk sjukdom och

kan forvdntas behova sdrskilt stod for att klara jobbet?

Vad vill vi ha?  Cosurug™
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Om du ar gift.. Begdr inte det orimliga

hur g\iorde du‘) Att rekrytera dr som att vdlja livspartner.
) Man kan inte f8 allt i samma person - man méste vélja ut
det viktigaste och ldra sig leva med resten.

Vad mdste just vi ha just hdr?

. Finns det generellt 6nskvirda egenskaper och
Man vill s8 gérna dndra pé alla andra... dnk om man forhdliningssdtt?

kunde & dem pr‘ecis som man vill ha dem!
. Eller beror det huvudsakligen pa situationen vad vi
vill ha?

. Om genererellt dnskvirda egenskaper - vilka?

>
Tack till Kay Pollak!

Diskutera och podngsdtt! Diskutera och podngsatt!

l=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbarligt 1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbdrligt

O Kénner sig sjdlv Q Ar lagspelare och trivs med det
0 Férstér sig pd andra U stattar sin chef, férstdr att de dr med i samma lag
{1 Ser den stora bilden U Forssker se saker ur andras synvinkel, dven sin chefs - vad

U Tar ansvar fér sig sjdlv, fér sina arbetsuppgifter och far sin behéver de av mig?
inverkan pd andra U Fér jobbet gjort, i tid, “lagom” bra, med ett leende

[ Bidrar med hela sig, bdde huvud och hjdrta Q Ar rimligt lojal och flexibel

O Har upptickt glddjen i att sprida glddje till andra U Gillar att kavla upp drmarna ndr det behdvs, och gédrna levererar
[ Har humor och forméga att sdtta saker i sitt rdtta perspektiv litet mer dn chefen ber om

1 Ar nyfiken, ppen och positiv, men inte okritisk

[ Ar entusiasmerbar, |&ter sig motiveras

O Ar virderingsstyrd, brinner for ndgot
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Diskutera och podngsatt!
1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbadrligt

U Kan hantera stress

O Har ett liv utanfor arbetet

O Hittar en bra balans mellan egna och féretagets behov

O Férmér hdvda rimliga grdnser och behov pd ett adekvat sdtt

O Inte dr alltfor kanslig, utan kan hantera en och annan konflikt
utan att “g8 igdng" eller bli olycklig

[ Inte ger upp s& fort det tar emot en smula

Q Vill arbeta hos oss!

Négra vanliga besvirliga drag

Samarbetssvérigheter
Oférmdga se helheten
Sjdlvupptagenhet
Empatibrist

Sympatibrist

Bristande ansvarstagande
Opdlitlighet

Overdriven stresskdnslighet
Labilitet

Rigiditet

2016-02-27

Onskvart hos oss?

Foréndringsbart under
resans gang?
1= aldrig/sallan

5= oumbiirligt

Kinner sig sjalv
Forstar sig pa andra
Ser den stora bilden

Tar ansvar for sig sjalv, for sina arbetsuppgifter och for sin inverkan pa andra

Bidrar med hela sig, bade huvud och hjrta

Har upptéckt gladjen i att sprida gladje till andra

Har humor och férmaga att siitta saker i stt ritta perspektiv

Ar nyfiken, Gppen och positiy, men inte okritisk

Ar entusiasmerbar, lter sig motiveras

Ar vérderingsstyrd, brinner for nagot

Ar lagspelare och trivs med det

Stéttar sin chef, forstar att de dr med i samma lag.

Forsoker se saker ur andras synvinkel, dven sin chefs - vad behover de av mig?

Far jobbet gjort, i tid, “lagom” bra, med ett leende

Ar rimligt lojal och flexibel

Gillar att kavla upp drmarna nér det behovs, och garna levererar litet mer &n chefen ber
om

Kan hantera stress

Har ett liv utanfor arbetet

Hittar en bra balans mellan egna och foretagets behov.

Formar havda rimliga grénser och behov pa ett adekvat satt

Inte &r alltfor kinslig, utan kan hantera en och annan konflikt utan att “gé igang” eller bii
olycklig

Inte ger upp sa fort det tar emot en smula

Slésa inte bort tid pd négon som inte dr aktuell

a Skicka en beskrivning av vad ni ger och vad ni forvintar er.
o Lova hellre for litet dn for mycket.

o Be att personen &terkommer om hon tycker att det later
som det hon soker.

Ar det en slump att mitt
liv ser ut som det gér?

Happiness, like
unhappiness, is a
proactive choice.

Stephen Covey



Hur lycklig ér du nu pd jobbet?
Siitt ett kryss och motivera,

e

Fér vél duga

Michael Rangne 2016-02-27

THE BOTTOM LINE

"Without longterm happiness and
enjoyment at work, you will not
be your best, contribute as
much, make as many people smile
or make as much of a
difference.”

Vilka férdelar fér dig sjédlv kan du se med
arbetsglddje?

Bra for jobbet och "karridren”.
Bra for dig rent privat.
Du mdr béttre.
Mindre risk for stressrelaterad ohdlsa.

J

Du har mycket roligare pa alla plan, du
har mer att ge andra och du blir en
roligare mdnniska!

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

Jag kan inte vara pd jobbet @tta
timmar om dagen utan att ha kul.

Sd jag ska se till att det inte
blir sdl

Rétt eller fel?

Glada mdnniskor jobbar
béttre. Glada bér déarfor
f& mer betalt.

Glddje dr en langsiktig
lonsamhet. Hor man
hégljudda skratt pé jobbet,
dad vet man att dom jobbar
effektivt.

Se till att personalen
upplever arbetsglddje s@
fixar de det som
foretaget behover for
att utvecklas och gé bra.

/

..allt arbete dr tomt, utan kdrlek ( ... ) Det dr att
fylla allt du skapar med en flakt av din egen
ande (..) Arbete dr kdrlek som gjorts synli
(..) Ty om ni bakar bréd med likgiltighet bakar
ni ett bittert brod, som endast till hdlften
mattar manniskans hunger.

Kahlil Gibran, Profeten

Michael Rangne 2016-02-27
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Haller ni med?
De vanligaste férslagen

Tank positivt!
Du kan om du vill!
Varje problem har en Igshing!
Forst mdste du dlska dig sjélv!

Sdg vad du tycker, uttryck din ilska, var dig sjdlv!
Take me or leave me, I'm all I”ve got!
Skuld och skam dr osunt!

Det beror pd min taskiga barndom!
Fordndring dr en ldngsam, svar och médosam
process!

Alska dig sjdlv, 6ka ditt sjdlvfértroende, var dig
sjdlv, du duger som du dr etc.

. "Tdnk positivt".

. Satt upp mdl for hur du vill ha ditt liv, visualisera ett
fantastiskt liv sG kommer det att bli sa.

Vad utmdrker lyckliga manniskor?

De har latt for att kdnna och uttrycka tacksamhet over vad de
har. Recept for mer lycka, Gkad

effektivitet och bdttre sjdlvkansla i

De dgnar mycket tid &t familj och vénner, vérdar och njuter av | ‘."-‘“l"i" \1’ ditt liv:
sina ndra relationer. o ‘F_'_',\,T 1. “Face the brutal facts” - se
De dr sociala och utdtriktade, fokus pd ndgot storre én dem v il I V) verkligheten som den dr

2. Du kan vdlja - gor det

3. Ditt viktigaste val: Lev med
integritef = ldt dina djupaste
vdrderingar styra ditt liv

sjdlva. ﬁ/ /0 AL
De dr djupt engagerade i vissa livsldnga mél och ambitioner. P iTwreA ﬁ
De dr ofta hjdlpsamma mot bade kollegor och okénda. i"\\ [ ) T\ W

De har en optimistisk syn p& framtiden. o : o 1
De njuter av livets glddjedmnen och forscker leva i nuet. T‘l}'r)in:]“! \Fm‘ '!nn

A\
"

De motionerar ofta och regelbundet.

De hanterar péfrestningar och kriser s att de kommer ur dem
fortare och pd rdtt kél. I t &

—

Michael Rangne

Recept 1 for ett lyckligare liv Recept 2 for ett lyckligare liv

Se, var tacksam Alska dina
for och gldd dig at medmadnniskor

allt bra i ditt liv
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Recept 3 for ett lyckligare liv Recept 4 for ett lyckligare liv

Bygg relationer Gor gott och se
resultatet

Vad behéver vi for att ma bra = vilka egenskaper
Recept 5 for ett lyckligare liv behover vdra medarbetare besitta?

Lev med integritet

Férmdga till nyanserad
verklighetsuppfattning.
Kdnslor som fungerar.

God sjdlvkansla.

Goda relationer.

Balans mellan péfrestningar och vér
férmdga att hantera dem.

Vad utmdrker en frisk, sund och

Vad menas med att “ta ansvar”?
vdlfungerande personlighet?

Socialt ansvar - ansvar for andras vél och ve, for sddant de inte sjdlva
- Trivs med sig sjalv och livet klarar och behaver hjdlp med, fér att ingd avtal, for samhdllet.
+ Kommer vil 6verens med andra

+ Hittar en hdlsosam balans mellan sina egna och

Personligt ansvar - att ta ansvar for mig sjdlv

andras behov mitt eget liv
+ Nyanserade kartor och realistiska férvantningar mI:na handlingar
- Flexibilitet mina kdnslor
+ Humor mina tankar

mina vdrderingar
min integritet
- vem dr jag i vdrlden
. . o
- min inverkan pa andra!

- Tar ansvar for sig sjdlv, sin inverkan pd andra
och sin roll i vdrlden
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Egenskaper/beteenden som gynnar goda
relationer

Vanlighet Oppenhet Brist pd allt det féregdende
Omtanke Arlighet Sjdlvcentrering/narcissism
Intresse Respekt Behov av att kontrollera vér omgivning

Empati Beslutsamhet Retlighet
Sympati Personligt ansvarstagande Impulsivitet
Télamod Tolerans Oférutsdgbarhet
Jdmnmod Osjdlviskhet Hetsighet
Reflektion Férmdga att engagera och isstanksamner

binda sig, att ge av si -
Impulskontroll sjdlv till'en an?lan < Njutningslystnad

Humérskontroll

Vad utmdrker en frisk mdnniska? Om en resa till Berlin
3 '
Férméga att dlska och arbeta.

“Arbete kraver kdrlek. Och
kdrlek krdver arbetel”

Ledarens framsta uppgift dr ocksd medarbetarens Egenintresse och omtanke

Lycka

"Det dr inte bara Yao Jiaxin. Vi dar
allihopa sjuka. Vi maste inse att
bdsta uppfostran dr att ldra
barnen dlska sina medmdnniskor."

Omtanke
Li Chengping )’—v_’ﬁ
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Eller, pa ren svenska:

P

a har ungefdr de liv

Michael Rangne 2016-02-27

Recept for ett lyckligt liv

Det du kommer att f& ut av ditt liv stér i
direkt proportion till...

.. din férmdga att ge andra
manniskor det de vill f& ut av sina liv!

Michael Rangne

Ge for att fal

Det finns massor av enkla och underutnyttjade
vdgar att glddja sina medmdnniskor en smula!
Plats for egna idéer:

2016-02-27

Enbildskurs, arbetsmilj& och arbetsglidje

y
Hur d&r vi mot

varandra hdr hos
0ss?

Kan det vara sd att manga har
ungefdr de liv de fortjdnar?

2016-02-27

"What if your work was an expression of your love for the
world, for other people, for your community, and for
yourself?

()

Everything they do becomes imbued with
meaning and purpose, and their work days are
spent improving people'’s lives - and that
makes them really happy at work.”

151



Anstill s@” na har!

“This is the true joy in life, the being used for a purpose
recoghized by yourself as a mighty one; the being a force of
nature instead of a feverish, selfish little clod of ailments and
grievances complaining that the world will not devote itself to
making you happy.

I am of the opinion that m% life belongs to the whole
community, and as long as I live it is my privilege to do for it
whatever T can.

T want to be thoroughly used up when I die, for the harder I
work the more I live. I'rejoice in life for its own sake. Life is
no "brief candle" for me. It is a sort of splendid torch which T
have got hold of for the moment, and I want to make it burn
as brightly as possible before handing it on to future
generations."

AN

980

Georg Bernhard Shaw

Martin Buber

(=l Relationen /28

Akta eller falsk dialog =
dkta eller falskt méte

¥

Om du bara latsas far du betala priset
(ingen relation och ingen vdxt)

Vad krdvs for ett lyckligt liv?

Férmdga att forstd och
hantera sina och andras
kanslor pd ett
dndamdlsenligt och
effektivt satt - "EQ"

984

2016-02-27

Vem bestdmde att det viktigaste i livet @r att inte
bli trot1?

"Det har varit for mycket motsténd,
for mdnga oberdkneliga, fientliga,
gemena och hopplésa manniskor; fér
mycket arbete, for mycket lidande
och besvikelser. Men tror du inte att
det var just detta “alldeles for
mycket” som fyllt ditt liv med
mening? Kdnner du inte att du har
haft en uppgift, ett personligt
dtagande? Vad kan du vara annat dn
tr6t1? Din uppgift var just detta:
att leva och att bli trott.”

Michael Rangne

Hur skulle véra mate

..vi utgdr frén att vi kan ldra oss ndgot av varje
mdnniska?

..vi utgdr frén att varje méte med en ménniska dr en
majlighet till glddje och mening for oss sjdlva, och
visar denne var uppskattning?

.. Vi utgér frén att ett dkta mste med en annan alltid
ldmnar bdda Gtminstone en smula fordandrade?

Nya “intelligenser”

IQ, intellektuell begdvning
. EQ, emotionell begavning
. SQ, social begdvning (ingér i 2 enligt somliga)
. SQ, sjdlslig begdvning

. LQ, ledarskapsbegdvning (1-4 tillsammans)

Marika Ronthy, forfattare till “LQ-
Ledarskapets intelligens”, SvD 5/4 2007
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SQ och medarbetarna I Platsbankens annonser soker man

+ SQ svara pa fragor om HUR och VARFOR, som dr av §°I‘f'°:f°mie*e"s
stor vikt f6r medarbetarnas motivation, AR
engagemang och delaktighet. Empatisk tdgvdrd
Lyhérd redovisningsekonom
+ SQ i utvecklingssamtalet: Lojal stdlingenjor
- Vad dr meningen med det vi gor? Vad tror du p&? Homepartysiiljare med humor
- Vilka virden ska vi végledas av? Klok och trevlig manniska till arbetsledartjdnst

- Vad vill du bidra med utifrén vad du tycker dr
viktigt?

Marika Ronthy

Ténk evolutiondrt - samarbetsférmdga har ett

Social kompetens " "
dverlevnadsvirde

Konsten att skapa och behdlla goda relationer.
Inte bara att prata pd, utan

o Ansvarskinsla > Vér bendgenhet fér att anpassa oss till alla
© [EAREER andras dnskemal har varit betydelsfull for

o Samarbetsformdga var éverlevnad - de som inte anpassade sig till

Z ;:s::la gruppen fick inte vara med och dog snabbf.

Inte samma som att vara ja-sdgare och lojal med chefen i
alla ldgen.

Forr: "klok"

Medarbetaren har ett eget ansvar

Aterta sin egen motivation frén cheferna, bli
sin egen kraftkdlla pd arbetsplatsen.

Kan d@ paverka sin arbetsplats och f& det mer
som han vill ha det, i riktning mot utveckling

Du och din chef
dr inte med i olika

och trivsel. | [ e
* Ldra chefen de beteenden som denne saknar. A =l el oe'lﬂ :
Om du t ex saknar bekriftelse, borja med att samma bat!

sjdlv bekrdfta din chef.
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Lisa Wades tolv réd fér hur du lyckas som medarbetare

Fa jobbet gjort.

Fé jobbet gjort i tid.

Fd jobbet gjort i tid - med ett leende.

Sé lyckas du som
medarbetare
6‘ p b""'"""’""" Hitta ett jobb du tycker om. © Ststta din chef.

Gor det bra. . Se den stora bilden.
Och gé hem.

-

2016-02-27 Michael Rangne Michael Rangne

Lisa Wades tolv rad fér hur du lyckes som medarbetare Tips for att bli en virdefull medarbetare som sjdlv trivs

pd jobbet

Fé jobbet gjort. )

FS ‘!obbe'r g\!or"r I ‘r!d. Se vad organisationen ..OCH till dina egna behov!
Fa jobbet gjort i tid - med ett leende. behéver... Du ér pé& jobbet en stor del av

Kdnn dig sjdlv. Satsa pd samarbefe. ditt liv. Se till att f& ut mer dn

4@ g o lénen for alla timmarna.
Forstd dig pd andra. Forsok se saker ur andras Mening och gladje!

= ' synvinkel - dven din chefs. " " . "

Stétta din Chef' Vad behéver de av dig? Dudr en prod_q_khonsre_surs :
Se den stora bilden. B . Utveckla dig sjdlv och ditt
- Begr klara besked frén kunnande kontinuerligt.
Tadnk sjdlv. din chef om vilka
Var lojal. férvdntningar han har pé

1
2.
3!
4.
5.
6.
7.
8.
9.

Insikten att livet dr mycket
di mer dn arbetet kan gora dig
10. Skaffa dig tjockare hud. g till en bittre medarbetare.

Begdr regelbunden, . .
11. Var klok. spogman gferkoppling - vad Ansvaret for allt detta ligger
pa dig sjdlv.

