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»Det ar pa den egnainsidan som motivatio-
nenmaste fodas. Sedan kan den med fordel
godas utifranc, skriver Jennie Sjogren.

et brukar sidgas att man ska vilja ritt chef for att

gora karridr. Jag tror snarare att det handlar om

att vilja ritt forhallningssitt. Den ldttaste saken i

virlden dr att som medarbetare skylla ifrdn sig pa
chefen. »Chefen leder virdelgsa mdndagsmaéten, det dr che-
fens fel att det dr sd délig stimning pd jobbet, om bara chefen
kunde ge mig berdm nagon gang«... Jag har hort klagosang-
ens alla verser.

Och dven den pé ytan mest motiverande chefen, den med
»skél och hurra«i stindigt sliptdg, har sa klart sina brister.
Om jag under min karridr enbart hade himtat min arbets-

motivation frén dessa chefers agerande
hade jag sikert blivit sittande i mitt
bas och muttrat i klagokéren.
Nu har jag lutat mig mot en inre
motivation som blivit starkare
och tydligare med mina erfa-
renheter. Det dr helt enkelt
pd den egna insidan som
motivationen mdste fodas.
Sedan kan den med férdel
godas utifrdn, av bide
trevliga medarbetare och
verkligt motiverande
chefer — da vintar
stordad!

JENNIE
SJOGREN

—

Motivera
pajobet !
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KAPITELL:

Omotiverade
medarbetare

Farorna med bristande motivation bland dina med-
arbetare ar manga. Pa kort sikt, dalig stamning.

Palang sikt, daligt resultat.

tt tappa sugen gor de flesta lite dd och da,
man har sovit daligt en natt, barnen ir sjuka,
detdr daligt vider. Det verkliga problemet
uppstar om vi glider in i en langsiktig svacka
avolust. Mardrémmen f6r dig som chef dr s klart
en hel avdelning full av tappade sugar. Men det kan
ricka med att en medarbetare tycker att jobbet suger
foratt frpesta stimningen i hela gruppen.

Den mest omedelbara faran med bristande motiva-
tion bland medarbetarna dr en délig stimning som kan
forsura hela arbetsmiljon. Och dalig arbetsmiljé leder
snabbt till diliga resultat eftersom en grupp

forarbete och dkta férankring.

eller enskilda medarbetare med bristande Tankvart

engagemang inte klarar av att leverera sa bra
som de skulle kunna géra. Som chef tvingas

Faktorer som paverkar medarbetarnas

du hantera svérigheten med att na malen f6r néjdhet mest:
niista kvartal, och kanske nista, och nista... 1. Motivation (22 %)
2. Narmaste chef (16 %)

PA LANG SIKT finns risken att omotiverade 3. Utveckling (15%)
medarbetare sprider badwill om organisatio- 4. Foretagsledning (13 %)
nen utat, mot kunder och andra kontakter. 5. Dagligaarbetet (12 %)

Arbetsgruppen kan dessutom utveckla 6. Samarbete (11 %)
storre arbetsmiljoproblem dn en allmin 7. Lonochanstalining (7 %)
olust. Det dr vanligt med konflikter inom 8. Image (5 %)

CHEF.POCKET

gruppen, kanske borjar det till och med
likna mobbning om medarbetarna utser
syndabockar for den ddliga stimningen.

Det kan bli du som blir syndabocken.

FORUTSATTNINGARNAFOR att lira
nytt minskar ocksa ju lingre olustsvack-
an héllerisig. Attstarta en forindrings-
process i en omotiverad arbetsgrupp dr
en rejil utmaning som kraver mycket

Kalla: Ledarna och Svenskt kvalitetsindex
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MOTIVATIONS FARORNA.

det din lust attleda?

Annars dr risken att gruppen bara verkar varamed i
forandringen pa ytan, men att de sedan limnar upp-
startsmétet och gér och snackar skit i fikarummet.

UR DEN ENSKILDA medarbetarens synvinkel kan
omotivation leda till sjukskrivning, ofta av psykosocia-
laskil. En lingre tid »under isen«kan vara vigen till en
allvarlig depression. En annan konsekvens dr att han
eller hon sdger upp sig. Rent generellt dr det helt enkelt
ett sloseri med minskliga resurser att g omkring och
inte ha ett sd bra liv som man skulle kunna ha.

Fragan dr hur du som chef viljer att tackla omotive-
rade medarbetare. Léter du dig smittas? Eller vicker

1

Elisabeth Lennartsdotter

GOR: Marknads- och sortimentschef pa Hefa, inom New Wave Group, i Goteborg.

) Jag har tre ledstjarnor:
tydlighet, entusiasm
ochattlevasomjaglar.

Tydlighet ar enviktig deliatt
skapa motivation for gruppen.
Jag forsoker att vara 6ppen
ochrakiall kommunikation,
sattatydligamal, och sedan
helatiden stélla foljdfra-
gor for att sakerstaéllaatt
budskapet gatt fram. Det ar
ocksa oerhort viktigt att jobba
med lbpande uppfoljning och
aterkoppling.

Entusiasm ar ocksa oerhort
viktigt for att skapa motiva-
tionochinspirera. Genom att
sjalv vara entusiastisk och
motiverad sasprids latt den
kénslanigruppen.

8 CHEF.POCKET

Attlevasommanlar later s&
enkelt, men det ar inte heltlatt
alla ganger. Som chef blir man
hela tiden betraktad fran olika
hall och pa olika satt. Det ar
oerhort viktigt attialla situa-
tioner alltid férsoka forega
med gott exempel ochagera
och uttrycka sig pa ett satt
som man ocksa vill att grup-
pen gor.

MYCKET UTAV MIN egen
motivation kommer av att se
detresultat jag uppnar genom
attfaindividernaigruppen
och gruppen som helhet att
vaxa. Sedan ar det sjalvklart
en forutsattning att jag trivs
i min jobbsituation, gér man

KAN FORSURA HEL
ARBETSMILJON

STAMNING

inte det som chefblir det ett
dubbelt jobb att inspirera
andra. Sjalvklart armaninte
omansklig, ibland ar det tufft
att vara chef och inspirationen
kantryta. Daar det viktigt att
ha sinaegna bollblank, helst
badeisinegen chefsamt
nagon extern person.«

AKTA MOTIVATION.