12. Ha ett liv. gor du bra, vad kan du
| gora bdttre och HUR?

Michael Rangne

~——
Trdna medarbetarna i att klaga konstruktivt

Icke konstruktivt Konstruktivt
" . " . Okritiskt “peka finger”. 1. Tlﬁfu ;o;*sf‘ a cﬂg s aIC\; och ﬂln
; roll i det hela. Ar du den enda
Mﬂl‘l Skﬂ |n1-e. klaga - Klaga till vem som helst. som dr missngjd? Till vilken del ar
Klaga ndr du kdnner dig du en del ay problemet? Hur
mest besvdrad. bidrar du till problemets l&sning?

Klaga pé det som stér dig . Klaga till nag,;m som kan géra
° . mest just nu. nagot at problemet.
Joda, det ska man visst, men hur kan du . Stréva efter att férdela . Klaga vid rétt tillfélle.
skulden och fa andra att

klaga pd ett konstruktivt satt? medge art det dr deras ) ﬁggabg:adse;m\ﬁmgga problemet,

Bara K problem really the problem?”

ara klaga. . Strava efter att finna varaktiga
Vidmakthéller status quo I8sningar och ga vidare.
och drénerar ) K Ks& d
medarbetarna pa energi, Klaga, Tf" uppskatta ocksa det
arbetslust, ism och som ar bra. .
tro pa att . Leder till férdndring. Far
majlig. medarbetarna entusiastiska ver
forbdttringsmajligheten.

154



2016-02-27

Vill ni anstdlla Ulrika (50 ar)?

The seven habits of highly ‘ N SoLp
effective people

Taskig kosthdllning, kraftigt 6verviktig

Roker, dven under graviditeten

Inget fast jobb ndgonsin

Utbildar sig till "mental trdnare” och "coachar” oombedd
médnniskor som passerar pd hennes vig genom livet

"Att leva och verka till 100 %" Parasiterar p& andra b&de materiellt och psykologiskt

[ Viicker en instinktiv motvilja hos ménga

- restoring the character
ethic

Sammanfattning av Michael Rangne
mrangne@gmail.com

Varfér detta halld om att “dlska sig sjalv"?
et | T

1. Vi behover kanna oss vdrdefulla for andra manniskor! Att bli
uppskattade av andra dr vért viktigaste psykologiska behov. Ur
dverlevnadssynpunkt 1 o m viktigare @n vért behov av att vara oss
sjdlva och leva efter véra djupaste virderingar.

2. Evolutiondrt sett hidnger vér verlevnad pd gruppens acceptans.

Den som inte f&r vara med dér inom kort.

. Bekrdftelse och gillande signalerar gruppens acceptans.

4. Sjdlvkdnslan dr en konsekvens av andras gillande, var méttstock p&
vart virde, pd att vi lyckas bete oss som vi mdste for att bli
uppskattade och f& vara med. Sjdlvkénslan reglerar vért sociala

w

beteende.
5. Utan andras gillande mér vi ddligt, fér att vi ska dndra vért
beteende.
1004
Varfér detta halld om att “dlska sig sjélv"?
Integritet m Samarbete
6. Bendgenhet for social dngest dr normalt, rimligt och vérdefullt. 299
7. Depressionens sjdlvhat och sénkta sjdlvkansla kan ocksd fylla en Tt
funktion. Tros vara ett sdtt att hantera statusforlust i gruppen
och anpassa vért beteende.
8. Ndr vi kdnner oss virdeldsa beror det ofta pd att vi dr det, att vi
inte tillfér andra ndgot av virde.
9. Problemet dr ndr man dr felkalibrerad: kdnner sig mindre
uppskattad dn man faktiskt d@r och mér ddrefter.
e ———————
1005 < 1
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k Vad utmdrker en frisk, sund och
vilfungerande personlighet?

Trivs med sig sjdlv och livet
Kommer vl 6verens med andra

Jag ar inget offer! : I;:L:t;r; ir;::\llsosam balans mellan sina egna och

Nyanserade kartor och realistiska forvantningar
Flexibilitet
Humor

- Tar ansvar fér sig sjdlv, sin inverkan pé andra
och sin roll i vérlden

@ "j . o . .o o
Vad menas med att “ta ansvar”’ Men jag méste ju dnda...

Socialt ansvar - ansvar for andras vél och ve, for sddant de inte sjdlva
klarar och behéver hjdlp med, for att ingd avtal, for samhdllet.

Personligt ansvar - att ta ansvar for mig sjdlv Shack - du méste

- mitt eget liv .. o o
mina handlingar nastan ingenting.
mina kdnslor
mina fankar .
mina vérderingar Du valjer det!
min integritet

- vemdr jag i vdrlden

- min inverkan pa andral

Vi dr fria att vilja, men... “Massflykten fran ansvar”

Metoder for att inte behéva se och
i ta sitt ansvar:
Gor vad du vill, sa 6ud, och betala for det Offer, krinkt.

Ovilja att se sin roll, sina valmgjligheter
och sitt ansvar.

Ovilja ta ansvar. | 77l
Placerar ansvaret hos ndgon annan. |
Radttigheter men inte skyldigheter.

Skulden rationaliseras bort.

: Lo : p Angest och skuldkanslor dr
Vi kan vdlja vara handlingar men inte dess B logiska defekter somman ska géra

konsekvenser! sig av med.

Spanskt ordsprak

1011 Michael Rangne
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Ann Heberleins rad

Erkdnn dina begrdnsningar.

. Acceptera att livet inte dr rattvist.

. Du kan vilja och ta ansvar for dina val.

. Ta dina och andras skuldkdnslor pd allvar.
. Var rddd om din autonomi.

. Klandra och berém, undvik ursakter.

. Inse att samarbete l6nar sig.

. Ta vara pd din sjdlvrespekt och dih makt.

Vad menar vi med
"karaktdr"?

Och vad ska det vara bra
for?

Varfor prata om karaktdr?

Karaktdrsetiken hdavdade att det finns grundldggande
principer fér ett effektivt liv.

Vi kan bara uppleva sann framgdng och varaktig lycka
om vi ldr oss dessa principer och integrerar dem i vér
karaktdar.

2016-02-27

Klantat till det?

Ta ansvar for din miss
= Tala om att du missat och att du ska
stdda upp efter dig
= Stdda upp
= Ta ldrdom
= G4 vidare

“Restoring the character ethic”

Character = characteristics of the person.
Vem jag AR - mina vdrderingar, mina handlingar, min
karaktdr - férmedlar mer om mig dn mina kdnslor och ord.

Karaktdren uttrycks i mina vardagliga vanor.

Karaktdr

+ Integritet

Jamnmod, sjdlvbehdrskning
Télamod
Mattfullhet
Odmjukhet
Pdlitlighet
Radttvisa

Mod
Omtdnksamhet
Kadrlek
Foretagsamhet
Tjdnande
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Dygderna fdrdndras

1900

Méttlighet
Arlig

Tystldten
Serids, tyngd
Sparsam

Lugn och trygg
Odmjuk

Hel och ren
Ldngsiktig, bred

2000

Flexibilitet, kreativitet
Verka vara drlig
Kommunikativ

Sjdlvironi, latthet
Konsumtionsbendgen
Cool och distanserad
Sjdlvframhdvande, kaxig
Kroppsmedveten
Projektinriktad, smal

2016-02-27

Vad menar vi med karaktar?

+ Att leva med sjdlvdisciplin och integritet.

* Aft lata sig styras av sina djupaste virderingar - inte
av sina tillfdlliga tankar, kadnslor, reaktioner och
impulser.

Var férmaga att ge och halla 16ften till oss sjdlva och
andra.

"At inte s att du blir slé, drick “Bli kiind, ha ,qott om pengar, tro
inte s& att du blir upprymd.” pé dig sjalv.”

Lasse Ericsson, “Alla dr olika utom jag"

1. Be proactive (freedom to chose)
a Du kan ha ett virdesystem

4

2. Begin with the end in mind (choice)
A Ditt valda virdesystem

3. Put first things first (action)
Lev dina varderingar

“Personality ethic”

De senaste 50 @ren har det i stillet mest handlat om
personlighet, om att visa upp en attraktiv yta, om att spela
det sociala spelet framgdngsrikt, om att pdverka och
manipulera andra i syfte att nd mina egna mdl.

Ge och hdll l6ften

S &
5. Seek first to understand, then

to be understood (understanding) G;E:J\O

lésningar

Involvera
andra och

6. Synergize (creation)

Jag ar

1.Be pr‘oacflve programmeraren

3 I
|1. Be proactive (freedom to chose))

- N

Problem vid

%‘LZ Begin with the end in mind (choice) ADHD
3 <L -
X
4 3. Put first things first Kar programmet ij\ 3. Put first things first (action) )
S & <

S T

3 f Problem vid

) L
5. Seek first to understand, then | , 5. Seek first to understand, then Aspergers
to be understood | 1o be understood (understanding syndrom

6. Synergize 6. Synergize (creation)

2. Begin with the end in mind ‘ Skriv programmet
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Faser i vrt forhdllande till andra manniskor

Beroende Coveys vana 1-3 handlar om
var karaktdr,
"karaktdrsvanor”.

N

Oberoende

Coveys vana 4-6 handlar om

var personlighet och hur vi
relaterar till andra,
"personlighetsvanor”.

|
~— Tillsammans, konsekvent
anvdnda, leder de oss
genom utvecklingen frdn
beroende 6ver oberoende
till msesidigt beroende.

“Interdependence”

Beroende

“Du”, “dom".

Du gjorde detta mot mig. Det dr ditt fel. Du mdste ta
hand om mig.

Ansvaret forldggs utanfor dig sjdlv, externalisering.
Jag behéver andra for att fa vad jag vill ha.

Interdependency, msesidigt beroende

nyin
Samarbete.

Vi kan géra det. Vi kommer att gsra det. Vi dstadkommer
detta tillsammans.

Det fordras s@vél min egen anstringning som samarbete

och hjdlp fran andra fér att uppnd det jag vill.
Mer mogen instdllning dn oberoende, men vi behover erdvra
en hég grad av oberoende innan vi kan uppnd samberoende.

Vdra stérsta prestationer fordrar "interdependency
skills". Ett bra och effektivt liv bygger pd denna férmégal

2016-02-27

Faser i vrt forhdllande till andra madnniskor

Beroende Vér kultur hyllar oberoende
och sjdlvstdndighet.

||
~— Framgdng och ett lyckligt liv

bygger emellertid pa var
Oberoende ¥6rm&ga till effeE‘riv'r

samarbete med andra
mdnniskor, émsesidigt
beroende.

Men bara mdnniskor som
.. o utvecklat en hog férmdga
Omses|d|91- till oberoende klarar deftal

beroendel

Oberoende

"Jag".
Sjdlvtillit, sjdlvfortroende. Jag kan vdlja. Jag kan
gora det. Jag kommer att gora det. Jag klarar mig
sjdlv.

Ansvaret (och skulden) forldggs hos mig sjdlv,
internalisering.

Jag kan @ vad jag vill ha genom min egen
anstrdngning.

Ar en bra grund for “interdependency” men @r inte
tillrdckligt for att hantera var tids krav.

Proaktivitet

1. Inre liv - styra mina tankar, kdnslor, tolkningar och
reaktioner

2. Yttre beteende - vilja och kontrollera mina
handlingar, ta initiativ, vara kreativ, skapa

Motsatsen dr att vara reaktiv, att reagera pd tidigare
och nuvarande hdndelser - gener, uppfostran, pradgling,
omstdndigheter. Leder till of fermentalitet och "inldrd
hjdlpléshet”.
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"Automatmodellen”

Stimulus

Respons/reaktion

Jag steg upp pd morgonen, och s@ var
den dagen forstord.

Michael Rangne

2016-02-27

Eller finns hdr en
lucka? Ett gap
mellan stimulus och
respons?

Stimulus Respons/reaktion

=

Gapet mellan stimulus och respons

FRIHET
ATT VALTA

Sjdlvmedvetande

Respons/reaktion

Dessa
Samvete formdgor
. behsver vi
Fantasi dven ndr vi
Sjdlvstandig vilja soker win/win-
lGsningar

" Ar detta majligt??? (N ]

N~

N

"Skulle ni kunna tdnka er att vara ddr jamt?"
"Ibland lider man helt frivilligt flera dagar i strdack!”

Kan jag vdlja L litet oftare?

Tack till Kay Pollak!

bestdammer
over mina

kdnslor?
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Detta dr helt normalt! Var karaktdr, var proaktivitet och vér
effektivitet, bygger pa var férmaga att styra
oss sjdlva

Gora och halla ataganden till mig
sjdlv och andra

Vi kan ge 16ften - och hdlla dem
Vi kan sdtta upp mdl - och arbeta hdrt for att
forverkliga dem

Ditt sprak avslgjar dig Disey,.

Proaktivitet dr inte bara att vdlja mitt svar pa

mina omstdndigheter... Jag kan inget géra

Det ar bara sadan jag ar

..det innebdr ocksd att jag sjdlv SKAPAR Han gor mig forbannad
omstdndigheterna - de omstdndigheter jag vill
ha i mitt liv Jag kan inte
Jag maste
Om bara

De kommer inte att tillata

Ditt sprék avslgjar dig Dags att bli vuxen? BORJA
VALJA
Jag kan inget gora Lat oss undersoka alternativen SJALV
Det &r bara sadan jag ar Jag kan vélja ett annat forhallningssatt £
Han gér mig forbannad Jag valjer sjalv mina kanslor } =0 ;/;v
Jag kan inte Jag véljer oo o
: Annars vdljer
Jag maste Jag foredrar °
Om bara Jag ska se till att L nagon ANNAN
De kommer inte att tillata Jag ska gora en effektiv presentation 61- d ig!
v C b Michael Rangne 20160227
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\\wifhouf your consent  ‘

They cannot
take away our
self respect if
we do hot give
— it to them

No one can hurt you

Skulle jag vilja ha mig sjalv
till arbetskamrat?

Michael Rangne

Kdnslor smittar!
En lycklig medarbetare kan
entusiasmera en hel avdelning...

..en enda surskank kan & andra sidan
totalférstora den.

2016-02-27

Vems ansvar dr det att du trivs pd jobbet?

) ) 2. Du sjdlv?
1. Din chef och dina

arbetskamrater?

~ Glddje
( GI(JdJe‘s

Gladje “ Glddje

g Glddje )

Michael Rangne

Vilket viljer du?

1. Jag ska se till att trivas pa jobbet... sG snart
ndgon avldgshat
= Alla korkade kollegor och oférskdmda kunder
* Min chef
= IT-skiten
* Alla meningsldsa och sjdlsdodande arbetsuppgifter

eller

2. Visst, vdrlden dr full av puckon men
jag tdnker ha kul i alla fall!

Michael Rangne
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Din utmaning dr att...

..trivas pa jobbet dnda.

Trots din chef, trots somliga
medarbetare, trots somliga
patienter, trots lénen,

trots allt!

Det d@r DITT liv som
ruttnar bort just nul

Michael Rangne

Jag kan inte vara pd jobbet dtta

timmar om dagen utan att ha kul.

Sé jag ska se till att det inte
blir sdl

“Det hdrligaste édet, den (

mest underbara géva
en mdnniska kan fa av
forsynen, ar att fa

betalt for att géra
nagot som hon mner‘llgf
dlskar att gora.

Abraham Maslow

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

Vilj hur du ser pa ditt jobb (eller byt)

* Lénearbete dr ett tungt och trékigt,
men nodvandigt, ont?

eller...

Arbete dr en mgjlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...
..mdda och slit kan t o m géra oss lyckligal?

Vilken sorts passion har du for ditt arbete?

Harmonisk passion Tvdngsmdssig passion

» Engagerar sig i sitt + Upplever stadndig
arbete for att det ger konflikt mellan arbetet
dkta glddje. och det 6vriga livet.

Upplever kontroll 6ver Har ingen kontroll Gver
sitt arbete. sitt engagemang.

Upplever balans mellan
arbete och fritid.

Kan koppla bort arbetet
pd fritiden.

Robert J Vallerand, SvD 4 sept 2011

©)

N 1 {
p ‘ Vi \
Diskutera ./ Ty | £ } \
WiN \/ ¢ (A4 ) 4

Michael Rangne 2016-02-27
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Priset du betalar for att inte dlska ditt jobb

Du fordndras smygande och utan att du mdrker det.

Du dr bara en skugga av vad du kan vara.

Du anvdnder bara en liten del av din potential.

Om du har trdkigt blir du trakig!
Du sprider inte energi och glddje till mdnniskor omkring
dig - varken pd jobbet eller privat.

Michael Rangne 2016-02-27

Néjda medarbetare bryr sig om resultatet.

) Hur jag FORHALLER mig till det
“Unhappy people don” t give a damn.” som hdnder mig i livet d@r den
avgorande faktorn for vilket liv jag
far.

"Happy employees vastly
outperform unhappy ones.”

= “Positivt tdnkande" har stdllt till med mycket
Ledtrad: elénde. Det dr skillnad p att:
P

Fokusera pd allt som dr bra, - i
roligt, positivt, meningsfullt

och stimulerande... L
Fértrdanga

..hellre @n att férsoka undvika allt det trdkigal
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Fyra férhadllningssdtt att vdlja pa

Det konstruktiva valet star mellan

Fﬂ"rangning forngjsamhet och fordndring!
Fornojsamhet
Forandring

Tack till Fredrik Warberg och
Jorgen Larsson for bilden

For dig som trattnat pd Carpe diem-hetsen:

Frdgan dr om det finns ndgot i
ditt liv du har anledning vara
mer tacksam for dn att du kan
ge dina barn mat var dag?