KAPITEL 2:

eppgeneral
nejtack!

Medarbetare som hittar motivationen inom

sig blirmindre beroende av dig som chef.
Du har makten att fa medarbetarna att
ga fran yttre tillinre motivation.

CHEF.POCKET 9



AKTAMOTIVATION.

ems ansvar dr det egentligen att manniskorna
paenarbetsplats ir motiverade? Ja, dukan
inte ensam motivera dina medarbetare. De
maste ta eget ansvar.

Det enkla svaret 4ri stillet att ansvaret dr delat — att
detligger bade pé chefer och medarbetare — och att
ansvaret dirmed ocksd dr dubbelt. Ett gott medarbe-
tarskap bidrar till hur stimningen ir pa arbetsplatsen.
Samtidigt dr det ditt ansvar att utdva gott ledarskap,
och ett gott ledarskap motiverar. Du har som chef
makten att gé fre och inspirera.

»Jaha, maste jag bli ndgon slags peppgeneral nu
ocksa«, kanske du tinker. Inte s konstigt eftersom vi
svenskar girna sneglar pa den amerikanska wow-kul-
turen nir det handlar om inspiration och motivation
pajobbet. Dé dr det ldtt att se en studsande, hogljudd
foreldsare framfér sig. Men vad ér egentligen motive-
rande ledarskap?

HAR SOM CHEF
MAKTEN ATT GA
FORE OCH INSPIRE

Ardet:

% Spexande

% Entusiasmerande

% Coachande

% Delegerande

% Visionerande

% Delaktighetsskapande

Mixen till motivationskakan innehal-

ler helt enkelt en liten del av varje, olika
metoder passar olika bra i olika lagen.
Det handlar inte om att vara en high five-
guru varje dag. Tvirtom sd vinner det
personliga och ligmalda motivations-
arbetetilangden. Det giller att tinka
langsiktigt och att bygga ett klimat dér
medarbetarnas motivation inte star och
faller med en enskild ledare.

Ettvanligt misstag dr att fokusera pa
att medarbetarna miste motiveras och
glomma bort att hitta metoderna som
motiverar dig i ditt chefsjobb. Dd du &r
det viktigaste verktyget giller detatt du
jobbar med dig sjilv. Dukan ha nytta av
en coach eller mentor som kan vara ditt
bollplank om du kidnner dig 6vervildigad
av uppgiften att bidra till att dina medar-
betare mir bra och ir entusiastiska.

MOTIVATION | MED- OCHMOTGANG

Motivationsarbetet dr lika viktigt i alla
tider. I bra tider behévs entusiasmen for
att halla dngan uppe. Hégkonjunktur
sitter press pd att leverera snabbare

A

och bittre och att behilla den attraktiva
personalen. I de déliga tiderna giller det
att hitta motivation for att f3 alla att std

missndje pi manga fronter, men ndgon hogre moti-
vation nas inte {rrin de inre motivationsfaktorerna
stimuleras. Ndgra exempel:

10 CHEF.POCKET

ut pa jobbet dven om det dr oro i luften
och strdva mot ljusare tider, trots att ar-
betsgruppen inte presterar sa bra eller s
mycket som de egentligen kan.

YTTREOCH INRE
MOTIVATIONSFAKTORER

Det finns tvé typer av motivationsfak-
torer; yttre och inre eller hygienfaktorer
och motivationsfaktorer, enligt Herz-
bergs tvifaktorteori. Om de yttre moti-
vationsfaktorerna saknas uppstar snabbt

Tankvart

Vad motiverar dina
medarbetare?
Vimanniskor ar oftast
drivnaav bade inre och yttre
motivation. Enharddragen
tolkning av yttre motivation
ar att det handlar om viljan
att prestera battre anandra,
helalivet blir en tavling. Inre
motivation daremot bygger
mer pavilja att utvecklas
ochdrivs av karlek, respekt
ochtrygghet. Den yttre
motivationen gor oss sar-
bara eftersom vihelatiden
ar beroende av omstandig-
heter utanfor oss sjalva och
visoker godkannande och
uppskattning for prestatio-
ner. Den inre motivationen
okar sannolikheten att vi
mar battre och nar lang-

%k Lon.
% Status.

pa privatlivet.

siktigt battre resultat. Vilka
drivkrafter hittar du hos
dinamedarbetare?

Fyratyperav

yttre motivation

1. RESULTATMOTIVERAD.
Medarbetaren gor ndgot
beroende pa beloning eller
bestraffning.
2.SKULDMOTIVERAD.
Medarbetaren gor nagot
motvilligt for att han/hon
till exempel tycker synd om
nagon.
3.INTELLEKTUELLT MOTI-

Hygienfaktorer/Yttre motivationsfaktorer
% Arbetsforhallanden, arbetsmiljo.
% Anstillningstrygghet, arbetsvillkor.

% Ledarnas kompetens och arbetsledning.
% Relationerna i féretaget som helhet.
Foretagets policy och administration.
% Relationerna mellan ledningen och de anstillda.
% Arbetsomstindigheter som har en inverkan

att det stammer dverens
med resten avhans/hennes
livsstiloch varderingar.

Tre typer avinre motivation
1.FORATT NA KUNSKAP.
Medarbetaren gor nagot for
attfalarasig nagot nytt eller
okasinainsikter.
2.FORATT UPPNA NAGOT.
Medarbetaren gor nagot for
att kannatillfredsstallelsen
av att skapa, att overtraffa
sig sjalvoch utvecklas.
3.FORATT UPPLEVA STI-
MULANS. Medarbetaren

VERAD. Medarbetaren gor
nagot som han/honinte
helt tycker om, men vet
attdet ar brafor honom/
henne.
4.HELHETSMOTIVERAD.
Medarbetaren gor nagot for

gor nagot for att fa en posi-
tiv sinnesstamning, utan att
ha nagot sarskilt malisikte.

Kalla: »Bliditt bastajag - skapa
framgang i dittlive, Thool & Kahn,
ICA bokforlag.
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AKTA MOTIVATION.

utfort arbete.

Malin Sjoéstrand

Motivationsfaktorer/Inre motivationsfaktorer

% Arbetsuppgifterna i sig. De ska bland annat vara
krivande, intressanta och varierande.

% Prestationer. Tillfredsstillelsen av ett vl utfort ar-
bete, problemlésning samt att se resultat av arbetet.

% Respons, erkiannande och uppskattning fér ett val

GOR: Natutvecklingschef pa Telenor i Stockholm.

) Nyckeln till motiverade
medarbetare ar att f&
dem att kanna sig delaktiga
ienstorre helhet. Jag jobbar
mycket med informations-
spridning om vad som ar
viktigt och varfor, bade pa var
avdelning ochiforetaget. Jag
involverar imojligaste man
mina medarbetare i alla beslut
som ror dem. De flestaméan-
niskor blir motiverade av
attfataegetansvar, kdnna
att de har enviktigrolloch
kénna stolthet fér vad de gér.
Frekvent feedback ar ocksa
enviktig del —omman aldrig
farhoraatt man gor ettbra
(eller daligt) jobb tror jag de
flesta tappar motivationen.
Det érvaldigt viktigt att de
som bidragit till att vi natt ett
mal far ncred« for resultatet
ochinte baraderas chefer.
Cc:agarnahelavarldennar
du skickar ett »bra jobbat!«-
mejl. Jag forsoker ocksa att
halite koll pa vad alla pa min

12 CHEF.POCKET

avdelning gor och engagera
mig lite extrai dem som jag
vethar entuff uppgift, aven
om jag inte ar deras narmaste
chef. Det ar latt att glomma
bort att beromma extremt
sjalvgaende personer som
gor enmassa bra saker pa
egetinitiativsom maninte har
full koll pa.

FOR DET MESTA har jag sjalv
sastimulerande arbetsupp-
gifter attjaginte behover
tanka pa att motivera mig. Jag
brukar framst tappa motiva-
tionen om jag blir overkord,
men salange jag ar delaktig
iett beslut kanjagtaattjag
inte far min vilja fram utan att
tappa motivationen. Ibland
nar jag har for mycket att gora
brukar motivationen ocksa
svikta. Men da forsoker jag
tankatillbaka pa bra saker
som jag gjort genom aren
ochroliga saker som ligger i
framtiden. Man gor faktiskt

%k Kontroll och ansvar fér sin
egen arbetssituation.

% Befordran.

* Maojligheten att utvecklas.

Om en arbetssituation préglas av hoga
hygienfaktorer och 1dga motivationsfak-

enmassa meningsfulla saker
varje dag utan att man reflek-
terar over det. Man tanker
bara pa det sominte har gatt
braeller det maninte hunnit
med att gora. Nar jag kanner
migriktigt lag brukar jag
forsokataen pausochga
och skdmta med kolleger
som jag kanner val. Dock ar
det viktigt ndr manssitteri
ett kontorslandskap att man
inte later sin negativa energi
sippra ut och forpestaalla.
Min ventil blir ofta min chef
eller min sambo senare pa
kvallen.«

) Merparten av de aktiviteter som verkligen
kan hdja motivationen pa ettinre plan
har med relationer och beteende att géra«

torer har de anstéllda ofta fa klagomal,
men motiveras inte sa mycket. Lonebe-
skedet regerar, och lonen ir verskattad
som ldngsiktig motivationsfaktor.

Herzbergs forslag till att hoja motiva-
tionen dr bland annat:

% Jobb-rotation

% Jobb-berikning

% Jobb-utokning

Om arbetet i stillet priglas av laga hy-
gienfaktorer och héga motivationsfak-
torer dr de anstillda motiverade men har
mycket klagomal. Det dr ett spdnnande
lige, en utmaning att ta hand om och
utvinna medarbetarnas resurser pa bista
sdtt.

Attordna en bra arbetsmiljé med
ergonomiska mébler, ordentliga anstall-
ningskontrakt, att se till att ritt hjalpme-
del finns pé plats — allt det ir de enkla
och grundliggande delarna i att skapa
en motiverande milj6. Men merparten
av de aktiviteter som verkligen kan hoja
motivationen pd ett inre plan har alltsa
med relationer och beteende att géra.
Den stora utmaningen ligger dédrfor i att
arbeta med de minskliga relationerna pa
arbetsplatsen. 1
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KAPITEL 3:

Samotiverar
dudittteam

En motiverad grupp ger mest lonsamhet. Folj de tio
hetaste tipsen pa hur du kan motivera din grupp.

m du vill motivera dina medar-

betare méste du borja med att

hitta och stirka din egen mo-

tivation. Du kan gora en kart-
liggning av dig sjilv och dittledarskap,
var stir du i dag och vart vill du? Vad ir
dina drivkrafter? Vad ér dina styrkor som
chef? Vad dr din passion?

Nir du harlandati din egen trygga
magkansla och hittat din inre fasta kirna
av motivation kan du med trovirdighet
jobba dven med medarbetarnas moti-
vation.

Folj Chefs tio motiverande tips.

1. Respekt

Det handlar om att bli sedd! 60 procent
sdgeratt det dr att chefen hilsar pi dem
pd morgonen som ér den viktigaste res-
pektfrigan.

Motivationsmetod: Sig hej pa mor-
gonen. P riktigt. Se dina medarbetare
i6gonen, stanna upp, lyssna pa vad de
siger — still en extra friga och visa arligt
intresse.

2. Samverkan

Samverkan ér att fa gora saker tillsam-
mans med varandra. Didr ingdr dven
formagan att hantera konflikter pd ett
konstruktivt sitt och ett krav pa attav-
delningen och organisationen dr fri frin
mobbning. En dkta vi-kinsla {6r hela
organisationen dr viktig, inte bara f6r
den egna gruppen.
Motivationsmetod: Anvind team-
buildingdvningar for att 6ka f6rtroendet
i gruppen. Det mesta kokar ned till att
skapa forutsittningar for att viga nirma

) Bygg ett klimat dar det &r okej att be om hjalp
ochdet grundlagger du genom att du sjalv
kanvisadina svagheter.«

sig varandra och verkligen prata, pa det sittet undviks
mdnga onodiga konflikter. Gruppévningar hjilper
ocksé till att oka forstaelsen om gruppbeteende.

3. Paverka

Medarbetarna maste uppleva att de kan paverka sin
arbetssituation i vardagen. Forattuppleva attjag kan
paverka behovs en positiv attityd till att det ir tilldtet
att gora fel. Viktigt att chefen delegerar bade ansvar
och befogenheter.