Forndjsamhet

- livet dr som det dr, jag dr som jag dr, alla
andra dr som de dr OCH DET AR OKAY!

Vad kan du sjdlv géra fér att dstadkomma
arbetsglddje?

?

http://www.youtube.com/watch?v=c57RfNt10zg

2016-02-27
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http://www.youtube.com/watch?v=c57RfNtlOzg

Tre gyllene méjligheter till
arbetstillfredsstdllelse

Professionell stolthet, kompetens, kunna l6sa
problem.

. Gemenskapen, hur vi dr med varandra.
. Métet med kunden.

+ Vilken inverkan har du pd stdmingen pé din
arbetsplats?

* Hur pdverkar du andra médnniskor? Deras
humaor?

+ Kan du undvika att smitta andra ndr du sjdlv dr
pé déligt humar? Hur gér du?

+ Vilket dr ditt eget ansvar for att trivas pd
Jjobbet?

+ Vilket ansvar har din chef for din arbetstrivsel?

A Salutc.ogé.ﬁ{
ledarskap

- for halsesam fromgdng

Mening

Begriplighet ——— Hanterbarhet

2016-02-27

Tar jag tillvara alla méjligheter till arbetsgladje?

Min arbetsplats:
1 2 3 4

Arbetsuppgifterna i sig?

Kunderna?

Arbetskamraterna?

Ledningen?

“Flow", delaktighet i ett arbete ddr

allt fungerar optimalt?

Professionell stolthet, behdrska och
utféra ndgot riktigt val?

Mening, gora gott for andra?
Humor?
Kommunikation?

. Delaktighet?

2016-02-27 Michael Rangne

En god arbetsplats farebygger utbrdndhet

. Rimlig arbetsbelastning

. God kontroll 6ver arbetssituationen

. Adekvat beloning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa

. Inga vardekonflikter, meningsfullt arbete

(Maslach och Leiter)

Vem vill ha medarbetare som dr stenhuggare?

Ledarens overordnade ansvar ar
att hjdlpa alla medarbetare bli

katedralbyggare och inte
stenhuggare.

Michael Rangne 2016-02-27
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Tvg KONs
s TRy,
fr‘agor att hq m‘:z;[s‘f;

How can I
enjoy this

person, Vilka valméjligheter

situation, har jag just nu?
place,
challange?

Ténk att...
vi kan nar som helst utnyttja
vé@r frihet och ta ett initiativ!

Anvand ditt handlingsutrymme!

Utforska handlingsutrymmet
— Se mitt eget utrymme
— Se att jag kan paverka andra
* Vad kan jag gora?
— Idéer
— Sma ojobbiga saker
— Sma steg mot en nagot battre vardag

Vad vill jag gora?

e Vad ska jag gora?

S

Personligt dtagande
En idé till forbattring som jag kommit pa att jag kan géra och som jag
kdnner att jag vill géra och darfor bestammer mig for att jag ska gora.

Tack till Fredrik Warberg och Jérgen Larsson for bilden!

www.tidsverkstaden.se 1078

Vad BEHOVS har just nu?

\ Z

Hur kan JAG bidra?

Engagera dig!
Deltal
Bidral

Ta for digl
Ta initiativl

2016-02-27

Habit 2 - personal leadership

Begin with the end in mind
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ﬁkv Vad ir effek

Effektivitet dr att gora

. De rdtta sakerna (forutsdtter klara mdl)

“All things are created twice” . I den rdtta ordningsféljden (medveten
prioritering)

. Vid den ratta tidpunkten

'e . Tillrdckligt vél (undvik onddig perfektionism)

. Tillrdckligt snabbt

B . Utan sléseri med resurser

S » Ole Jacob Raad: Styr tiden effektivt (Ledarskap och lonsamhet nr 2, 1981).

Vem vill du vara?

Négra risker med tvdngsméssigt mdljagande

Fel mdl?

Oférmdga 6verge ett mdl som visar sig vara destruktivt?
Sker pd bekostnad av annat viktigare?

Tror att man blir lycklig av att komma fram, inser inte att
det dr vdgen som ger glddje?

Krisen som alltid kommer ndr man ndtt ett mal?

Missar nuet, ej ndrvarande i sitt liv?

Bristande spontanitet, trist liv, ingen spdnning ndr man
redan bestdmt vad man ska géra och hur allt ska bli?
Gdr detta 6 h t att planera, eller @r det bédttre att
improvisera allt eftersom?

Lev med integegritet!

Michael Rangne

2016-02-27  Michael Rangne

- o N
Vad menas med att leva med integritet? Vad menar vi med infegritet?

» Helhet, odelbarhet, okrdnkbarhet.
. + Det vdrde och den respekt vi tillmdter oss sjdlva.
el el llles * Enav grundbultarna i vér karaktdr.
hdgsta vdrden och mitt . . . .
o + Kongruens, dverensstdmmelse, mellan inre varld
sdtt att leva. N > .
(tankar, kanslor, vdrderingar) och yttre beteende.
. * Aftt |gta sig styras av sina djupaste virderingar - inte
QlfdJ?.' IYCk‘.‘_ och av tillfdlliga tankar, kdnslor, reaktioner och impulser.
sjdlvkansla faljer av . At d sidlvdiscinli
kongruensen. o eva Te Jalvdiscip '2‘ . .
+ Var formdga att ge och halla [6ften till oss sjdlva och
andra.
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slutet i sikte”

Ska ditt arbete styra dina
vdrderingar?

Eller ska dina vdarderingar
styra ditt arbete?

2016-02-27

Vi maste sjdlva mé bra och kénna sjdlvrespekt
fér att ha ndgot att ge andra

For detta krdvs att vi lever och arbetar i
enlighet med vdra egna vérderingar och
overtygelser.

Darfér blir det svart for oss att md bra i en
organisation vars vdrderingar och manniskosyn
vi inte delar.

1088

Personligt ansvar

P

@

&

Sjdlvkdrlek,
sjdlvrespekt

T Yy

Behov,
“granser”

~ / Personligt
e > @
Integritet S

Personlig
auktoritet

Autenticitet
- dkthet, drlighet,
Gppenhet, kongruens
mellan inre tillsténd
och yttre beteende

Ska du l@ta ditt arbete styra vilka
vdrderingar du har och lever efter?

Eller ska du IGta dina djupaste
vdrderingar styra vilket
arbete du tar, och vad du gér
och inte gor ddr?

Lutar din stege mot rdtt vagg?

Vad dr din framgdng vérd, om du...

+ Kdnner en djup inre saknad och
tomhet?
Kdmpar forgdves for att kdnna dig
hel och leva i enlighet med dina
egna vdrderingar?
Saknar djupa och tillfredsstdllande
relationer till andra manniskor?
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jer du dina mal?

0

Ett bra mal maste utgd fran och vara ‘

samstdmmigt med mina djupaste ‘
vdrderingar.

Ole Jacob Raad: Styr tiden effektivt (Ledarskap och lénsamhet nr 2, 1981).

Jag dr viktigast

Jag dr ocksa viktig, lika viktig som de
andra.

2016-02-27

Utmdrkande for kloka mal

Ska vara mina egna, fritt valda mél - inte ndgon
anhnhans.

Sjdlvéverensstammande, stdmmer Gverens med mina
djupaste vidrderingar.

Intressanta och personligt relevanta.

Ger bdde glddje for stunden och mening pa sikt.
Bidrar till personlig utveckling.

Ger en kinsla av tillhorighet och av att bidra till
samhdllet.

Anviinds fér att styra och berika fdrden - inte i tro—
att lyckan véntar ndr jag ndtt mdlet.

Integritet och samarbete

Integritet Samarbete

Individ
Originalitet

Grupp/samhdlle
Konformitet

Signal/symtom

Psykodynamisk modell

Omvdrldens
krav

Narcissim och psykopati

el
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Social dngest, fobisk ps,
osjdlvstandig ps

“"Utbrdndhet”

Process relaterad till arbetssituationen
i relationsyrken/kontaktyrken, “the
cost of caring"

Overjaget

Omvdrldens
krav
Generellt i arbetslivet

“Utmattningssyndrom”

Men det beror pd vem

God sjdlvkdnsla

Gér att du kdnner dig vird att ha roligt pd
Jjobbet.

Forhindrar att du l@ter dig utnyttjas pd
Jjobbet.

Minskar risken for utbrdndhet och
utmattningssyndrom.

Ar kort och gott en férutséttning for att du
ska ta ansvar fér dig sjdlv - hur du mar och
hur ditt liv ser ut.

Normalneurotisk ménniska
+  Tillagsinstdlld
Orolig inte rdcka till
Svag sjdlvkansla
Végar inte félja sin inre
rost av rddsla for att
inte bli omtyckt

Behaver ldra sig lyssna till
och bry sig om sina egna
behov.

Samvetslos psykopat

+  Saknar samvete,
skuldkénslor, dnger
Bryr sig bara om sig sjdlv
Lyssnar enbart pd sin egen
rost, som tyvdrr bara talar
om vad som gagnar honom
sjdlv
Andra dr bara medel for att
uppnd egen vinning

Skulle behéva lamna sin
sjdlvupptagenhet och
upptdcka glddjen i att gora
ndgot for andra.

Tips far att bli en vdardefull medarbetare som sjdlv trivs

Lagen om orsak och verkan gjller dven p3
jobbet

| Se vad organisationen
behaver...

. | = Satsapd samarbete.
Varfar skulle du kdnna dig som en |+ Forsok se saker ur andras
virdefull medarbetare om du faktiskt [ synvinkel - dven din chefs.

2 . Vad behdver de av dig?
inte bidrar? Begdr klara besked frén

din chef om vilka
férvintningar han har pd
dig.

Begdr regelbunden,
spontan dterkoppling - vad
gor du bra, vad kan du
gora bdttre och HUR?

2016-02-27

pd jobbet

..OCH till dina egna behov!

= Du dr pd jobbet en stor del av
ditt liv. Se till att & ut mer én
lonen for alla fimmarna.
Mening och glddje!
Du dr en "produktionsresurs”.
Utveckla dig sjdlv och ditt
kunnande kontinuerligt.
Insikten att livet dr mycket
mer &n arbetet kan géra dig
till en bdttre medarbetare.

Ansvaret fér allt detta ligger
pd dig sjdlv.

Michael Rangne
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En sund personlighet har rimliga behov och grédnser och
férmar hdvda dem pa ett sdtt som gruppen accepterar

>
Férstér virdet av H Samarbete
social acceptans.

Personligt ansvar Soaiell s

Integritet

Vet vem hon dr och
vad hon behaver.

Smarta
Rimliga behov och l Samarbetar om }
grdnser. rimliga saker pd ett Sjdlvkdrlek s
vettigt sitt. sjdlvrespekt Smdrta
Hévdar dessa pd Vara viktig

Samarbetar inte om @

sddant som
Sjdlvkdnnedom

ett effektivt satt. for andra

komprometterar
integriteten.
1105

1106

Varfér detta halld om att “dlska sig sjalv"?

Vilken attityd ger mest positiv m

respons i retur?

1. Vi behover kanna oss vdrdefulla for andra manniskor! Att bli

uppskattade av andra dr vért viktigaste psykologiska behov. Ur
g h kérlek i dverlevnadssynpunkt tom viktigare d@n vdart behov av att vara oss
pro(;))r:)‘r‘?izgrn ?rcill hs: ‘?relvlig har att ge, ?ﬁsirlsiomd sjdlva och leva efter véra djupaste virderingar.

den andre ér mot mig. Han V;C:;JGQJZ?Q:TZ 9; }::'a' 2. EvoluTionfirT seft hdnger vc“irudv‘er'levnad pd gruppens acceptans.

fér faktiskt bjuda till litet mig sjdlv, hdr och nu! Den som inte far vara med dor inom kort.

sjdlv! 3. Bekriftelse och gillande signalerar gruppens acceptans.

4. Sjdlvkdnslan dr en konsekvens av andras gillande, var méttstock p&
vart virde, pd att vi lyckas bete oss som vi méste for att bli
uppskattade och f& vara med. Sjdlvkénslan reglerar vért sociala
beteende.

5. Utan andras gillande mér vi ddligt, fér att vi ska dndra vért
beteende.

Jag tdnker dela ut vanlighet, Jag ger dlltid allt jag

1108

Varfér detta halld om att “dlska sig sjélv"?

Var vill du ha medarbetaren du soker?

6. Bendgenhet for social &ngest dr normalt, rimligt och vérdefullt. »

7. Depressionens sjdlvhat och sdnkta sjdlvkdnsla kan ocksd fylla en - - Z o j\\ —
funktion. Tros vara ett sdtt att hantera statusforlust i gruppen — I | ~_
och anpassa vért beteende. Integritet .

8. Ndr vi kdnner oss virdeldsa beror det ofta pd att vi dr det, att vi
inte tillfér andra ndgot av virde.

9. Problemet dr ndr man dr felkalibrerad: kdnner sig mindre /
uppskattad dn man faktiskt d@r och mér ddrefter.

1109 1110
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Var har du din medarbetare?
Samarbetar han fér mycket eller for lite?

Samarbetar han pd ett sétt som dr bra eller déligt for honom?

Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgérande for chefens insatser!

1111

Gar det att "flytta" medarbetaren?

Insikt

* Forstdr han var han befinner sig?

+ Kan han annars formds forsta?
Motivation

+ Vill han byta position, dvs fordndra sig?
+ Vad skulle vara vinsten fér honom sjdlv?
Férmadga

 Kan han forflytta sig? 112

Den nya overklassen? Inte alltid pengar, dra eller
makt, men...

Lyssnar pa sina kdnslor och djupare behov.
Kan vdlja och prioritera.

Sparar energi till annat dn bara jobbet.
Dor med kdnslan av att ha valt sitt eget liv.

Ulla-Britt Frdjdin-Hellgvist, Realtid.se enligt SvD 2/10 2006
113

Medarbetare som inte hittar en bra balans mellan
samarbete och integritet hamnar latt i:

Martyrskap

Byrdkrati

Sjukdom

= utbrdndhet

= utmattningssyndrom

= depression
Personlighetsfardndring
= kdnslomdssig avtrubbning
= moraliska defekter

= bitterhet och cynism

Tack till Maria Larsson!

Ndringslivstoppen - den nya underklassen?

Inte ldrt sig kdnna efter.
Inte ldrt sig gora medvetna val.

Ger upp sina egna dhskningar for att anpassa sig till
systemet.

Vdljer bort sig sjdlva, sina kanslor och sin familj.

Alltid “stressad pd jobbet" fungerar som alibi for att inte
behdva ta itu med sitt liv och sina relationer.

“Fysisk ndrvaro men absolut inga manskliga egenskaper®”.

- —

Ulla-Britt Frdjdin-Hellgvist, Realtid.se 2/10 2006, enligt SvD

Michael Rangne 2016-02-27

Skapa en organisation som stédjer
medarbetarnas mgjligheter att hitta en bra
balans mellan egna och organisationens behov

m

Smadrta

}
b s 3

Samarbete
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Sjdlvtillit/sjdlvfortroende sl

Kommer av att lyckas med det man

e Det jag kan )
foresatt sig

e Det jag dr duktig pa
e Det jag kan prestera |

En ménniskas sjdlvfértroende stér i proportion till
kvaliteten i hennes prestationer.

Att ha problem dr inget problem

Kdnner du igen dig?

3 Vdlbefinnande och TV‘YQQheT har ingeT med Negativ sjdlvbild; inre “kritiker”.
ett problemfritt liv att gora. - ‘ e Mdste vara fill lags, stindigt f& bekriftelse och bergm.
o Perfektionskrav. G6r att du har svdrt att sdtta grénser

Basal eller prestationsbaserad sjalvkéansla?

Exempel p& pastaenden:
Jag ar néjd med att vara just
den jag ar
Jag kénner mig positiv och
optimistisk om livet i storsta
allmanhet

Min sjalvkansla ar alltfor
mycket beroende av vad jag
astadkommer i livet

Jag brukar pressa mig hart for
att stadkomma nagot
vardefullt har i livet

-

och riskerar att bli utbrdnd.

Reagerar hdftigt p& négon liten sak, t ex en smula
kritik, och blir snabbt och ldtt nedstdamd eller
deprimerad. Kritiken bekréftar den ddliga sjalvkénslan.
"Sjdlvféllor"; negativ sjdlvbild ligger som en mina under
ytan, och ndr den berérs/aktiveras reagerar du
ofarklarligt haftigt och starkft.

Min sjdlvkdnsla handlar om

o Vem jag dr.

a Hur vdl jag kdnner mig sjdlv.

a Hur jag férhdller mig till mig sjdlv
och det jag vet om mig sjdlv.
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Sund sjdlv Sjdlvkinsla

Ndr man har en nykter, nyanserad och . B
accepterande syn pd sig sjdlv. Kommer av att bli sedd, bekrdftad
och dlskad forbehallslost, precis

som man ar.

Sjdlvkdnslans utveckling dr beroende av bekrdftelse.

De flesta hdmtar sin kdnsla av vdrde frén andras
vdrdering av dem

Yrkesmdssigt: hur hagt upp i hierarkin jag tagit mig.
Idrott och andra sociala arenor: hur bra mina prestationer ar i
jamforelse med mina medtdvlares.