Motivationsmetod: Skapa en kultur dir det 4r till-
latet att misslyckas. I stillet fsr management by fear
tdnk management by fear of not telling eller snarare
management by joy of telling dédr medarbetarna vigar
beritta om sina misstag. Ditt eget agerande som chef
ar dterigen féregangsmodellen. Det fungerar inte
om du méste sitta ver sent pa kvillarna for att ridda
ansiktet infor dina chefer, dven du méste kanna att du
kan fa vara »bara manniska«. Bygg ett klimat dér det dr
okej att be om hjilp och det grundligger du genom att
dussjilv kan visa dina svagheter, erkinna vad du inte
kan och be dem om tips.

4. Frkansla

Att 4 dterkoppling pé hur jag lyckas i mitt arbete, att
ndgon ser det jag presterar.

Motivationsmetod: Vinta inte enbart pa de
stora segrarna {or att fira med champagne, ta dig fem
minuter en vanlig vardag och skéla i kaffet med din
arbetsgrupp: »Hejavad vidrbrapd....l«

A INTE PA DE STO-
RA SEGRARNA FOR ATT
FIRA MED CHAMPAGNE

14 CHEF.POCKET
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MOTIVERA ALLA.

Varkonkret och koppla firandet till
ndgot bra gruppen eller medarbetare
har gjort, i denlilla skalan. Ettbra
mote, en snygg presentation,
= cttforedomligt agerande nir ni
fick besok. Anstring dig ocksa
K nir du ger feedback att und-
vika detlilla ordet »men«som
dodar det positiva nir du ger
kritik, sdg »och«i stillet. »Du har
gjort bra resultat, och vi skulle kunna
skruva till det dnnu mer«. Eller vaga sitta punkt efter
ditterkdnnande, du kan uppticka att medarbetaren
sjdlv tar upp nivan ett sndpp dnda.

5. Rattbeloning

Forutsitter ritt marknadsniva pa l6nerna, rittvisa
beldningar kopplat till prestationer. Beloning handlar
inte bara om pengar, att hitta olika beloningssystem
drviktigt.

samtal som ar skiljt frin utvecklingssamtalet.
Det ger dels utrymme till utvecklingssamtalet

6. Information

Om vi inte upplever att vi fér visentlig
information, bygger vi upp en egen
tolkning av verkligheten. Det dr viktigt
att skapa ritt kanaler och ge tid till f6r-
ankring och avstimning. Kom ihég: i
brist pd information fylls tomrummet av
spekulation.

Motivationsmetod: Skapa ett
verkligt bra vecko- eller manadsméte.
Kanske har ni ett standardsurmulet
mandagsmote av slentrian. Varfor
inte etablera ett mote efter lunch pa
mandagarna, da har folk kommit igéng
med veckan och det r tydligare vilka
frdgor som dr viktiga att ta upp. De
orkar lyssna och stilla viktiga f6ljdfra-
gor till det du informerar om, i stillet
for att mest sitta av tiden och kidnna

stressen att springa till arbetsplatsen
och tatag i hdgarna. Och vad vet

Motivationsmetod: Skapa ett separat Ione- TIPS

att vara ndgot annat in en tassande transport-
striicka fram till »ja, hur mycket tycker du att
duirvird nu dé«, dels en uppgradering av den
heta lénediskussionen. Beroende pé vilken typ
av verksamhet du arbetar med sé kan
det fungera bra med avdelningsbo-
nus, grupp-provision eller andra
prestationsldnesystem som svet-
sar ihop arbetsgruppen och
ytterligare motiverar dem att
hjilpa varandra. Men det
behover inte vara stora
beldningar for att ge
utfall, det kan ricka med
erkinsla genom enkla
saker som en blomma el-

ler biocheck.
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Ett kraftfullt »god morgon«

TADIN RELATIONSBYGGANDE morgon-
halsning ett steg langre. Klivin pajobbet
med ett »god morgon alla harliga mannis-
kor« och testa vad som hander. Ar din grupp
deppig och omotiverad ar de visserligeninte
helt nojda, mende ar ibalans och kommer
troligen att reagera negativt pa att du forso-
ker att bryta deras vanor. Det upplevs mest
som att du stor. Var uthallig. Om du uppfat-
tas som tontig, skrattainte med ochvifta
undan med ett »jag skojade bara lite«. Sag
atdinamedarbetare att du har bestamt dig
for att blimer positivoch be dem att leka
med dig. »Ar det okej att jag halsar lite mer
entusiastiskt pd er!?« Vad har hant efter sex
veckor?

din arbetsgrupp

om andra delar i
organisationen?
Kanske borde ni
gora studiebesok

eller ha géstfram-

tridanden av andra

avdelningschefer pa

eraméten. Leta ocksa

efter nya kreativa sitt att sprida
information. Kan det std en morgonhils-
ning till alla medarbetare nér de startar
sin dator? Eller gér som Posten och Ikea,
sitten lista med de fem viktigaste infor-
mationspunkterna varje vecka pa toalet-
ten — dirsitter folk i alla fall och liser!

7. Helhetssyn

Att{6rsté betydelsen av att det vi gor dr
viktigt for alla. Framst betydelsen av det
egna arbetet for min arbetsgrupp. Vi
behover ocksé f6rstd gruppens betydelse
for helheten.

Motivationsmetod: Beritta sa
mycket du kan om utvecklingen i er orga-
nisation (utan att bryta mot sekretess), sa
att dina medarbetare kidnner till vilka ut-
maningar som finns pa andra avdelningar
och vilka idéer som bollas f6r framtiden.
Dukan ocksa testa effekterna av jobbro-
tation i samarbete med andra avdelnings-
chefer. Vid tillfllen dé ni samlas hela
organisationen, eller flera avdelningar,
for work shops eller liknande kan ni testa
6vningar som later de olika avdelning-
arna fiktivt »byta plats«. Exempelvis
kan marknadsavdelningen fd klivain i
ekonomiavdelningens stélle och beritta
om »hur Vi’ har det hir pd ekonomic.

Det skapar en stor bekriftelsekinsla och

I ¥ r u RM A avdelningar in vad manga tror.
1 =
1l

visar ofta att det finns en storre forstielse mellan

8. Mal

Attkinnatill, arbeta efter och flja upp mél dr vik-
tigt, men inte tillrickligt. Malen méste ocksé haen
mening for varoch en.

Motivationsmetod: Bryt ner varje stérre mal som
din enhet hartill vad det innebir konkret {6r varje
individ. Prata om vad det innebr f6r hans/hennes
arbete. Frdga vad han/hon kan gora f6r att bidra till
malet. Arbeta med lattforstaeliga tal, att »nd en bud-
get« kan vara abstrakt men att silja tre kaffe med bulle
till per timme dr konkret och ndgot medarbetaren kan
anvinda direkt for att kolla sig sjalv.

9. Personlig utveckling

Medarbetarna vill lira sig nya saker, utvecklas som
manniskor, att fa avancera och att fa mer att séga till
om, samt paverka och fatta egna beslut.

Motivationsmetod: Visa ett drligt intresse for dina
medarbetares utveckling och skapa ett utvecklings-
samtal som verkligen handlar om utveckling (inte om
16n, se ovan). Undvik snabblésningen »d4 hittar vi
en brakurs till dig!«. Hjilp i stillet dina medarbetare
att gbra sina egna analyser for att identifiera styrkor
och svagheter, 1t medarbetarna virdera sig sjilva (du
ska inte betygsitta dem) {6r att hitta deras lir-behov.
Sedan kan ni tillsammans sitta vilka lar-mal han/hon
ska ha och spana kring vilka lar-aktiviteter som tar
honom/henne fram till malet. Men f6rsok inte att gora
allt pd en gang, max tre ldr-méal med tre lar-aktiviteter
vardera och avsluta dem innan ni gar vidare.

10. Genomfora

En kinsla hos personalen av att det dr méjligt att ge-
nomfora saker och att »jag vill vara med pé spelplanen
— inte titta pa«.
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MOTIVERAALLA.

Motivationsmetod: Du behéver ingjuta
tryggheti dina medarbetare och den resan
bérjar med att du ingjuter trygghet i dig
sjdlv som chef — kanske med hjilp av coach,
terapeut, mentor eller helt enkelt genom att
luta dig mot din erfarenhet och se dina goda
resultat och lirorika misstag pa vigen. Tdnk om dina
medarbetare att de r naturligt kreativa (det dr faktiskt
inte ndgot som 4r enbart reklamfolk férunnat), fulla
av resurser och kompetens. Kinn tillit infor deras
formaga. Om du tvivlar pd tankens kraft, testa indéd en
dag — fullt ut — och se vad det ger, f6r det kommer att
goraskillnad. |

Kalla: Konsulten Lars Hessners bok »Ledare eller bara chef«
(IHM publishing) samt pocketguidens expertgrupp.

SKAPA FLERATILLFALLEN TILL SAMTAL

Narvarande chefer som ser och lyssnar till sinamed-
arbetare aterkommer hogt patopplistor dver vad
som ar motiverande. Det racker inte med ett utveck-
lingssamtal per ar, dumaste fain fleramoten. »Jag
hinner intel« sager du kanske, men du kan:

% Luncha en gangiveckan pa tu manhand med
dinamedarbetare, enitaget. L agg ett roterande
schemasaatt allafangas upp. Ochforklarafran
borjan vad som ar din tanke medluncherna (att
motamedarbetarna mer regelbundet och fanga
upp deras tankar) sa att detinte uppstar nagra
missforstand av typen »Jaha, nuarhan/hon che-
fens gullegris!«.

% Kombinera en friskvardssatsning i organisatio-
nen med méten med dina medarbetare. Ta till
exempel ett 30 minuters promenadmote engang
i veckan med en medarbetare, aterigen med ett
rullande schema sé attdu traffar allaidin arbets-
grupp.

ANSES VARA DE MEST
MOTIVERANDE

ARANDE CHEFER

* Ha enstandigt 6ppen motestid da
dinamedarbetare kdnner att de
arvalkomnatill dig, till exempel 30
minuter varje torsdagseftermiddag.
Satt dubbla blackstreck ikalendern
och bjudverkligen intillmote genom
att stanga av dina telefoner, 6ppna
dorren (om du har eget, stangt kon-
tor) eller kanske tilloch med satta dig
i ett sarskilt motesrum med en kopp
kaffe och baravanta. En halvtimme ar
eninvestering palang sikt.

% Vaga ocksaifragasatta uppati
organisationen omdu har en alltfér
stor arbetsgrupp som rapporte-
rartill dig. Aven om du tror pa och
forsoker skapa tid tillmoten sa gar
detinte rent praktiskt omduharen
grupp som ar storre an cirka 15-20
personer. Rakna efter hur mycket tid
dubehoverlagga pd medarbetar-
moten och be din chef att hjalpa dig
att plockabort arbetsuppgifter sa att
tidenrackertill.

SNABBALACKMUSMETODEN
TESTARLUSTENTILLJOBBET

| stallet for komplicerade satt att mata
motivation, gér det enkelt sa att det
verkligenblirav och att underlaget
anvands till utveckling. Téank pa lack-
muspappret fran skolans kemilek-
tioner, ett snabbt dopp ger endirekt
indikation. Anvand testet sjalvoch
etableradet sedan till dinamedarbe-
tare.

Hur kanns det for dig nar du vaknar
mandag morgon och arbetsveckan
startar? Langtar du somen galning? Ar
detsisadar? Hatar du tankenpa att ga
tilljobbet? Forsok inte analysera kans-
lan, bararegistreraden: positiv, neutral
eller negativ?

Stefan Williamson

Satt en liten markering pa en postit-lapp och ha
den paskrivbordet. Sedan gér du det varje vecka.
Och noterar padinlillalapp: Positiv? Neutral?
Negativ?

Ibland kanske det blir flera veckor dar du bockar
for ynegativ« varje mandag. Sa ar det bara. Moti-
vationhandlar aldrigom att sitta overtaggad och
galenfnissa vid skrivbordet 24 timmar om dagen ...
faktiskt. Men om du vecka efter vecka, manad efter
manad, kryssar for »negativ« eller yneutral, da kan-
ske det ar lage att antingen forandra ditt jobb eller
det satt dujobbar pa.

Kalla: www.expeditionwow.com

GOR: Chef for enheten for marknadsanalys pé Post- och telestyrelsens strategiavdelning

i Stockholm.