Sjdlvkansla handlar inte om att prestera
Ekonomiskt: yttre tecken pd status och framgdng, hur lyckad
fasad jag visar upp.

\//'*-K —
L=5—4 )
J‘ Sjdlvkansla handlar om mitt VARDE i mina
{" egna ogon.
Socialt: hur pass vdl jag anpassar mig till andras normer och

A Vad folk dn sﬁger och TYCkel" om m'g forvdntningar, hur vdl jag samarbetar.
Emotionellt: hur lycklig jag ger sken av att vara.

\ ...SCI Ve"" Jﬂg Oﬂ Jﬂg QI" OkaY/ Sammanfaﬂningsvis% utgér and_r‘_z'lsfv"éir?ering av mig fran olika
ormer av jdmférelser.
och vdrd att dlskal

.

N
Stephen R Covey ]

= =

Alternativet Vdlj din egen vdg

.7 5r sidlv mitt viird “Two paths diverged in the woods. I took the path less
qg GVC?OP Jav mi varde. S travelled, and that made all of the difference”
* Min mattstock: Hur vl jag lever mitt liv i enlighet med

ina djupaste vdrderi .
mina djupaste vdrderingar. Robert Frost

Den mindre trampade stigen dr hdr att leva efter vana 1-3. Jag
bygger dd min trygghet pd min faljsamhet till mitt eget
virdesystem (“building your security on your integrity to your
value system”).

Jag avgar sjdlv vad som dr viktigt fér mig och vilken sorts manniska
jag vill vara, och lyckas jag leva efter det sé kénner jag mig
framgdngsrik, virdefull och lycklig. Detta d@r att ha karaktdr!
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De flesta mdnniskors sjdlvbild formas av den sociala spegeln

+ Vad Gterspeglar jag till andra om dem sjdlva?

+ Jag kan vdlja att till andra ménniskor dterspegla en klar,
oforvrdngd bild av vem de dr.

+ Jag kan hjdlpa andra att korrigera den bild de har av sig sjdlva.

+ Jag kan vdlja att vara en positiv prdglare, en bejakare av andra

manniskor.

Jag kan bekrdfta och uppmuntra deras proaktiva natur och

behandla dem som ansvariga manniskor.

Jag kan hjdlpa dem att se sig sjdlva som principcentrerade,

virderingsbaserade, sjdlvstdandiga och virdefulla manniskor.

Jag kan se ménniskor med utgdngspunkt i deras mgjligheter,

deras outnyttjade potential. Hjdlp den andre att se inte bara

vem han dr utan ocksd vem han kan bli.

Detta dr stora insdttningar p& mitt emotionella
bankkonto hos den andre.

2016-02-27

"Délig sjdlvkédnsla"?

Lev med integritet - visa vem du dr och It
dina djupaste virderingar styra ditt liv
Umgds med méanniskor som visar att de
tycker om dig som du dr, att du dr vdrdefull
for dem och att du berikar deras liv

Att vara "stressad”...

L&g faktisk
belastning

Buiuysejaq
pas|ddn Be

131

1. Var vinder personens prestationskurva?
2. Hur bred dr komfortzonen?

09 <
oty o5 L e
XV X W
X N S o
0o o ned
Trotthet

Prestation

Utmattning

Ohdlsa

Belastning/stress

Komfortzon
1133

Svérighetsgrad / krav

Kan personen modifiera sina kartor och

férvdntningar utifran realiteterna?

Den andres

Glappet = ’ bild
stress \ d av vdrlden

Hur

reagerar
personen?

Titta pd

1. kurvans lutning

2. "flowkanalens”
bredd

3. hur personen
hanterar att inte
befinna sig i flow

Skicklighetsniva /
kompetens / kontroll
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"Stresstroskeln”

Stor skillnad mellan olika personers formaga att hantera stress
pd ett konstruktivt vis. Vi har alla vér personliga stresstréskel.

Under den fungerar vi dndamdlsenligt.

Overskrids den barjar vi klicka; hjdrnan stdr allt mindre under
vér viljemdssiga kontroll.

De kognitiva férvrdngningarna ékar dd kmﬁ\gf och ki F
sldr om till de automatiska forsvurssysfemen - "fight or fl

pen
ight"
eller "play dead".

2016-02-27

“Neuronal kidnappning”,
“grén och réd zon"

Neocortex, “grén zon:

Intellekt, empati, humor,
vadja, be, resonera...

—.

e D\

\.

J L Flykt, anfall,
vdrderingar... spela d¢

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken!

“Rad och gran zon"

Ldg stress Méttlig stress Hog stress
+ Nyahjdrnan ~ * .Avfagande

handldgger infellekt,
- Kenslorna stg»  Tankeférmdg

fill vér tjdnst ~ humor, dista
sinne for

indefiniering
Tankarnas kontroll
over kdnslorna nu
helt borta

Tack till Lennart Lindén, UGIL Konsult, for pedagogikerl>”

Hur vi stressar oss sjdlva

Upplever kraven hagre dn de dr.

Upplever vér formdga att hantera kraven som ldgre én den
dr.

Skiljer inte p& brattom och viktigt.

“Jdmforelsehelvetet” - I&ter andra vara normen och
jamfor oss med dem.

“Additionsstress" - vi forséker nd upp till summan av alla
vé@ra bekantas goda egenskaper och prestationer.

“The imposter syndrome".
Overkompenserar for att motverka véra svaga sidor.

Délig sjdlvkénsla underldttar allt dettal

Tips for att hantera mdnniskor i “réd zon"

Var ndrvarande, se (uppfatta) vad som hénder, inse att dr i “réd zon"
Hall dig sjdlv lugn, stanna i gron zon

Logik och védjan till det vuxna i den andre fungerar vanligen inte

Ta ansvar for "klimatet"” lighet och mjukt tonfall oerhért viktigt
Kop tid: Erbjud kaffe, mat, vila, paus, betdnketid, virme...

"Kom" frén rétt plats: Medmdnsklighet, vil ja vdl, bry dig pé riktigt
Empati, formedla vad du ser: “Ser att du dr upprord just nu”
Begripliggsr: “Klart du blir upprérd nér du rékar ut fér detta”
Normalisera: “Inte underligt med tanke pé allt som hént”, “Jag skulle
sakert bli lika upprord”

Sympati. Visa att du dr vén, pé hans sida, att du vill vél: “Jag ska
forsoka hjdlpa dig”, L&t oss se vad vi kan géra fér att det ska bli s@
bra som majligt for dig”,

Be den andre om réd: “Hur kan jag bast hjalpa dig just nu?" , “Jag
ser att du har det j-t. Ar det ndgot jag skulle kunna géra for att
hjdlpa dig just nu?"

...varav féljer ndgra motmedel

Forngjsamhet.
Ifragasatt "kraven" - vems dr de egentligen?
i véra virderingar och leva efter dem.
Ldra oss prioritera, och schemaldgga véra prioriteringar.
Gor en "Sluta gora-lista”.

Vi har ingen aning om hur andra mdr och har det bakom fasaden,
sd varfor jamféra oss med dem?

Vi kan mer dn vi tror - om vi forsoker!
Skriva dagbok och reflektera éver var tillvaro.

Atgdrda vér svaga sjdlvkdnsla och inte symtomen p&
den!

/\/’/A
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Kvinnor som inte dr utbrdnda trots hog stress

Balans i livet - mellan jobb, hushéllsarbete, sociala
relationer, fritidsaktiviteter, somn.
Végar sdga hej om de kdnner dig jdktade eller trétta.

+ Reserverar tid for lustfyllda aktiviteter, saker som ger
energi.

* Prioriterar 6msesidiga relationer, avvecklar de som tar
mer energi dn de ger.

+ Gor meningsfulla saker.
Vardagen upplevs meningsfull pd alla omréden.

+ Tillvaron upplevs hanterbar, ldget under kontroll (bl a
tack vare realistisk tidsuppfattning).

Fraga férst varfér du gor
sa mot dig sjalv!

Carita Hdkansson: Engagement in in occupations among women
of working age. Indicators of health and stress, 2006

Odla din sjdlvkansla.
Vdrna din integritet.
Vadlj sjdlv ditt liv.

Jag dr viktig och vdard att
ha det bral

Mdénga saknar av olika skél férmdga
att sdtta grdnser

Oval

..han upplever att han har betydelse for dig som
dr hans chef, att han bdde tillfér ndgot
vdrdefullt med sina prestationer och berikar
dig pd ett personligt plan?

Sdg vad du tycker och vill, sdg “ja" eller "nej", pa
rdatt stdlle, p@ rdtt sdtt, av rdatt anledning.

“Jag vill.."

Jag vill inte.."
“Jag hinner inte.."
“Jag tycker inte om.."
"Jag vill hellre..."
"Jag foredrar att.."
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I vilken box lever du ditt liv?

Den vanligaste principen mdnniskor lever sina liv
efter dr andras gillande, “approval”.

Se till att bli gillad, att man tdnker vdl om dig.
L&t dem inte komma pé dig dum, mjuk, sérbar.

Oerhort begrdnsande for ens liv att alltid
behdva gora det som skdnker andras gillande.

Att leva for andras gillande gor det svart
for oss att BRY 0SS PA RIKTIGT!

Recept for ett meningsfullt liv?

Jag lever mitt liv utifrdn att jag gér skillnad.

Vad jag gér, hur jag ér, vem jag dr gor skillnad for varje
manniska jag moter i mitt liv, var dag och var stund.

I varje méte med en annan mdnniska har jag en méjlighet att
gora skillnad fér denne, att ge ndgot av mig sjdlv till
vérlden.

Varje méte dr samtidigt en majlighet dven fér mig sjdlv. En
majlighet att uppleva glddje, mening, tacksamhet, kompetens,
flow. Och en mgjlighet till utveckling och sjdlvkdnnedom.

+ Vad tycker du sjdlv dr det allra mest virdefulla med
dig?

+ Finns det saker som mdnga gér, som du sjdlv aldrig
skulle géra i ditt liv? PG arbetet?

+ Berdtta om saker du inte skulle géra pd jobbet, dven om
din chef vadjade till dig?

Kan du berdtta om ett par situationer ddr du hamnat i

samvetsnad pd tidigare arbetsplatser och hur du d@
gjorde?

Forslag till styrande princip

2016-02-27

Lev ditt liv, i varje stund, utifrdn att..

Vem jag dr gor skillnad!

Det allra mest virdefulla med mig dr:

Sédant jag aldrig kommer att géra:

7 * Vad dr allra viktigast fér dig i livet?
+ Berdtta om dina djupaste drémmar och ambitioner!
Hur vill du bli ihdgkommen den dag du gér bort?
Vem vill du ha varit for dina ndrmaste?
Hur kommer det jobb du soker hos oss in i bilden?

Kommer du att kunna férverkliga dina viktigaste mél och
ambitioner med ditt liv har hos oss? Hur? Berdtta mer!

Finns det saker du aldrig skulle géra eller medverka till p
din arbetsplats? Vad? Forklaral

\
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a "The successful person has the habit of doing the
R things failures don” 1 like to do... They don”t like
Habit 3 - personal management doing them either necessarily. But their disliking
. . . is subordinated to the strenght of their purpose.”
Put first things first J parp
EM. Gray
S 1 Y 1

Haller du med? Det egna ansvaret

“Stressen handlar sillan sdrskilt mycket om hur Mycket “stress" pa jobbet handlar egentligen om
mycket du arbetar. Det handlar istéllet framfér .
allt om hur du mar och kénner dig nér du vantrivsel
arbetar.”

eller

oférmdga att prioritera

Dad hjdlper det inte ait jobba mindre - du
“Happiness is the only lasting cure for stress.” maste istdllet ANDRA pa nagot!

Fritid och arbete - "balans i livet" Har personen férmdga att hitta en

fungerande balans?

P—

Fritid KOI'lfI ikt Arbetet Privata relationer fockel

Yrkesman

Make/maka Kollega

915 Far/mor
Fam”‘l Prestera Son/dotter

Hdlsa Arbetskamrat vm
Vdnner Utveckla och

Intressen utvecklas

Jag sjdlv
Fritid

Signal/symto Fysisk halsa
g R Psykisk hdlsa
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Hur vill jag ha det i mitt liv? Skriv!

Tar medarbetaren hand om bade kropp och sjdl?

N

Mina Jobbet
relationer

Mat?
Dryck?
Somn?

Vila?
Fritid?
N&jen?

Motion?
Stress?

Michael Rangne

Michael Rangne

ﬁb

“Organize and execute around priorities” “Management” handlar om prioriteringar

| | Ska jag prioritera mitt schema eller schemaldgga mina
. prioriteringar?
Gott "management” hjdlper mig att fokusera pé mina
. R . prioriteringar.
Ska Jag p.rjlor‘lTer:a mITT sc.hen'm eller Att handla utifrén mina prioriteringar, dgonblick for
schemaldgga mina prioriteringar?

agonblick, dag efter dag, hjdlper mig att vara uppmérksam pa
hur jag anvdnder min tid.

.

“Organize and execute around priorities.”

< » Y LA
. o o .. ﬂb Allt som dr ldngsiktigt véardefullt dr kvadrant 2-
Fyra kategorier av krav pd var tid aktiviteter
Viktigt 1 2 WA 1
Det mesta av vdrde i livet
dger rum har!
Ej viktigt 3 4
Ej viktigt 3 4
< » Y LA
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Allt som dr langsiktigt viktigt hér till kvadrant 2

Viktigt 1 2
Planering och organisering.
Personliga férberedelser.
Odlande av djupa och meningsfulla relationer.
Val vald ldsning.
Utbildning och fortbildning.
Trdning.

Ej viktigt 3 4

Kvadrant 2 dr nyckeln till effektivare tidsanvindning

Viktigt 1 ?Ki

Ej viktigt 3 / I

e

Viktigt
+ Betydelsefullt for mina roller och viktiga mdl i livet (vana 2).

+ Vad dr viktigt for mig som make, fordlder, vin, arbetskamrat,
chef, samhdllsmedborgare?

Hur vet jag vad som dr viktigt?

Oviktigt
+ Sddant som inte har ndgon betydelse fér de roller och
mélsdttningar jag valt for mitt liv.

Brdttom

+ Kan vara ndgot viktigt eller oviktigt, men pockar oavsett vilket
p& min omedelbara uppmérksamhet.

Proaktiva personer
ldgger sin energi i
inflytandecirkeln

Angeldgenhetscirkeln

Inflytandecirkeln

Vad @gnar jag min tid at?

Angeldgenhetscirkeln

Inflytandecirkeln

Om jag dgnar mig &t min inflytandecirkel vixer den

Angeldgenhetscirkeln
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Vad dgnar jag min tid &t?

Ingen kontroll

Osdkert/testa

Indirekt kontrol
(inflytande
genom andra)

Direkt kontroll
(kontrollerar
sjdlv)

2016-02-27

Vad hor hit? Och dit?

Det mesta som handlar om ANDRA
mdnniskor och deras beteenden
Konsekvenserna av mina val och handlingar

Mitt forflutna och mina tidigare misstag

Mig sjdlv - vdlja, ta
ansvar och férdndra

Mina vanor
"Védssa sdgen”
Mina kdnslor
Mina “kartor"
Min karaktdr
Hur jag @r mot andra
Ge lgften till mig sjdlv och andra

Vdlja mitt liv

HUR VIKTIGT AR DET FOR DIG ATT DIN ARBETSGIVARE,
FORUTOM GRUNDLON, ERBJUDER DIG FOLIANDE?
KVINNA/MAN

"
Ll o) )
= ekonomi e )

Gran cirkel
= haett liv

Rad cirkel
= utvecklas
pé jobbet

HUR VIKTIGA ANSER DU

FOLJANDE ALTERNATIV VARA PA ARBETSPLATSEN?
TOTALT

arbetsplatsen ak

O% d0% Wk SN 4% WM B 0% B0R 0% 100N

LI PR P )

Védrderingar, roller, visioner och mél - ett exempel

Vem jag vill vara? Gara skillnad for mina medmdnniskor

o ¢ vV 3N

Roll: Fordlder Make Vin  Arbetskamrat

Vision/ Fantastisk pappa

“mission” l

Konkreta mdl: Min son ska kénna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygfdrdig ndr han ldmnar boet

Léngsiktiga Umgds pd tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en kdrleksfull ton ndr vi umgds

Stédja hans integritet och sjdlvknsla, ta pd allvar, méta med respekt
<7

Géra i veckan: Tennis méndag, ldsa tisdag, ldxhjalp onsdag, eget val torsdag...

Jag sjélv

Familjen

Vannerna

Jobbet
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ﬁb Goda relationer dr bara méjliga for dem som har
sjdlvdisciplin, sjdlvbehdrskning och karaktar

Berdtta om hur du brukar géra for att ‘ 1.Be pm;ac_ffve
organisera din tid och ditt arbete pd \ \ (personal vision)
arbetsplatsen. ‘ —

L

Self-mastery,
self-discipline
and self-respect

Hur reagerar du ndr du har mer att gora dn du
hinner med?

Hur hanterar du dé situationen?