) Attvara tillganglig for
ochatthelatidenkom-  |angt.
municera med mina medar-

munikation, narjagsomchef  Ochnarjag ser resultaten ar

deten stor tillfredsstallelse.«

betare serjagsomdetvavik- JAG FORSOKER SE mitt

tigaste delarnaiattfamina
medarbetare motiverade.

eget arbete som en kreativ
process. Ochiden kreativa

18 CHEF.POCKET

Min utgangspunkt ar att de
som arbetar pa enheten ska
tycka att arbetsuppgifterna
ar stimulerande, att de har ett
braarbetsklimat, att det finns
mojlighet till utveckling och att
detde gor ar braoch uppskat-
tas. Med just dessaratt enkla
medel, tillganglighet och kom-

processen ingar som en viktig
delatthelatidenvaraikontakt
med mina medarbetare pa
enheten och med mina évriga
kolleger pa PTS. Det ari kon-
takten med dessa mannis-
kor som jag hamtar den kraft
som jag behover for att mitt
jobb ska bli meningsfullt.
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MOTIVERA NAGRA.

KAPITEL 4

Vandde

svarafallen

Ja nuar stamningen battre. Men fortfarande finns det
nagra surdegar pa avdelningen. Kdmpa pa.

u har du genomfort de all-
manna motiverande atgar-
derna pé jobbet. Men sa har
du fortfarande ndgra svéra fall
att motivera. Ge inte upp. Hir dr tipsen
for att beméta Vardagstrotta Viktor,
Kritiska Krista, Rddda Roger och Stres-
sade Sally.

TIPS

Det motiverande skambudet

WILLI RAILO, ledarskapskonsult och tidigare
professor vid Idrottshogskolan och Norska

HandelshogskolaniOslo, talar om olika nivaer

avmal.

Skambudsmalet &r ett mal sa pinsamt
litet att du knappt vill beratta det for folk.
Poangen med att satta skambudsmalet ar att
detarsalattatt gora att man skams omman
inte gor det, s&d dablir det gjort. Genomattna
sinforsta malniva har man gjort resultat (hur
futtigt det an sag ut pa pappret) och ar dar-
med mer motiverad att nd nastamalniva.

Vardagstrotta Viktor

Citat: »Jaha, sa ska man se 6ver maskinparken igen.«
Viktor har tappat gloden, kanske for linge sedan.
Han jobbar utan nigon entusiasm och ligger stindigt

pa minimigransen {6r sina resultat.

Motiveramed: Visa daglig uppskattning. Ge sma
beloningar. Var tydlig med feedback, bade positiv och
negativ. Se 6ver Viktors arbetsuppgifter, dr de bara
trakiga mdste ni skapa nytt arbetsinnehall. Men stt

ocksé upp tydliga mél och stdll krav pd att
han ndr dem. Sa linge som han viljer att
arbeta pd den hir arbetsplatsen har han
ett eget ansvar for att skéta sitt jobb.

Kritiska Krista

Citat: »Precis det hir testade forra che-
fen, det fungerade inte dé heller.«

Krista klagar mest hela tiden, i fika-
rummet, lunchmatsalen och i f6rbifarten.
Men sillan pa méten, da sitter hon mest
tystoch passar i stillet pd att kritisera
efterdt.

Motiveramed: Kanske handlar det
om personkemi, hon gillar helt enkelt
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KE BEHOVER KRIS

TA BARA KANNA ATT DU
LYSSNAR PA HENNE

inte dig och motarbetar dig av kinslomissiga orsaker.
Ar problemet hanterbart med att du inser att det &r
omdojligt att vara idlskad av alla? Eller stor det arbets-
gruppen? I sa fall far du tala med henne i enrum pd ett
konkret sitt, ta exempel pé uttalanden hon har gjort
och beritta hur du reagerar pé hennes beteende. Kan-
ske behéver Krista bara kidnna att du lyssnar pd henne.
Visa att du uppmuntrar henne i hennes arbete och
fokusera framat.

Radda Roger

Citat: »Jag vetinte om jag kan ...«
Roger har déligt sjélviortroende och
védgar inte ta tag i nya arbetsuppgifter.
Motiveramed: Uppmuntra honom
att utvecklas (det dr bra fér hans
karridr) genom att garantera att det
finns stodfunktioner runt honom,
som ménniskor att be om hjlp eller
bolla med. Gor upp tydliga ramar f6r
de nya befogenheterna, kom Gverens
om avrapporteringar. Var noga
med dterkoppling och att du sjilv r
tillgénglig, sdrskilt i borjan. Vid visat
resultat, tacka och uppmérksamma
Rogerinfér resten av gruppen.

Stressade Sally

Citat: »Gah! Jag hinner inte alls med
detjag ska.«

Sally dr superstressad och lyckas inte
sortera bland sina arbetsuppgifter. Det
ledertill att hon presterar simre Gvetlag.

Motiveramed: Sitt dig med Sally
och gd igenom hennes arbetsbeskriv-
ning. Coacha Sally att prioritera mellan
de olika uppgifterna genom att stilla
fragor och hjdlpa henne att sortera. Vad
drviktigast? Varfor? Vad hinder om
du inte gor den uppgiften? Kanske kan
hon slippandgon uppgifthelt, dtminsto-
ne for tillfdllet? Om Sally varvar ned
kommer motivationen troligen tillbaka.

22 CHEF.POCKET

TIPS

Dela ordet

Har dina medarbetare svart att hitta
konkret motivation? Dela upp ordet
ochdet kan bli tydligare:

Motiv - Varfor skadu goranagot? Var
armalet?

A(k)tion - Vad &r nasta enskilda
arbetsuppgift?

/Gor enskiss dar ordet ar uppdelat
ochett »k« inpetat med en klammer
ovanifran/

Motiv +a(k)tion
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KAPITEL 5

Slipp

storningarna

Vibehover gora misstag for att utvecklas. Men omdu é@r
val férberedd kan du undvika de mest de-motiverande

fallgroparna.

id det hirlaget kanske du
kanner dig lite grann som den
amerikanske high five-gurun
trots allt, som hejar glatt och fi-
rar smd mikromél mest hela tiden. Dé ér
det viktigt att du dr uppmérksam péd de
vanligaste fallgroparna och problemen
som kan stéra ditt motivationsarbete.

Fallgrop 1
Dulyckas aldrig motivera
»det hopplosa fallet«.

RADDNINGSPLANKA: Vissa med-
arbetare verkar sitta en dra i att ta ner
stimningen pa jobbet. Men om du

ser pa en person med »hopplésa fall«-
glasdgon sa kommer du tyvirr att bidra
till att det besannas. Hir handlar det om
attkommunicera béttre. Du dringen
tankeldsare utan méste ta reda pd hur
detegentligen ligger till. Tareda pa
motivet, varfor dr han/hon dnda kvar

FALL GROPAR.

pd jobbet om han/hon vantrivs? Kanske kan hjilp att
byta jobb vara ett sitt.

Resonera ocksé om hur ligsta nivan {6r ett okej ar-
bete ser ut, hur mycket ska personen bidra med for att
det ska vara okej att vara kvar. Fraga om det finns né-
gon uppgift som ger energi? Da kan ni sikert ordna sa
att han eller hon far géra mer av det. Respektera ocksa
att alla kanske inte vill utvecklas, hela tiden. »Okej, du
gérmest hit {6r din 16n — dé far vi utgd fran det. Finns
det nagot vi kan hitta pa for att hitta fler skal for dig att
ga hit n l6nekuvertet? « Hall ett 6ppet, coachande
samtal didr du hela tiden tinker pd att:

% lyssna och bekrifta, »nu har jag fatt f6rstaelse f6r
din upplevelse«
% fa personen att sjilv bidra till 16sningen, »vad kan

vi gdra?«, utan atti stillet tala om hurlsningen ska

seut.

Du kan ocksa testa att styra bort fokus fran problem-

e gbraho ARKSAMMA
rowhenne | DE VANLIGASTE
om hur FALLGROPARNA

—
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FALLGROPAR.

hans/hennes beteende paverkar andra. Still frigan
annorlunda: »Okej, du gar mest hit for din lon — da
far vi utgd ifrén det. Hur tror du det paverkar de andra
idinarbetsgrupp? Tror du det péverkar positivt eller
negativt? Hur hade du velat att de skulle vara mot dig
sjdlve«

Fallgrop 2
Du blir samycket kompis, hej och tienamed
medarbetarnaatt de tappar respekten for dig.

RADDNINGSPLANKA: Detkan kiinnas pé ytan som
att det 4r mer motiverande for medarbetarna att du dr
nira vin med dem, men kommer du alltf6r nira férlo-
rar du din auktoritet. Du ska ha en god relation med
dina medarbetare, men eftersom du ér ledare betyder

Camilla Miranda
GOR: Reklamchef pa Ving i Stockholm.

detbland annatatt du inte kan dela
allt med dem. Du méste halla pd vissa
saker av hinsyn till affarshemligheter,
bérsregler med mera. Du fér ldra dig att
ensam bdra din egen oro for stora, dnsa
linge hemliga, f6randringar inom orga-
nisationen.

Forattldtta pa trycket kan du dela
tankarna med chefer pi sammaniva eller
din egen chef.

Fallgrop 3
Du kraver fér mycket motivation.

RADDNINGSPLANKA: Du kan inte
bli besviken om dina medarbetare inte

) Jag forsoker framfor allt
att ha fokus pa delak-
tighet, tillganglighet, tydliga
ansvarsomraden samt att
varatydlig for att undvika
missforstand. For att skapa
delaktighet har vien 6ppen
och hég informationsniva.
Dessutom deltar alla aktivt
i planeringen for att forsta
sindelidetstora. \Viharen
tydlig ansvarsfordelning for
att man skakunna arbeta
»ritt« och fokuseratinom sitt
ansvarsomrade. Det blir roli-
gare med ett eget ansvar och
dessutom vaxer man med sitt

ansvar. Vihar frihetunder MITT EGET ARBETE ar bade
ansvar som sedan foljs upp roligt och omvaxlande, sa det
med feedback tillrespektive  ar |att att kanna sig motiverad!
medarbetare. Det kan vara Motivation far jag genom
svart att vara tillganglig sjalv utveckling och utmaningar ...
ddmanoftaarbortapabade  alltkanalltid forbattras.«
externa och interna moten.
Menjag forsoker alltid att ta
mig tid direkt d& nagot dyker
upp, i stallet for att boka tid for
en senare avstamning.

For ovrigt tycker jag att
det ar viktigt att haen trevlig
stamning och gladjas at var-
andras framgang. Att hinna
med en gemensam fika eller
andra aktiviteter ar viktigt.

visslar och gnolar pd jobbet varje dag.
Ibland i vara liv har vi dippar, men det
behover inte betyda »jag vill inte jobba
hir«. Tanken dr visserligen att alla ska
vara motiverade, men det dr en utopi att
alla dr motiverade jamt. Allt har ett pris
och ni kanske har ndtt en okej nivéier
organisation? Good enough ricker.

Fallgrop 4
Duser tecken pa hagléshet men
tolkar det som entillfallig svacka.

RADDNINGSPLANKA: Hir giller det
attkdnna av skillnaden mellan en vanlig
»dalig dag« och helt tappade sugar och
idetsistndmnda fallet agera direkt.
Instdllningen »Jag vill inte«, »Jag orkar
inte«, »Jag bryr mig inte« kan sprida sig
som en l6peld i en organisation. Resul-

tatet kan sjunka snabbt och korttidsfranvaron kan
dka (det spelar ju @ndd ingen roll om man ér pa jobbet
...). Medarbetarna maste kiinna mél och mening! De
maste forsté sin del i helheten och kidnna sig betydel-
sefulla. Frigor tid i ditt schema till enskilda samtal
med alla, prata om hur de ser pd jobbet och framtiden.
Fokusera samtalet kring vad medarbetare bidrar med
i organisationen. Beritta ocksd om organisationens
personalarbete i stort, vad finns det f6r utvecklings-
méjligheter och satsningar framéver. Bara beskedet
om att du vill boka in enskilda framtidssamtal med alla
kan verka sporrande i sig — nu hinder det ndgot!

Fallgropb

Dutappar din egen motivation.

RADDNINGSPLANKA: Det ir litt hint att gldsmma
bortsig sjilv nir arbetet hela tiden handlar om att fa
andra att md bra och prestera bittre. Om du inte redan
har ndgon form av coach, mentor eller bollplank ér
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FALLGROPAR.

det dags att skaffa det nu. Ta ocksa tid att
fundera regelbundet ver hur du vill vara
som chef. Vilka dr dina forebilder? Vad
blir du inspirerad av? Varfor? Vad vill du
bli bittre pa? Men du kan ocksé behgva
stanna upp och vilaidin egen process.