Independence

3. Put first things first
(personal management)

Kédnnetecken fér en oberoende person Vana 4-6 i sammanfattning

» Proaktiv (vana 1)

+ 6rundad i korrekta principer (vana 1)

+ Styrs av sina vdrderingar (vana 2)

* Kapabel att organisera och verka med integritet utifrdn
prioriteringarna i sitt liv (vana 3)

. H;’:r dtir‘r;ed dhe :b‘dvdngiga fi:ir_‘u'rsg‘rfninguli‘:g fb’;_gﬁ vz;ljsf} ! 5. Seek first to Imfrqepe{:'dem
oberoende och kan nu a givande, varaktiga, hogproduktiva :
relationer till andra (vazggﬂf-(g)) 9a.oop “"de"z:‘;"e?"s::zg to be relationships

4. Think win-win

6. Synergize
N 4
Végen till win/win ) Lycka i relationer
Onskade resultat
Riktlinjer
Integritet Fértroende, Resurser
|| Mognad emotionellt bankkonto K'zi‘:z;:f;::gr
\ \ Overflédsmentalitet
v/ {
' .. o " "
1. Karaktdr —2» 2.Relationer ==® 3. Overenskommelser “ Det endauso"LSk'lJer mYCk.eT lyckliga
personer” fran normallyckliga personer
dr forekomsten av "rika och
tillfredsstdllande sociala relationer”.
4. System/struktur som stédjer win/win
5. Processer som stodjer win/win Ed Diener och Martin Seligman
Y 4
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Hur @r relationsférdelningen i ditt liv? Det finns de som @r rdtt “rationella”...

“Negativa” : . “Negativa” :
+ Jobbiga Neutrala: + Jobbiga Neutrala:

* Svéra oM + Svdra + Ingen

" Trkiga kénsloméssig + Trékiga kanslomassig
« Tdrande inverkan * Tdrande inverkan

* Destruktiva s

... de som gillar sina medmdnniskor... ..och de som har ett rent helvetel!

“Negativa” : .
+ Jobbiga Neutrala: “Negativa” :
> Sild * Ingen + Jobbiga
+ Trdkiga kdnslomdssig . 5v&
+ Térande inverkan vord
+ Destruktiva « Trdkiga
* Tdrande

* Destruktiva

Neutrala:

« Ingen
kdnslomdssig
inverkan

Fér en del d@r det ingen stérre skillnad... Andra kér inte med graskalor och annat tjafs
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Somliga mdnniskor kan vara litet av varje..

“Negativa” :

+ Jobbiga
* Svéra

* Trdkiga
+ Tdrande

Neutrala:

* Ingen
kdnslomdssig
inverkan

» Destruktiva

Varfér har vi det som vi har det

tillsammans?

Goda relationer dr

resultatet av ett antal

vdl definierbara

personliga egenskaper

och beteenden

-
{
Trettio tufty

snnan det § g5 Bont
gy T e

Mindre effektiva egenskaper/beteenden

Brist pd allt det féregdende
Sjdlvcentrering/narcissism

Behov av att kontrollera vér omgivning
Retlighet

Impulsivitet

Oférutsdgbarhet

Hetsighet

Misstdnksamhet

Njutningslystnad

2016-02-27

Hur vi kommunicerar med andra
bestdmmer i slutdnden var
livskvalitet.

Anthony Robbins, utbildare och coach.

Egenskaper/beteenden som gynnar goda
relationer

Vdnlighet
Omtanke
Infresse
Empati
Sympati
Télamod
Jamnmod
Reflektion
Impulskontroll
Humérskontroll

Oppenhet

Arlighet

Respekt

Beslutsamhet

Personligt ansvarstagande
Tolerans

Osjdlviskhet

Férmdga att engagera och
binda sig, att ge av sig
sjdlv till en annan

Om vi vill ha goda relationer...

..ligger det en fara i att tycka att
andra “fdr ta mig som jag dr" -
kanske ingen som vill det, eller s&
blir forhdllandet miserabelt!

..mdste vi medvetet odla de goda
egenskaperna och timja de ddliga.

..bér vi vélja vdra vinner och
partners utifr@n samma tdnkande.
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Vana 4-6 i praktiken

Jag ndrmar mig varje relation med instdllningen att vi
bdda ska bli néjda (vana 4).

Jag ska forst sjdlv férsoka férstd den andre (vana 5).

Nér denne kénner att jag forstér ska jag i min tur
férsoka géra mig sjdlv forstddd (vana 5).

Ddrefter ska jag tillsammans med den andre strdva efter
kreativ problemlasning ddr vi skapar battre Igsningar och
ur psykologisk synvinkel bdttre éverenskommelser dn de vi
ursprungligen foreslog varandra (vana 6).

Vana 4-6 i praktiken

Forsék nu tillsammans finna en Igsning som bada tycker dr
bédttre dn ndgon av era egna ursprungliga alternativ (vana 6).
. I enanda av respekt och émsesidig forstdelse satsar vi
hdgre dn "win-lose" och “lose-win", inte heller nGjer vi oss
med en kompromiss. I stdllet skapar vi genom djup émsesidig
forstdelse, win-win-instdllning och kreativ samverkan nya
alternativ och majligheter som vi bdda kan kénna oss genuint
néjda med och som tillgodoser bdda parters behov och
6nskemdl (vana 6).

Win/win handlar om min instdllning

"Win/win is a frame of mind and heart that
constantly seeks mutual benefit in all human
interactions... With a win/win solution, all parties feel
good about the decision and feel committed to the
action plan... It"s not your way or my way: it’s a
better way, a higher way."

Stephen Covey

2016-02-27

Vana 4-6 i praktiken

“L&t oss finna en |sning vi bdda tycker dr bra. Ar du med p&
det?" (vana 4).

. "L&t mig forst lyssna pd dig” (vana 5).

Kommunicera det den andra férmedlar pd ett sdtt som gér

" att denne kénner sig sedd och férstddd pé djupet. “Lat mig

se om jag forstdr dig rdtt. Du kdnner dig [...] och vill [...]
ddrfar att [...] Har jag uppfattad dig rdtt?” (vana 5).

Forst nu beskriver du ditt eget 6nskemdl och bakgrunden till
det (vana 5).

Vana 6 - sok synergi

Synergi bygger vidare pé vana 4 och vana 5.

Anvdnd vana 4-6 sekventiellt vid konflikter, tvister och

motstridiga nskemdl

- Lat oss diskutera tills vi hittar en lgsning vi bdda dr ngjda
med (vana 4).

— Forklara for mig vad du vill och varfar (vana 5).

—  Vad kan vi géra for att Gstadkomma det vi b&da vill (vana 6)?

Resonemanget utgdr frdn att bdda parter vill finna en
lsning som tar hansyn till bddas behov, eftersom bada
vdrdesdtter varandra och deras gemensamma relation. En
lgsning ddr jag fr som jag vill men dér den andre blir
besviken dr, allt sammantaget, inte en bra lgsning for mig
sjdlv.

16-@ringen pa villovdgar
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ﬁb Det emotionella bankkontot = det fértroende och ﬁbET'r vdlfyllt konto leder till tillit, fortroende och respekt
den trygghet som har byggts upp i forhéllandet och mgjliggor uttag ndr det behovs och ndr vi klantar
o0ss

m EMOTIONAL BANK ACCOUNT

¥
v
 J
" Me/

> )

Vill du ha goda relationer - gor insdttningar!

S 1 Y 1
o o 1 F ——
Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in? Narcissistens ‘rr‘aglk
+ Vinlighet Att ge den andre vad han
« Omtanke behover och att hjdlpa
+ Omsorg honom att se att det ar det Ndr allt dr en rattighet kdnner man
Res han far! ingen glddje eller tacksamhet for
. pekt e
D det man far
*+ Arlighet
+ Hélla mina l6ften
+ Lyssna forutsdttningslast och verkligen forsska
forstd
- Acceptans Det gdr inte att gora
+ Uppskattning av personen och dennes dsikter nﬁgra insdttni ngqr!
S 1 Y 1
Vilka insdttningar kan du géra pd dessa konton?
Skriv en insdttning du skulle kunna géra hos var och en. Varje problem i relationen dr en mgjlighet!
En mgjlighet att bygga upp det emotionella
*  Min partner? bankkontot i denna relation.
* Min fru?
Samma férhdllningssdtt kan tilldimpas med
* Mina barn? missngjda kunder och medarbetare. Vi
forscker l6sa problemet och férbdttra var
* Mina vanner? relation samtidigt.
*  Mina medarbetare? o .
Vi hjdlper kunden och odlar var relation.
* Min chef?
S 1 Y 1
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Om den andre dr viktig for dig - visa det

Du maste ldta det som dr viktigt
for den andre vara lika viktigt for
dig som personen dr viktig for dig!

Empatiskt lyssnande

Att lyssna i syfte att forstd!

Du lyssnar pd djupet, helt och fullt.
Du férsoker trdnga djupt in i den andres hjdrta
och hjdrna, kinslor och tankar,
Du lyssnar efter kdnslor och innebdrd.

Mdlet dr att kunna beskriva den andres uppfattning
lika bra som han sjilv.

Att forstd mig @r att se vérlden fran mitt
utkikstorn, som jag ser den,

Vilkommen upp.
Sd ska jag sedan stiga upp i ditt utkikstorn, s@ att vi
kan férstd varandra,

2016-02-27

The deepest hunger of
the human soul is to be
understood.

Stephen R Covey

Hdr jag bara orden missar jag kanske allt

ord
L

Kénslor

*
Onskningar
r o
Medvetna behov

Omedvetna, fundamentala ménskliga behov

Att “forstd@” pa djupet:
Att se den andres cirklar béttre @n han sjdlv, och kunna &terge
dem till honom s& att han sjdlv ser dem klarare dn férut

Den andres
Mina kartor kartor

Virlden
som den ‘

< fakiskrar
Den andres
férvdntningar

Min
forvintan
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Empati i praktisk handling =,

Z
Alla médnniskor har behov - alla n
mdnniskor vill ndgot | Al

Vad behover denna madnniska just nu?

Identifiera och tillfredsstdll Hur kan jag hjédlpa honom/henne med det?
mdnniskors behov! '

Om att skapa en allians - en bérjan Onskan eller behov?
Vad medarbetaren vill och
onskar .
1. Allavill nagof. Vi masTe b6r‘ja har; OnSknmgar
2. Finn ut (frégal) vad just denne medarbetare vill. m‘r(;'essoera oss for och ta
3. Bekrdfta énskemdlet. reqa pe. Béde vill och
4. Férmedla att du vill hjdlpa honom att a detta. behsver
ormedia att cu Vil hydipa honom att ppna detia Vad medarbetaren behsver ~_
* Vi mdste intressera oss
dven for detta, utan att Behov

sdtta oss over
medarbetaren eller
reducera honom till objekt.

Vana 5 och proaktivitet Vana 5 och proaktivitet pd jobbet

Varfér vinta tills ndgon kommer med problem?

. 5 X . . Invdnta inte krisernal
Anvdnd din kompetens inom vana 5 till att férebygga
problem.

Avsitt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och

Var med dina nérmaste pd tu man hand, dela deras liv, leverantérer pa tu man hand.

lyssna pa@ dem, férsta dem, hér vilka problem och
svdrigheter de har, ldr frén dem, ge dem Iuft, fyll pd
bankkontot.

Ge och skaffa drlig och korrekt Gterkoppling.

Se livet genom varandras dgon. Fyll pa emotionella bankkonton och bygg relationer.

Investera i dina medmdnniskor!
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Vdgen till win/win

Sjdlvmedvetande

L 4
Samvete

A 4
Fantasi

Sjdlvstdndig vilja

ﬁk’

Integritet

Vdgen till win/win .
Onskade resultat

Riktlinjer
Fortroende, Resurser
Mognad emotionellt bankkonto Redovisning
A " B i Konsekvenser
|| Overflodsmentalitet /
4

2. Relationer :9 3. Overenskommelser

4. System/struktur som stodjer win/win
5. Processer som stodjer win/win

< N LA
1. Karaktar 1. Karaktdr
*  Integritet + Integritet
~  Frén vana 1-3. Vi identifierar véra vurdzrmgar och organiserar vér dagliga — Fr8 1-3. Vi identifi ° drderi h . o
verksamhet utifrén dessa. Vi kan infe "vinna" om vi inte vet vad vad det innebr, ranvana 1-3. Vi identitierar vara varderingar och organiserar var
dvs vilka véra djupaste vérderinga dr! dagliga verksamhet utifrdn dessa. Vi kan inte “vinna” om vi inte vet
~  Ger och hdller meningsfulla I6ften till oss sjdlva och andra. Fordrar vart vad vad det innebdr, dvs vilka vdra djupaste virderinga dr!
lvmedvetande och lvstdandiga vil, ° . . .
.M sid ng vetande och vir sjdsteindiga vilja —  Ger och hdller meningsfulla I6ften till oss sjdlva och andra. Fordrar
ogna vért sjdlvmedvetande och vér sjdlvsténdiga vilja.
—  Finna balansen mellan mod och hansynstagande. Man behaver vara hyqglig,
hansynsfull, kéinslig och ha inlevelsefémdga men ocksd vara modig, djdrv och ha . Mognqd
sjdlvfértroende. . N .
- Utan denna balans risk fér att jag soker eller ngjer mig med win/lose eller * Overflédsmentalitet
lose/win.
+  Overflodsmentalitet
—  Deft finns sd att det ricker fér alla (livet dr inget nollsummespel). Darfor végar
man dela med sig.
—  Aft "vinna" dr inte samma sak som att "besegra”.
- Offentliga segrar betyder inte segrar 6ver andra manniskor. Det betyder
framgdng genom effektiv samverkan som ger 6msesidgt lsnande resultat &t alla
inblandade. Offentliga segrar dr samarbete, kommunikation med andra, att f&
ndgot att hdnda tillsammans med andra som man inte skulle kunna &stadkomma
genom att arbeta var och en fér sig.
< N LA
1. Karaktar 1. Karaktdr
* Infegritet * Intfegritet
. Mognad *  Mognhad
Finna balansen mellan mod och hédnsynstagande. Man behéver vara «  Overflédsmentalitet
hygg_llg, hansynsfull '(.“"5"9 och ha inlevelsefémdga men ocksd vara —  Det finns s att det rdcker for alla (livet dr inget nollsummespel).
modig, djdrv och ha sjdlvfértroende. Dérfér vigar man dela med sig
—  Utan denna balans risk fér att jag soker eller ngjer mig med _ Aft "vinna" dr inte samma sak som att "besegra”
win/lose eller lose/win. ) : N S
. . N —  Offentliga segrar betyder inte segrar éver andra mdnniskor. Det
*  Overflodsmentalitet betyder framgéng genom effektiv samverkan som ger msesidgt
lénande resultat &t alla inblandade. Offentliga segrar dr
samarbete, kommunikation med andra, att f& ndgot att hdnda
tillsammans med andra som man inte skulle kunna dstadkomma
genom att arbeta var och en for sig.
N »
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ﬁk‘

+  Fértroende och trovirdighet

—  Kdrnan i win/win.

—  Grundas i det emotionella bankkontot, som i sin tur fylls pd med hjdlp av vér
karaktdr.

- Jag litar pd, respekterar och bryr mig om méanniskan bakom férhandlingen.

—  Nar fortroendet finns kan vi dgna oss &t sakfrdgan.

—  Jag har "réd" att férsoka forstd den andre. Jag vet att han vill mig vél och
behéver inte vara rddd fér att den andre ska férséka lura mig.

—  Utan fortroende ndr vi inte win/win och synergi utan som bdst en
kompromiss.

2. Relationen

Vad gér jag ndr jag méter ndgon med en win/lose-instdllning?

«  Anvind dig av din karaktdr och var proaktiv.

+  Satsa pd att utveckla relationen.

+  Gor insdttningar pé det emotionella bankkontot (intresse,
lyssnande, férstdelse, respekt, uppskattning, omtanke,
drlighet, vdlvilja).

+  Agna mer tid & kommunikationsprocessen.

+ Lyssna mer och djupare, férsok forstd.

«  Uttryck dig tydligt och med mod.

* Undvik att vara reakfiv.

» N
Vad gér jag ndr jag méter ndgon med en win/lose-instdllning? 3. Overenskommelser och avtal
+ Ge dig inte.férr'a‘n d_L! lyckats f@ den andre a.‘rf.ins? att d!.! +  Prestationsavtal/kompanjonskapsavtal.
;;:k}l‘f::mwll att er 6verenskommelse ska bli till férmadn dven . Sjilvévervakning i st f Gverordnads Gvervakning.
S . o Vilfungerande mdnniskor har ofta en mycket
+ Forsck hjdlpa den andre att inse att han kan fa mer av vad bé f . hur d o . d du sidl
han sjdlv vill genom att satsa pd vad ni bdda vill. kaﬁ;‘f ;IPP aT‘!’glng OT “ug ?T QGD'" ?’n"va t 51:‘0 v
+  Hela denna process dr en massiv insdttning pd det an 7a Tram vid en uivarcering. Det dr myckel
emotionella bankkontot. mer férddlande fér den mdnskliga naturen att lata
+  Ndr du lyckas med detta utévar du inte bara ett ménniskor bedma sig sjdlva dn att bedéma dem.
transaktionellt utan dven ett transformerande +  Behov av att kontrollera processen dr ett tecken pd bristande
(férvandlande) ledarskap. Du pdverkar inte bara resultatet fértroende eller en otydlig bild av de nskade resultaten.
utan dven den du férhandlar med och er relation. »  Ndr fértroendet finns d@r din roll att hdlla dig ur végen, och att
+ Ndr inget hjdlper - kom ihdg att inget avtal, “no deal”, dr ett ge s16d och hjdlp pd begdran.
alternativ. + Samma aspekter som vid effektiv delegering (se ndsta bild)
» N
3. Overenskommelser och avtal 3. Overenskommelser och avtal
. o . + Onskade resultat (inte metoder) anger vad som ska géras och
Sjdlvovervakning i st f 6verordnads Gvervakning. nar.
Vilfungerande mdnniskor har ofta en mycket bdttre + Riktlinjer specificerar de parametrar (principer, regler mm)
uppfattning om hur det gdr dn vad du sjélv kan fa inom vilka resultaten ska @stadkommas.
fram vid en utvdrdering. Det dr mycket mer + Resurser anger de ménskliga, finansiella, tekniska eller
féradlande for den madnskliga naturen att I&ta organisatoriska medel som dr tillgdngliga fér att dstadkomma
madnniskor bedéma sig sjdlva @n att bedsma dem. resultaten. ) o
+ Redovisning anger prestationsnormerna och tiden far
utvdrdering.
« Konsekvenser specificerar - goda och déliga, naturliga och
logiska - konsekvenser av utvdrderingen.
» N
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“Chefsbrev" (manager’s letter), prestationssverenskommelse

1. Grundlig gemensam diskussion om férvintningar, riktlinjer och
resurser for att se till att de stdr i samklang med
organisationens mdl.

Den anstillde skriver utifrén diskussionen en “prestationsplan”.
Den anstdllde skriver ett “chefsbrev”; ett brev till chefen som
sammanfattar diskussionen och anger ndr den bifogade
prestationsplanen ska vara slutford och nar uppféljningen ska
dga rum.

wn

Medarbetaren kan nu styra sig sjdlv inom &verenskomna ramar.

Chefens roll:

Tar initiativet till 6verenskommelsen

Sdtter igdng det hela

Undanrgjer hinder

Hjdlper till som assistent ndr han blir ombedd
Haller sig i évrigt ur vdgen

Féljer upp vid den gemensamma sjdlvutvirderingen

coswps

Konsekvenser i win/win-éverenskommelser med

medarbetare

Naturliga/logiska féljder av prestationerna (hellre dn belsning
och bestraffning som delas ut av chefen). Vad hénder pd arbetet
och med vér relation om jag gor si eller s@?

Icke naturliga konsekvenser
- Finansiella
— Psykologiska (erkdnnande, uppskattning, respekt, trovirdighet -
eller motsatsen)
— Mdjligheter (utbildning, utveckling, nya uppgifter)
— Ansvar

Konsekvenserna ska vara kdnda av medarbetaren i forvag.

4-5. System/struktur och processer

4-5. System/struktur och processer

Win/win fungerar bara i en organisation ddr systemen stéder
det.

Tavling och konkurrens kan vara bra gentemot andra
organisationer eller mot tidigare resultat, men @r vanligen
foérédande inom en organisation. Ddr behdvs samarbete.

Man far det man belénar. Om du propagerar fér win/win men
beloningssystemen premierar win/lose fungerar det inte.
Féresprékar du samarbete men systemet belénar konkurrens sé
fér du konkurrens.

Samtliga delar av systemet - utbildning, planering,
kommunikation, budget, information, beléning - maste stédja
samarbete och win/win.

Beldningssystemen mdste knyta an till organisationens mal,
vdrderingar och vision.

Habit 7

Sharpen the saw

Slipa min sdg dr den viktigaste
investering jag kan géra i mitt liv.

Det dr att investera i mig sjdlv, i det
enda instrument jag har fér att ta itu
med livet och géra en insats.
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3 3

Habit 7 - slipa ségen Allt som dr langsiktigt viktigt hér till kvadrant 2

Brattom Ej brattom
*  "The self maintenance habit". Viktigt 1

+  Sjdlfornyelse, sjdlvunderhdll (self renewal, self + P/pc-balans (balansera kortsiktiga och

maintenance). léngsiktiga behov)
+  Att slipa sin sdg innebdr att utveckla sina férmégor inom + Vana1-6

de 6vriga sex vanorna. Om jag 6var genomtankt och + Vana7 A

regelbundet hjdlper det mig att utveckla och uttrycka + Fysisk trdning

Andlig trdning
Mental trdning
Social och emotionell trdning

dessa.

En bra p/pc-balans handlar om att regelbundet slipa sdgen,
dvs att utveckla min pc (production capacity).

Ej viktigt 3 4

3

En sund sjdl i en sund kropp

Fysiskt
motion, kost, vila,
stresshantering
Sa lyckas du som
medarbetare
. . ett bt i jol a B
Mentalt (vana 2-3) Socialt/emotionellt ‘r e 1 pi jobber Hitta ett jobb du tycker om.
ldsa, studera, visualisera, (vana 4-6) 4 ;& Gér det b
planera, skriva tjdnande, empati, synergi, — or dev bra.

y =-
inre tpygghet R4, m Och ga hem.
Andligt (vana 2) szl d
klargéra vérderingar., ~ d s
stdrka engagemang och

Gtaganden, studera,
meditera

2016-02-27

Lisa Wades tolv rad fér hur du lyckas som medarbetare 1. FG jobbet gjort

Fé jobbet gjort. . o o .. q -
el e L Chefens frdamsta 6nskemal dr att du faktiskt gor

F& jobbet gjort i tid - med ett leende. ditt jobb.
Kdnn dig sjdlv. Klargor forvantningarna och vad som dr ditt ansvar.

Férstd dig pd andra. Kavla upp drmarna.

Stotta din chef. Leverera gdrna litet mer dn chefen forvantar sig.

Se den stora bilden. Still upp med hela dig sjdlv - huvud och hjdrta,

Tank sjdlv. tankar och engagemang, och visa att du gillar det du
Var lojal. hdller pd med.
. Skaffa dig tjockare hud. Fokusera.

. '\‘/{Zrelfrl;)lri.v Var flexibel.

RO N o

Michael Rangne 2016-02-27 Michael Rangne 2016-02-27
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1. Fa jobbet gjort

"

"80 % av all framgdng handlar om att faktiskt infinna sig
(Woody Allen).
Chefens frdmsta énskemdl dr att du gor ditt jobb!
Stdll upp med hela dig sjdlv - huvud och hjdrta, tankar
och engagemang, och'visa att du gillar det du haller pa
med. “Det du dr, var fullt och helt, och icke styckevis och
delt” (Henrik Ibsen).
Klargor forvdntningarna och vad som dr ditt ansvar.
+ Vad ska jag dstadkomma de ndrmaste 3/6/12 manaderna fér
att chefen ska vara riktigt ngjd?
Begdr tydliga och helst mdtbara mdl, och be att f& meningen
med dessa forklarad om du inte sjdlv ser den.
Ta sjdlv initiativ till att diskutera férvantningar och mal om
ifn‘re Ichefen gor det. Om chefen inga har sa kom med egna
orslag.

1. Fa jobbet gjort

= Forsok forstd och anpassa dig till “kulturen” pd
arbetsplatsen. Om du inte alls passar in s@ byt jobb.

= Summera per mail eventuella nya uppdrag och
dverenskommelser till uppdragsgivaren och fréga om du
missférstatt ndgot.

= Leverera gdrna litet mer dn chefen forvintar sig.

Michael Rangne 2016-02-27

2. Fa jobbet gjort i tid

Du dr en del av systemet.
Viktigt att ledare och kollegor kan lita pé dig.

Folk som levererar i tid ldgger man marke till - de dr inte
vanliga

Om du har ovanan att skjuta upp saker har du ett problem du
behover tatagi.

Skilj pd ordindra uppgifter och de som verkligen mdste goras
s@ perfekt som mgjligt. Perfektionism uppskattas sdllan.

Minns matrisen: viktigt/oviktigt resp akut/ej brattom.
Gar listor Gver vad som ska goras, och prioritera sedan.

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

1. F& jobbet gj

Fokusera

« Koncentrera dig pé de viktigaste uppgifterna, de som skapar
virde for ditt foretag.

+ Prioritera de ngdvdndiga uppgifterna fore de roliga men mer
perifera.

+ Tdnk inte for mycket pd enskilda uppgifter. Tdnk hellre pé vad du
vill uppnd pé sikt.

Var flexibel. Det kommer alltid att finnas saker som mdste

goras och som inte ingdr i ndgons arbetsbeskrivning.

Kavla upp drmarna.

Frdga andra.

Se till att ge ett gott forsta intryck - kompetent, positiv

och produktiv - sa blir det ldttare ldngre fram.

“Om du far rykte om dig att kliva upp tidigt p& morgonen,

kan du sova sa lidnge du vill" (okédnd upphovsman).

2. Fa jobbet gjort i tid

Planera din tid

+ Skapa ostord tid.

+ Schemaldgg det viktigaste forst.

+ Gor det svdraste pd den tid pé dygnet d@ du fungerar
bast.

Bryt ned svéra uppgifter i mindre delar och sdtt iging

Fréga dig sjdlv dd och d&: Ar det hdr det bdsta sdttet att
anvdnda min tid just nu? PI&ttra inte bort tiden med trams.

Det dr viktigare att hélla tiden dn att f& ett strlande
resultat. “Good enough" fér duga for det allra mesta.

Om en deadline d@ndd dr pd vdg att spricka: sdg till direkt.
“Multitasking” dr en myft.

Michael Rangne 2016-02-27

3. Fd jobbet gjort i tid - med ett leende

= Samarbete dr nyckeln till att fungera pé en arbetsplats

idag. Om folk inte gillar att arbeta ihop med dig har bade
du och foretaget ett jdatteproblem.
Vilka signaler sdnder du? Vilken inverkan har du pd dina
arbetskamrater?
Positiva, humoristiska, omtdnksamma och konstruktiva
mdnniskor bidrar med mycket mer dn sjdlva arbetsinsatsen
pd jobbet.
Negativism, desillusionering och cynism smittar. Vilken
arbetsgivare anstdller frivilligt en duglig men sur och
negativistisk person om han har négon valmajlighet?

Michael Rangne 2016-02-27
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3. Fd jobbet gjort i tid - med ett leende

Var stolt 6ver ditt jobb.

Leta meningen med det du gér (ingen skulle betala dig for ett

jobb som inte har ndgon sorts mening).

Sdg nej ndr sd dr lampligt, men pd ett bra satt

+ Be om betdnketid

+ Du sdger samtidigt ja till ndgot annat (ev roligare)

+ Beom hjdlp att prioritera vad du ska géra (vilka andra
uppgifter vill du att jag ska sldppa for att hinna med det
hdr?)

Se "Doktor Slettebdes trivselkurva".

Om du vantrivs och inte lyckas dndra det - byt arbetel Sok dig

till féretag som gér bra; stdndiga nedskdrningar tdr p@ humor

och arbetsglddje.

Hur blir du en uppskattad kollega?

Lyssna.

Var generds med din tid, ditt kunnande och din
hjdlp.

Coacha dina kollegor, hjdlp dem att vdxa och
utvecklas.

Ge feedback till andra.
Dela dran med hela teamet.
Be om ursdkt ndr pdkallat.
Skratta mycket.

Michael Rangne 2016-02-27

4. Kdnn dig sjdlv

Nyckeln till gott samarbete med andra ligger forst o
frdmst i att'kdnna sig sjdlv och forsta har man paverkar
andra.

Stdmmer din egen bild 6verens med hur andra uppfattar
dig? Vem vill du vara, och hur uppfattas du?

Ar de vdrden och personlighetsdrag som forknippas med
dig de du sjdlv onskar formedla?”

Ar du kverulant, sanningssdgare, perfektionist, =~
konfliktrdadd, charmig men opdlitlig, krdver du orimligt
mycket av andra?

Vid problem - handlar det om kompetensbrist, motivation
eller personlighet?

Vad motiverar dig och ger dig energi?

Fréga chef och kollegor hur de uppfattar dig, och vilka
svaga och starka sidor de ser.

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

Tips fér att bli en positiv medarbetare

Le.

Smdprata med kollegorna, dven de du inte kénner
sa val.

Forsok mata nya férslag fran chefer och kollegor
med oppet sinne.

Ge konkreta och positiva reaktioner till chefer och
kollegor.

Upplev gladjen i att sprida gladje till andra.

Tips fér att bli en uppskattad medarbetare

Satsa pd samarbete.
+ Led andra och dig sjdlv.
« Flexibilitet och smidighet i umgdnget.

+ Forsck se saker ur andras synvinkel - dven din chefs. Vad behdver
de, och vad behéver de av dig?

« Du och din chef dr inte med i olika lag, ni sitter i samma bét.
Begdr. klara besked frdn din chef om vilka férvantningar han
har pa dig.

Begdir regelbunden, spontan dterkoppling - vad gér du bra, vad
kan du géra battre och HUR?

Insikten att livet dr mycket mer dn arbetet kan gora dig till en
bdttre medarbetare.

A andra sidan: du dr p& i‘obbef stor del av ditt liv. Se till att
fd ut mer @n Ionen for alla timmarna - atminstone mening och
glddje.

Ansvaret for detta ligger pd dig sjdlv!

Du dr ett "produktionsmedel”. Utveckla dig sjdlv och ditt
kunnande kontinuerligt.

Michael Rangne 2016-02-27

5. Férstd dig pd andra

= Din férmdga till samarbete dr avgérande for hur det
gdr for dig pé jobbet. Du dr en del av ett stérre
sammanhang.

Social och emotionell férmaga allt viktigare idag.

Prata mycket med just de du inte forstar dig pd,
lyssna och forsck forsta deras virldsbild.

Michael Rangne 2016-02-27
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Besvirliga kollegor

Kommer det alltid att finnas.

Det dr normalt med konflikter.

Sdtt grdnser.

Spring inte till chefen - ta upp det direkt med
vederborande med konkreta jag-budskap.

Sdtt en norm for hur ni uppfor er pd foretaget, som ni
kan luta er mot ndr négon faller ur ramen.

Stdrk dig sjdlv och bestdm sjdlv hur stort inflytande
denna person ska ha éver dig och hur du mér.

“Gor din chef glad idag”

Visa att du forstdr att ni sitter i samma bét, att ni dr med i
samma lag, och att ni inte dr motparter eller fiender. Ni har
samma mal - att skapa en god och lénsam arbetsplats.

Chefen dr inte Gud - han behéver all hjdlp han kan f&l Chefens
framgdng beror mer @n ndgot annat pd hans férméga att f&
medarbetarna att bidra med allt de har och kan.

Hur kommer du in i bilden? Vad behdver chefen av just dig for
att organisationen ska kunna né sina mél? Frdga gérna vad
chefen vill ha av dig.

Snéa inte in pd din egen arbetsbeskrivning. Det dr viktigare att
fokusera pé de stora linjerna och férséka se vad féretaget
behdver av just dig just nu.

Férsck leverera det som din chef verkligen behaver, i tid, med
ett leende.

Michael Rangne 2016-02-27

Problem och risker i férhdllandet till chefen

Overdrivet kompisskap (ni har olika roller).

Problem med auktoriteter
Overdriven rddsla och respekt
Bristande respekt
Ovilja att alls underordna sig en chef, tvdngsmdssigt géra
tvdrtemot

Lég sjdlvtillit
Likgiltighet for auktoriteter; de bara vinder papper, det dr
Jag som skapar vidrdena har!

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

6. Stotta din chef

= Forsok forstd din chef och hur det ser ut frdn hans
utsiktstorn.

= Vad férsoker chefen dstadkomma, vad dr viktigt fér honom?

* Hur kommer du in i bilden? Vad behsver chefen av just dig
for att organisationen ska kunna né sina mal?

* Frdga chefen vad han vill ha av dig.
= Forsok leverera det som din chef verkligen behover.

= Chefen har mer att géra dn du, s@ koncentrera dig pé att
vara en effektiv och SJalvgaende medarbetare som gor livet
lattare for honom.

= Nar chefen synes gora mindre bra saker dr det ok att ta
upp det. Gor det lugnt, sakligt, i enrum. “Jag dr bekymrad
over en sak, skulle du vilja att jag berdttar om det?”

"Gor din chef glad idag"

Var 8ppen med vad du sjdlv vill och behéver. Sdg ifrdn, var tydlig.
Chefen dr inte tankeldsare.

Var vinlig och trevlig.

Var osjdlvisk, dela med dig och hjdlp andra.

Férstd vad samarbete betyder, och visa det.

Ta inte allt sé allvarligt, ha litet humor och sjdlvironi.

Var mottaglig for feedback (sdrskilt ndr du bett om den).
Informera om problem i god tid.

Pldga inte chefen med detaljer.

Anvidnd inte chefen som psykolog.

Om chefen rékar ha gjort ndgot bra - sdg det.

Eventuell kritik framféres pd ett trevligt sdtt, i enrum.

Michael Rangne 2016-02-27

Utnyttja medarbetarsamtalen

En unik majlighet att fa information och pdverka
arbetssituationen det kommande Gret.

Ta sjdlv initiativ till samtalet om ej chefen gor deft.

Konsten att ge och ta feedback dr central.

Zdl)féirbere'r‘r, systematiskt, personligt (ska handla om
19

Férbered dig: vad har du Gstadkommit, vad vill du géra

ndsta &r?

Utvdrdera dina insatser och utveckling det senaste dret.

Faststdll behov av utbildning och utveckling det
kommande dret.

Ska resultera i en plan med arbets- och utvecklingsmdl
for det kommande dret.

Michael Rangne 2016-02-27
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Utnyttja medarbetarsamtalen

Sdg vad du tycker (pd ett bra sétt).
Bersm gdrna din chef (om drligt).