Fallgrop 6

Du har for brattom.

RADDNINGSPLANKA: Att bygga tillit
och relationer tar tid. Ténk langsiktigt
i stillet {or att forsoka ga genvigen
med snabba inspirationsseminarier

Tankvart

% KVINNOR KAN

Kvinnor motiverar bast, enligt undersékningen
Svenskt Medarbetarindex. Ledarnas under-
sokning Chefsbarometern har forklaringen;
kvinnliga chefer prioriterar personalfragori
hogre grad an manliga. Chefsbarometern visar
attkvinnor drivs av att utvecklaandraistérre
utstrackning &n méan. Andra drivkrafter som
att skaparesultat, mojlighet att paverka verk-
samheten och stimulerande arbetsuppgifter
rangordnas ockséa hogre av kvinnliga chefer an
manliga.

eller en sjuhelsikes kick-off. Sadana

insatser behovs ockséd, men de héjer

endast entusiasmen en kort stund. Det dr du som chef
ivardagen som betyder mest.

Fallgrop /

Du harinte tid att varanarvarande.

RADDNINGSPLANKA: Tid dr inte ndgot vi automa-
tiskt »har«, tiden kommer och du fér se till att ta dig
den. Jobba med din planering, skapa strukturer och
bestdm nér du ska géra vad. Avsitt tva blanka timmar
till dig sjdlv varje vecka (testa att stinga av telefonerna,
jorden gir inte under!) att tinka klart tankar, utvérdera
dig sjélv och gruppen. Det skapar forutsittningar att
fatta mer genomtinkta beslut i pressade situationer.

Fallgrop &8
Duger medarbetarna friahander
iettférsék att motiveradem.

RADDNINGSPLANKA: Manga chefer tinker att de
inte ska begransa sina medarbetare, men faktum ér att
de flesta tycker att det dr befriande med tydliga ramar.

En helt tom agenda och »gér hur ni vill«-
instillning signalerar att du inte riktigt
bryr dig och kan fa vem som helstatt ga i
baklés av prestationsdngest. Var i stillet
noga med att dra upp riktlinjer att hélla
sig till och sdrskilt noga med att peka ut
det mél ni ska na.

Fallgrop9

Du forsoker saga upp medarbetare
paett snallt satt for att visaempati.

RADDNINGSPLANKA: Till och med
uppsigningar kan vara motiverande,
dtminstone {6r dem som blir kvar i
organisationen. Gor det sé fort du vet
vad som maste goras, gd inte och dra pd
dettill fredagen sa att han eller hon ska fa
helgen pa sig att tinka. En uppsdgning
handlar inte bara om den enskilda
medarbetaren utan det dr ett tydligt
tillfdlle da du visar for arbetsgruppen om

duKklarar av att vara rak och tydlig. 1
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M eterator

FRAMTIDSSATSA.

KAPITEL 6:

NMotivationfor
framtiden

Nu géller det att skapa rutiner for att uppratthalla
ditt motivationsarbete. Satsa pa att géra det till
endel av din framtida ledarstil. Och komihag

A &

att hakul pavagen!

L=

CHEF.POCKET 29



et pratas mycket om motivation inom tri-

ningsvirlden och budskapet dr klart och

tydligt: motivation dr inget som kommer

som ett brev pd posten, det dr ingen idé att
dusitter dig ner och viintar pa den — den verkliga
motivationen kommer ndr du ser resultat. S& det ar
bara att bérja jobba med motivationsarbetet, och fort-
sitta. Nir du ser att det fungerar, att dina medarbetare
blir pd bittre humér, gor bittre resultat och har mer
energi, sd skapas den positiva spiralen som matar dig
med mer motivation att gora dina medarbetare mer
motiverade.

DU KAN SE DIG SJALV som en personlig trinare i
forhallande till dina medarbetare. Du hjilper dem att
bli motiverade genom att ge stod och strukturer, men
det fungerarinte i lingden om du lyfter vikterna och
springer rundorna &t dem. Och precis som inom trd-
ningsvirlden dr genvigar oftast senvigar. Du maste
virma upp och stretcha fére maratonloppet och du far
ett bttre resultat om du vinjer medarbetarna vid en
mer Sppen och tillitsfull ledarstil innan du arrangerar
en heldagsworkshop eller kick-off i syfte att ytterligare

Magnus Titusson

héja motivationen.Och precis som
inom triningen behover du ocksé vila
frdn motivationsmotionen ibland.

DET AR MENINGEN att du ska inte-
grera de motiverande metoderna i ditt
vardagliga ledarskap, att du ska 6vain
enny stil som varari framtiden, en ny
regelbunden vana som du gor av bara
farten utan att behéva anstringa dig
sdrskilt mycket eller tinka efter. Forsk-
ning visar att det tar cirka sex veckor att
anligga en ny vana. Ge dig sjilv den
tiden innan du bérjar utvirdera resulta-
tet. Begrinsa ocksa antalet goda rad du
tar till dig at gngen, det grinte att gora
allt nytt pd en gang.

Kom ocksé ihdg att ha kul lings
vigen. Det dr nir vi har roligt som re-
sultatet blir riktigt bra, och bra resultat
skapar som sagt storre motivation. Om
du hittar din gliddje och motivation
kommer den ocksé att smittaavsig.

GOR: Utvecklingschef pa Rapid Granulator i Bredaryd.

) For att motiveramina
medarbetare ser jag till
att de ar delaktiga i projektpla-
ner och specifikationer som vi
upprattar tillsammans. Sedan
delegerar jag ut ansvar inom
olikaomraden tillvar ochen,
som till exempel produktkun-
skap, normer, konstruktions-

hjalpmedel.
Genom att kommunicera
mycket med mina medarbe-
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tare blir de mer motiverade.

For att motivera mig sjalv
satter jag ofta upp egna mal-
sattningar som sporrar mitt
arbete. Jag avsatter aven tid
till olika projekt och aktivi-
teter som jag annars skulle
férsumma, som funderingar
kring nya koncept och tek-
nologier, natverkande med
kolleger, mentorskap och séa
vidare .«