Om du bara f8r héra negativa saker - fr@ga om det inte
funnits ndgot positivt.

Var 6ppen, be om konstruktiv kritik om du inte fdr det.

Ta in och minns de positiva omdémena, inte bara det
negatival

Michael Rangne

Var férsiktig med att kritisera chefen

Om chefen rékar ha gjort ndgot bra - sdg det! De flesta chefer
dr svdltfodda pa berom och uppskattning.

Nar chefen s?lnes gora mindre bra saker dr def ok atf, ta ;Jpp

det. Gor det ugn'f, sakligt, sd ndra inpd som majligt, pd et
trevligt satt, utan aggressivitet, i enrum.

Skicka upp en testballong: “Jag dr bekymrad over en sak, skulle
du vilja aft jag berdttar om det?"

Utgd i ord och tanke frdn att chefen gor sitt bésta och bara
bng\i:iver litet autentisk feedback.

Var beredd pd att du riskerar att sjdlv £& kritik i retur.

Visa att du forstdr att ni sitter i samma bét, med samma mdl -
en god och lénsam arbetsplats.

Manniskorna dr ofullkomliga och émtdliga. Ar den tdnkta
kritiken nodvdndig? Ar det sannolikt aft kritiken kan leda till en
positiv fordndring?

Michael Rangne 2016-02-27

8. Tdnk sjdlv, och ta egna initiativ

Chefen dr inte Gud - han behéver all hjdlp han kan fé!

Chefens framgdng beror mer @n ndgot annat pd hans férmaga
att fa medarbetarna att bidra med allt de har och kan.

Var kritisk OCH konstruktiv.
Vdga ta stillning.
Ta initiativ (ser du dig som medarbetare eller anstdlld?)

Egna initiativ krdver att du tdnker sjdly och ser behoven och
majligheterna. Fundera kontinuerligt pd foretagets och
kundernas vdl och ve.

Att ta initiativ placerar dig i “forarsdtet” och okar din kontroll
over din arbetssituation.

Ta ansvar for att jobbet blir gjort och gor ditt bdsta for att
finna losningar. Gndll inte pd en kvarts dvertid eller andra
tillfdlliga olagenheter da och da.

Rékna med motstdnd ibland.

Michael Rangne

2016-02-27

Var forsiktig med att kritisera chefen

Chefen dr ocks@ madnniska, med en annan roll men med samma
mdnskliga behov och samma sdrbarhet som alla andra. Det &r
inte kul med kritik bara fér att man dr chef.

Var litet tolerant mot chefens besvdrliga sidor; han ar
mdnniska och han har betydligt storre press pé sig dn vad du
har. Klaga inte p& smésaker.

Samtidigt finns det situationer ddr din sjdlvrespekt krdver att
du sdger ifrdn, dven om det kan sluta med att du mdste byta
jobb.

Framfar inte kritiken som om din uppfattning var den enda
majliga.

Ndr beslutet dr fattat dr det for sent att komma med kritik.

Michael Rangne

7. Se den stora bilden

Snéda inte in p& din egen arbetsbeskrivning. Det dr viktigare att
se vad foretaget behaver av just dig just nu.
Vérdera allt i férhdllande till den stora bilden - foretagets
mission, vision, grundldggande vérderingar, mél och position. Vad
dr det foretaget ska dstadkomma, och hur kan du bidra?
Visionen anger fdrdriktningen, ger inspiration och energi,

a.

hjdlper oss att

Det dr viktigt att du trivs, men det dr inte foretagets “raison
d"etre”.

Du md ha goda idéer och kloka synpunkter, men din chef vet mer
om helheten.

Identifiera dig med produkten. Det underldttar om du inte bara
kénner till def stora mdlet utan ocksd brinner fér det.

Ldmna kokongen och spana efter mgjligheterna.

Michael Rangne

Hur bevarar du férmdgan att ténka sjdlv?

Frigor utrymme for eftertanke och reflektion.
Arbeta inte for mycket.

Lds annat dn facklitteratur.

Var samhdllsorienterad.

Hall dig a jour i frégor som har med jobbet att gora.
Engagera dig. Diskutera. Prata hogt om saker.

Var "djdvulens advokat".

Trdffa nya mdnniskor, i andra éldrar, inom andra
yrkesomrdden.

Var medveten om ditt eget perspektiv och nyfiken pd andras.

Michael Rangne 2016-02-27
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9. Var lojal

Stotta ledningen i att genomfora fordndringar.

Det dr helt okay att protestera mot nyordningar ndr de
diskuteras, men ndr de vil dr beslutade far du vanligen godta
att det dr som det dr - i varje fall inte tjura. Du kanske inte vill,
men ibland mdste dul “You have to lead, follow or get away”
(okdnd).

Det du sdger ut@t mdste stotta foretaget och bilden av det.
Det skapar en battre arbetsmiljo ndr ledare och medarbetare
vet var de har varandra och litar pd varandra.

Du fér det ldttare och ett storre svangrum om din chef ser dig
som en lojal medarbetare.

Att stilla krav pd egen utveckling i retur dr inte illojalt.
Lojalitetskonflikter kan uppstd - lojal med dig sjdlv, chefen,
foretaget eller aktiedgarna?

Men att vara lojal dr inte detsamma som att vara okritisk!

11. Skaffa dig tjockare hud

Ledare behaver emotionellt sjdlvforsorjande
medarbetare.

Bdde for mycket och for litet sjdlvtillit dr ett otyg. En
smula verklighetsorientering underldttar i manga
sammanhang.

Det bdsta dr att ha en sjdlvuppfattning som stammer
dverens med de faktiska férhallandena och hur andra
uppfattar dig.

Ddlig sjdlvtillit mdrks och bidrar till att du fér de
tristaste arbetsuppgifterna, en ond cirkel utvecklas latt.

Michael Rangne 2016-02-27

Att stka och ta emot feedback

Be aktivt om feedback.

Understryk dé att du forssker ldra dig och utvecklas.

Be att f& hora om bdde dina béttre och sdmre sidor.
Lyssna och ldr dig s@ mycket som mgjligt av svaren du far.
Lyssna dven till berom.

Vid kritik: forssk forstd, be om exempel, konkretion och
detaljer .

Gd inte i forsvar: du har ju bett om synpunkterna. Men du
behéver inte hdlla med.

Tacka for den feedback du far!
Skilj pé kritik av dig som person och dina prestationer.

I slutdnden dr det du sjdlv som mdste avgéra vad som stdmmer
av det du fdr héra, och vad du téinker géra av det.

Michael Rangne 2016-02-27

2016-02-27

10. Var klok

Goda medarbetare vill ldra sig mer och utvecklas.

Det dr ditt eget ansvar att se till att s@ sker.

Lds och forkovra dig, engagera dig, delta med liv och lust.
Var nyfiken, stdll fragor.

Ta chanser, utmana, préva ndgot nytt.

Fastna inte i trivialiteter och bekvdmlighet.

Motsdtt dig inte nodvdndig fordndring, utan forsok istdllet
utnyttja den for egen del.

Satsa pa det du dr riktigt bra pé och kan bli dnnu bdttre

Tips fér att stdrka dig sjdlv

Arbeta med manniskor du tycker om och litar pd.

Sék dig till situationer du d@r bra pé att hantera och gér
mer av dem. Du mdste inte kunna allt och ha svaret pd allt.

Anta utmaningar, gor litet svdra saker, ta litet risker.
Be om feedback.
Ldr dig s mycket som méjligt av svaren du fér.

Suget efter att bli sedd och bekrdftad av sin chef - bdde
for det man gor och for den man ar - dr djupt manskligt.
Men chefen har mycket annat att std i utéver att hdlla dig
under armarna, s@ forssok tdnka sjdlv och vara sjélvgdende
och inte i behov av en klapp pd axeln i tid och otid.

Anlita psykolog eller coach vid stora svérigheter.

Michael Rangne 2016-02-27

Ledare énskar sig stabila medarbetare som:

Tal kritik.

Tél att gora misstag utan att ligga sémnlésa.
Tal att leva med oenighet.

Tdl att leva i konflikt fér en kortare period.
Inte tar saker och ting personligt.

Inser att det gdr litet upp och ner pd jobbet (som i
resten av livet).

Michael Rangne 2016-02-27
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12. Ha ett liv

Ldgg inte all tid p@ jobbet.
Du behéver killor som ger dig pafyllning, balans och
perspektiv.
Det gor dig till en battre medarbetare eftersom
Du f&r ett annat perspektiv och arbetet far sina rdtta

Ge en korrekt bild av ER,
summera bddas

proportioner

Du utvecklas som person

Du utvecklar din formdga att samarbeta
+ Du fdr mer energi
+ Du blir gladare och tryggare

Ménniskor som dr tillfreds och utstrdlar energi dr
efterfrégade i arbetslivet.

forvintningar och be om
en offert!

Michael Rangne

Se till att medarbetaren far en nyanserad bild av
uppdraget och organisationen redan under
rekryteringsprocessen

Summera kartor och férvintningar, och be ddrefter den
tilltdnkte om en “of fert”

+ Dubehéver komma dithdn att den sckande, utifrdn en nyanserad
bild av er organisation och era férvantningar pad henne, ger ett

. Rekrﬁferingsprocessen dr en vardefull mﬁjliﬁhve? for organisationen helhjartat JA till erbjudandet:

att skola i medarbetaren redan fore anstdllningen. Ndr den
nyanstdllde anldnder férsta dagen ska grunden for ett gott arbete
och smidigt samarbete redan vara lagd.

En rekrytering handlar om tvd up[psaﬁningag forvantningar som
mots. For att anstdllningen ska bli lyckad mdste bdda parters

férvintningar stdmmas av och synkroniseras redan fore

anstdllningen.

+ Du behaver ddrfér ge en nyanserad bild av din organisation - vad ni

gor, hur ni gor deT‘1 dretagets "kultur” osv. Férskdna inte, och lova
inget ni inte kan halla.

Beskriv detaljerat arbetsuppgifterna och férvintningarna pd
medarbetaren.

Begdr dartill att kandidaten tar interna referenser pd er, dvs

ﬂr‘afqr‘ med ndgra av era medarbetare. Forst ddarefter kan
andidaten avgéra om hon dr rdtt person for jobbet.

“Nu vet jgg hur skutan dr beskaffad, vart °den dr pd vig, vilken
besdttning den har och vad jag skulledgo'ra pd den. Och, japp, detta
stammer precis med vem jag dr och vad jag sjdlv vill. Det verkar roligt
att jobba med er, sd jag stiger med _glij {(E ombord och kommer att ge
Jarnet pd fdrden"Om jag fdr jobbet kommer jag att bidra med

foljande...”.

Aterge ddrefter vad personen just erbjad, fréga om du férstod
henne ratt.

. Sa? ndr du f&tt det bekrdftat att du finner det vara ett mycket
atfraktivt erbjudande, som ni tacksamt antar.

+ Be eventuellf om eft brev ddr kandidaten formulerar erbjudandet
och skdlen till varfor han vdljer er skuta

+ Ddrmed har du skaffat dig ett vdrdefullt dtagande frén personen
for framtiden.

1280

. L, e o . Stress, missndje, underprestation och annat eldnde...
Slosa inte bort tid pd ndgon som inte dr aktuell Je. erpre -

Skicka en beskrivning av vad ni ger och vad ni forvintar er.
Lova hellre for litet dn for mycket.

Be att personen Gterkommer om hon tycker att det Igter
som det hon soker.

..ar bland annat ett resultat av
icke uppfyllda forvantningar.

v

Skapa rimliga férvdantningar
pd vad arbetet innebdr.
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Grad av éverensstdmmelse
mellan véra férvéntningar

Vdra forvantningar
pa personens
insatser

¥ara férvantningar pa
personens insatser

Medarbetarens
forvantningar pa
jobbet

forvantningar pa
jobbet

"Krdnkta” medarbetare

Den andres
bild
av vdrlden

Terrdngen

“Krdnkningen”
ligger har

ﬁk’ Vad dr ditt centrala perspektiv, centrum i ditt liv?

// f Partner \
f Familj
Arbete
Pengar och dgodelar
Ara och rykte
Njutning y

N Vénner /

Detta kan aldrig ga val!

Vér bild av L ™

Jjobbet
Jobbet

Jobbet
forvdantar
oss att
kandidaten
ska utféra

Vad drémmer vi om?

(! férvantan
— g

Kandidatens
bild
av jobbet

4

Kandidatens

pd jobbet

2016-02-27

"Vi har allt, men det
dr ocksé allt vi har"

o Tid (6verldgsen etta i alla undersékningar!)

o Hadlsa
o Ndrhet

0 Kanslor, upplevelser och gemenskap
0 Helhet, emotioner och fantasi

a Ha roligt
0 Spdnning

Vi har ett liv utanfor arbetet, som dr lika viktigt.

Michael Rangne

Chefens dnskemdl pd

medarbetaren:

+ Ansvarstagande :
+ Lojal .
+ Initiativrik .
 Engagerad .

Samarbetsvillig

2016-02-27

Medarbetarnas
onskemdl pd chefen:

Medarbetarskap och chefskap - olika sidor av
samma mynt

Fortroendeingivande
Rattvis
Oppen
Motiverande
Tydlig
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Aven kandidaten valjer
Lon

Fringisar
Utvecklingsméjligheter
Karridrméjligheter
Kollegor

Chef

Arbetsglddje
Geografiskt ldge

+ Tdnk igenom i forvég vad ni erbjuder s@ att du kan sdlja in ert
erbjudande pd ett genomtankt sdtt.

*+ Men lova inte mer @n vad ni kan std fér! Enligt en studie rapporterade
48 % av alla som slutat att orsaken var orealistiska férvéintningar pé

arbetet och organisationen. y

1252ﬁ

Hur kan man f& médnniskor att engagera sig?

Nya medarbetare maste “kdpa” organisationens
kultur, mal och visioner innan de tillats stiga
ombord. Vilka vi dr, vad vi gér, vad vi star fér,
vad du kan vidnta dig av oss och vad vi férvdantar
oss av dig.

“OM det Idter som rdtt skuta fér dig dr du
vilkommen ombord!”

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

Vad menas med “terapeutisk allians"?

Den terapeutiska relationen/alliansen

1. Affektiv relationell komponent
inkluderande det kanslomdssiga
bandet och anknytningen mellan
patient och behandlare.

2. Samarbetfsaspekt - man dr overens

om behandlingens mdl och medel.

2016-02-27

Alla mdnniskor avskyr att
ta order

“The key to comittment is

involvement.
No involvement, no comittment.”

Konkretisera organisationens vdrderingar for alla i
organisationen

Oversitt dem till tydliga beteenden.

Forankra och uppmuntra I6pande de 6nskade beteendena genom
diskussioner och utvecklingssamtal.

Starka farebilder, kulturbdrare, pd alla nivder som visar vigen
genom sitt satt att vara.

Martin Grauers.

SvD Naringsliv 11 sept 2011

Vad fordras fér att medarbetaren ska trivas ombord?

En affektiv relationell komponent = ett
kdnslomdssigt band (anknytning) mellan

anstdlld och chefen.

Samarbetsaspekt = man dr Gverens om
vart skutan dr p@ vég och hur den
seglas.
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Skaffa dig ett Gtagande!

L&t oss summera vart samtal. Det VI lovar den som fér jobbet dr
i korthet faljande:

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

Det I&ter som ett attraktivt erbjudande! Kan du ténka dig att
formulera ditt erbjudande skriftligt till mig?

2016-02-27

Berdtta vad du redan vet om oss.
Vad uppfattar du att vért arbete hdr handlar om?

Vad tror du att vi framst soker och behéver av véra
medarbetare?

Vad tror du att vi forvintar oss av dig?

Hur tycker du att du passar in pd dessa férvéntningar?

\

ﬁb

Vdgen till win/win )
Onskade resultat

Riktlinjer
Integritet Fortroende, Resurser
|| Mognad emotionellt bankkonto  Redovisning
Konsekvenser

| Overflsdsmentalitet /
/ I
N

v ] E - oo
1. Karaktdr —2» 2.Relationer ==® 3. Overenskommelser

4. System/struktur som stédjer win/win
5. Processer som stddjer win/win

“Chefsbrev" (manager’s letter), prestationséverenskommelse

1. 6rundlig gemensam diskussion om forvintningar, riktlinjer och
resurser for att se till att de stdr i samklang med
organisationens mdl.

2. Den anstiillde skriver utifrdn diskussionen en “prestationsplan”.

3. Den anstillde skriver ett “chefsbrev”; ett brev till chefen som
sammanfattar diskussionen och anger ndr den bifogade
prestationsplanen ska vara slutford och ndr uppféljningen ska
dga rum.

Medarbetaren kan nu styra sig sjdlv inom dverenskomna ramar.

Chefens roll:

Tar initiativet till verenskommelsen

Sétter igdng det hela

Undanrgjer hinder

Hjdlper till som assistent ndr han blir ombedd
Hadller sig i 6vrigt ur vdgen

Féljer upp vid den gemensamma sjdlvutvirderingen

cuhwnR

N N
3. Overenskommelser och avtal 3. Overenskommelser och avtal
. o . + Onskade resultat (inte metoder) anger vad som ska goras och
Sjdlvovervakning i st f 6verordnads 6vervakning. nér.
Vilfungerande manniskor har ofta en mycket béttre . Bikﬂinjer specificerar deopammefr‘ar' (principer, regler mm)
uppfattning om hur det gér dn vad du sjdlv kan f& fram inom vilka resultaten ska dstadkommas.
vid en utvdrdering. Det dr mycket mer férddlande for « Resurser anger de manskliga, finansiella, tekniska eller
- . g Lo . . organisatoriska medel som dr tillgdngliga for att @stadkomma
den manskliga hgl*rurﬁn a: LGTS'mGHQISkOF beddma sig resultaten.
sjalvaana edoma dem. + Redovisning anger prestationsnormerna och tiden far
utvdrdering.
« Konsekvenser specificerar - goda och déliga, naturliga och
logiska - konsekvenser av utvdrderingen.
N N
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Konsekvenser i win/win-éverenskommelser med

medarbetare 4-5. System/struktur och processer

Naturliga/logiska féljder av prestationerna (hellre dn belgning
och bestraffning som delas ut av chefen). Vad hénder pd arbetet
och med vér relation om jag gar si eller s&?

+ Icke naturliga konsekvenser f vou p
— Finansiella :
— Psykologiska (erkdnnande, uppskattning, respekt, trovirdighet -
eller motsatsen)
— Mgjligheter (utbildning, utveckling, nya uppgifter)
— Ansvar

Konsekvenserna ska vara kinda av medarbetaren i forvag.

4-5. System/struktur och processer

+ Win/win fungerar bara i en organisation ddr systemen stéder
det.

+ Tavling och konkurrens kan vara bra gentemot andra
organisationer eller mot fidigare resultat, men @r vanligen Alla mdnniskor har behov - alla vill
foérédande inom en organisation. Ddr behdvs samarbete. ndaot

* Man fér det man belénar. Om du propagerar fér win/win men 9

beloningssystemen premierar win/lose fungerar det inte.

Féresprékar du samarbete men systemet belénar konkurrens sd

fér du konkurrens.

Samtliga delar av systemet - utbildning, planering, . . B

kommunikation, budget, information, beloning - mste stédja Identifiera och tillfredsstdll

samarbete och win/win. manniskors behov

+ Beldningssystemen mdste knyta an till organisationens mdl,
vdrderingar och vision.

Onskan eller behov?

Om att skapa en allians - en borjan

Vad medarbetaren vill och

onskar .
. Alla vill négot. - Vi mdste bérja har; Onskningar
2. Finn ut (frégal) vad just denne medarbetare 'r‘";(;:isaem oss fér och ta

vill.
3. Bekrdfta onskemdlet.

4. Férmedla att du vill hjédlpa honom att uppnd
detta.

Bdde vill och

" behéver /

Vad medarbetaren behsver

+ Vi méste intressera oss
dven for detta, utan att Behov
sdtta oss aver
medarbetaren eller
reducera honom till objekt.
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Motivation dr grunden till det mesta

En mdnniskas beteende styrs vanligen i férsta hand
av de fordelar hon ser for sig sjdlv med det.

L

Ta noga reda pd den sskandes skal till att séka just
detta arbete.

“Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

.

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

Ju stérre dverensstammelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvdntningar, desto bdttre
mar medarbetaren och desto béttre jobb
utfér hon/han.

Studier av studenter vid amerikanska universitet:

Hégsta personliga mal 1968 19

Tjdna mycket pengar 4% 75 %

2016-02-27

En anstdllning = TVA kontrakt!
1. Det uttalade 2. Det underférstddda

ANSTALLNINGSAVT)

1309

Utveckla en meningsfull livsfilosofi 83 % 41 %

) o Visa chefen i
Visa mig sjalVllatt jag dugerf Visa mamma
att jag duger att jag duger

Stdrka min
sjdlvkdnsla  Har inget
o o . Inre
rror gar jag tillfredsstall
till jobbet?

Materiell
tillfredsstall
else

. o Visa chefen .
Visa mig sjdlvR o1+ jag duger] Visa mamma
att jag duger att jag duger

Stdrka min

Har inget

Inre

T vill sdga: | tillfredsstall
d driver just denfa
meéddrbetare?

Materiell
tillfredsstall
else
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Vdrden - vad driver denna medarbetare?

. Mdlorientering. Arbeta mot och uppnd mdl.
. Relationsorientering. Relationer och samarbete med andra

lockar mest.

. Autonomi och oberoende. Egenmakt, kontroll, frihet, att

sjdlv & ldgga upp och genomféra arbetet sjalvstandigt.

Balans i livet. Arbetet en rutinsyssla bland ménga. Vaktar
sin tid. Blir stressad av krav pd skade prestationer.

1315

1

Sitt ner med varje medarbetare och fraga
vad han dr allra bést pé och vad han allra
helst skulle vilja géra mer av pa arbetet.
Undersck 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 bést pdl

Michael Rangne 2016-02-27

Ett jobb:

En rad trdkiga uppgifter som ska utforas.
Arbetar for lénen och ldangtar till helgen.

2. Enkarridr:

Motiveras t av yttre faktorer som pengar,
avancemang,

3. Ett kall:

Motiveras av inre faktorer.

Arbetar for att du vill arbeta.

Arbetet upplevs som givande i sig.

Sjdlvéverensstdmmande mal.

Brinner fér dina arbetsuppgifter och utvecklas genom dem.
Ser jobbet som eft privilegium, inte som en trist plikt.

2016-02-27

"Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

Ménga
..arbetar fér mer dn lonen.
..drivs av altruistiska motiv, vill géra en skillnad i virlden.
..stimuleras av livsldngt ldrande och kompetensutveckling.

Fér andra dr den sociala gemenskapen viktigast
b
Arbetsgivaren mdste forst@ vad som “driver” varje enskild

medarbetare och férsoka tillgodose dessa behov.

Ju stérre Gverensstdmmelse mellan arbetstagarensoch
arbetsplatsens vdrderinaur och forvintningar, desto bdttre mar
medarbetaren och desto battre jobb utfor denne.

OM DU SOM LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK SA 6OR DETTA

Ténk dig en arbetsplats ddr alla ger jdrnet inom just det omrdde
de helst vill dgna sig &t och dr allra bdst pd!

S48 vad behéver just denna medarbetare fér att md bra och
prestera pd toppen av sin férmdga?

Sitt ner med varje medarbetare och friga
vad han ér allra bast pé
vad han allra helst skulle vilja géra mer av pé arbetet
vad han behéver frén arbetsplatsen och chefen fér att
prestera pa topp

Underssk sedan vilka méjligheter det kan finnas och dterkoppla
till medarbetaren.

Férdomen mot arbete

Lénearbete dr ett tungt och
trdkigt, men nodvindigt, ont?

Arbete dr en mgjlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...

..mdda och slit kan t o m géra oss lyckligal?
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"Pegk experiences”

De bdsta stunderna dr ndr ens
kroppsliga eller mentala férmdgor
tdnjs ut maximalt i ett frivilligt
férsok att klara ndgot svért och
meningsfullt.

Mihalyi Csikszentmihalyi

4,/m\\

"Your work is going to fill a large
part of your life, and the only way to be
truly satisfied is to do what you believe

is great work. And the only way to do
great work is to love what you do. If
you haven’t found it yet, keep looking.
Don’t settle.”

2016-02-27

Vilket 3r bista sittet att bli olycklig p§
jobbet?

Att arbeta med saker du inte dr ett
dugg intresserad av

—_—

Michael Rangne

THE BOTTOM LINE

“Without longterm happiness and
enjoyment at work, you will not
be your best, contribute as
much, make as many people smile
or make as much of a

difference.”

Steve Jobs, CEO of Apple

. Att finna sitt kall
AttT hitta det som passar en

Forst:
Frdga dig sjdlv: 1. Vad vill jag?
1. Vad vill jag? = Vad ger mig mening?

Vadigenlioindies = Vad ger mig glddje?
Vad ger mig mening?

. Vad ér jag bra p&?
. Vad kan jag inte leva
utan pd ett arbete?

. Hur kan jag f@ betalt
I x > e
for att gora detta? Tilllsist:

Ddrefter:

2. Vad kan jag, vilka dr mina starka sidor?
Ndje - vad Styrka -
tycker jag vad dr jag

om? bra pa? o 1 . ..
3. Lyssna pa din inre rost. Vad kan jag inte leva utan

pd ett arbete?

2016-02-27 Michael Rangne
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Tre nivder av mening med arbetet:

Ingen mening.
Forsorjer mig och min familj.

Arbetet bidrar till ndgot storslaget eller gor
varlden till en bdttre plats.

Vilken av dessa nivder vi befinner oss pd dr avgsrande
for sdvil vér upplevelse av arbetsglddje som fér
S iy i
vart vilbefinnande och var hdlsa generellt i livet.

Michael Rangne

2016-02-27

Ge din nya medarbetare en bra start

Se till att din nya medarbetare kinner sig vilkommen och far
en bra start i foretaget med sina nya arbetsuppgifter.

Hur du ldgger upp introduktionen beror pd om du har anstillt
en person med kort eller |@ng arbetslivserfarenhet, om
uppgiften och branschen dr ny for din medarbetare eller inte.
Vissa behéver mer stdd i borjan, andra dr sjdlvgdende lite
snabbare.

Kanske behéver du ocksd introducera din medarbetare fér
kunder, leverantérer och kolleger i branschen.

Kélla: www.verksamt.se

Obligatorisk
ldsning for alla
personalare!

LOVE'EM
LOSE'EM

GETTING GOOD PEOPLE TO STAY
'y

1330

Forebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!”

En tredjedel av alla nyanstdllda borjar leta efter nytt jobb
férsta dagen pd nya jobbet (Recruiting magazine).

50-70 % av alla nyanstdllda byter arbete inom ett ér
(amerikanska siffror).

Arbetstillfredsstdllelse och engagemang sjunker signifikant
de forsta sex mdnaderna.

LOVE'EM
LOSE,EM

1331

(

Forebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!”

Introducera den nyanstillde till kollegorna redan innan han bérjar
hos er (minskar risken att han slutar innan han bérjat).

Stétta den nyanstillde intensivt férsta dret.

Regelbundna uppféljningsmaten (var vecka i barjan).

Gdrna en mentor som successivt tar éver efter dig.

Ta vara pé all entusiasm, vilja och energi som han tar med sig in i
féretaget.

Odla er relation!

Visa att du dr intresserad och bryr dig om honom, béde som ménniska
och fér hans prestationer.

Férklara att ni vill att han ska trivas, bdde for hans och er skull.
Var 8ppen med att du vet att det dr er enda chans att fa allt som
han dr kapabel att leverera.

1332

e

Forebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!”

Be om hans feedback pd er arbetsplats, med hjdlp av hans dnnu
oférstorda blick.

Frdga vad som gdr bra och var ni missar. Be om uppriktiga svar.
“Vad skulle du mer behdva av oss?” Betona att det ar tilldtet och bra
att dnska, dven om allt kanske inte gér att tillfredsstiilla.

Gor vad du kan far att tillgodose rimliga Gnskemdl.

Resonera med medarbetaren om icke rimliga énskemdl, férklara
varfér de inte gér att tillgodose, frdga om ndgot annat skulle kunna
fungera som ersdttning.

Frdga vad du gér bra och vad han saknar frén dig.
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Férebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!” Préva nya samtalsformer?

be sociala relationerna Hall “férvéintningsméten” d@ och da. Tydliggor vad ni véntar er av er

- H‘:l“ frivs du med _ﬂf“beTSk_”m'fﬂ*e'"““? : anstillde och vad han vintar sig av er. Gor éverenskommelser och folj
- Ndgon du skulle vilja att jag introducerar dig for? upp dessa

- Hittar du lunchsdllskap?

- Fér du hjlp ndr du behdver? “Stay interviews”. Vad behdvs for att du ska stanna har dven i

fortsdttningen?

JObbff . - + Uppmdrksamma och “dterrekrytera” dina ordinarie medarbetare
- Fér du géra dff du hoppades pa? i regelbundet, sg att trotjdnarna inte kdnner sig ointressanta och passé
- Har du ytterligare intressen som du skulle vilja odla har? i jdmférelse med tillkommande stjérnor. Visa hur mycket ni uppskattar
- Vad saknas? Vod kan vi gbra batire? Hur? dem och deras insatser. “If you are not recruiting your best people,
Organisationen you’re the only one who isn"t.”
- Tempot?
- Schemat?

- Vad saknas, vad kan vi férbattra?
- Hur kan jag hjdlpa dig att f& ut mer av arbetet hdr?
Livet
- Hur fungerar arbetet med ditt privatliv? Fér du ihop det? Trivs du?

1334 V 13

Oka er attraktivitet Vdrden och vdrderingar
Beskriv varfar ni dr ett fantastiskt féretag att arbeta pé och * Virdering: en sikt, en moralisk uppfattning, vad jag tycker dr ratt,
vad som gor er unika. bra och riktigt.

Vdrde: preferenser, vad jag uppskattar och tycker om, det som dr
viktigt for mig. T ex mening, glddje, kdrlek, gemenskap.
Sjdlvkansla, lycka och tillfredsstillelse kommer i hog grad av att
o . . . . . leva med integritet, i linje med sina djupaste vdrderingar.
Lat denna bok ligga framme under intervjun for att visa att ;Vu ! dEQFbI e e be 'I.a Ju.plll. © varde: ger
det dr viktigt for er att behdlla era anstdllda u mer medarbetarens arbete ligger i linje med hans .

€ 9 . kdrnvirderingar desto bdttre trivs han med sig sjdlv och sitt
Lat eventullt kandidaten bldddra i boken, fraga vilka avsnitt arbete.
som dr viktigast for att just han ska trivas och stanna. *  Att arbetet avspeglar ens virderingar och leder till
férverkligandet av viktiga vdrden gér att arbetet upplevs
meningsfullt, viktigt och virdefullt.
Forsok uppnd 6verensstdmmelse mellan organisationens mél och
visioner d ena sidan och medarbetarens virderingar @ den andra.

1336 V 1337 __TL

Lyssna uppmérksamt pé vad kandidaten ssker och évervig
noga om detta dr ndgot som ni faktiskt har majlighet att
erbjuda, kanske t o m tillskapa.

Vdrden - vad driver denna medarbetare? Vdrden och vdrderingar
Mdlorientering. Arbeta mot och uppnd mdl. - Diskutera virderingar med medarbetaren. Vilka har han,
Relationsorientering. Relationer och samarbete med andra och hur kan de férverkligas pa arbetsplatsen?
lockar mest. + Viérden: vad vill han ha, vad tycker han om pé arbetet?
Autonomi och oberoende. Egenmakt, kontroll, frihet, att sjdlv Kreativitet, utveckling, sociala relationer, kontroll? Hur
f8 ldgga upp och genomféra arbetet sjdlvstdndigt. vill du ha det?
Balans i livet. Arbetet en rutinsyssla bland ménga. Vaktar sin + Vdrderingar: att ha mgjlighet att uttrycka sina djupaste
tid. Blir stressad av krav pd dkade prestationer. moraliska évertygelser i sitt arbete. Vem vill du vara?

Deft dr viktigt att behandla andra vdl (vdrdering) ->
kdrleksfullt beteende (vérde).

Ndr vdrden och vdrderingar inte matchar organisationens
tappar medarbetaren intresse, energi, arbetslust och
fokus.

Begdr inte saker av din medarbetare som strider mot hans
moraliska dvertygelser.

1338 V 13,
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Vdrden och vdrderingar

Diskutera vdrderingar med medarbetaren. Vilka har han, och
hur kan de farverkligas p& arbetsplatsen?

Vérden: vad vill han ha, vad tycker han om pd arbetet?
Kreativitet, utveckling, sociala relationer, kontroll? Hur vill
du ha det?

Vérderingar: att ha mgjlighet att uttrycka sina djupaste
moraliska 6vertygelser i sitt arbete. Vem vill du vara?

Du behéver kdnna till samtliga dina medarbetares virden och
virderingar fér att i mgjligaste mdn kunna anpassa arbetet
till var och ens preferenser.

1340

Vdrden och vdrderingar

Forsék uppnd éverensstdmmelse mellan organisationens mél
och visioner & ena sidan och medarbetarens virderingar @ den
andra.

Ju mer medarbetarens arbete ligger i linje med hans
kdrnvdrderingar desto bdttre trivs han med sig sjdlv och sitt
arbete.

Att arbetet avspeglar ens vdrderingar och leder till
forverkligandet av viktiga vdrden gor att arbetet upplevs
meningsfullt, viktigt och vdrdefullt.

Nér virden och virderingar inte matchar organisationens
tappar medarbetaren intresse, energi, arbetslust och fokus.
Begdr inte saker av din medarbetare som strider mot hans
moraliska 6vertygelser.

1341

Vdrden - vad driver denna medarbetare?

Du behéver kdnna till samtliga dina medarbetares virden
och virderingar fér att i méjligaste mén kunna anpassa
arbetet till var och ens preferenser.

Du behéver ocksd kidnna dina egha vérden och vérderingar for
att kunna se och forstd vad som hdnder ndr dessa kommer i
konflikt med medarbetarens, och for att undvika att
projicera dina v&v pé dina medarbetare (och tro att de delar
dina).

Variationen i dina medarbetares virden och vdrderingar, kan
vara en styrka, ratt anvdnda. Matcha dem mot uppgifterna
utifrdn sina respektive styrkor och svagheter.

1342

Tack for oss!

Michael Rangne (skrev och berittade) och Veronica Rangne (ritade)

21 mars 2013
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