

    [image: cover]



Detta är en provläsning från Bokförlaget Forum



DU
LEDER!

Personligt ledarskap med

MIA TÖRNBLOM

FORUM





”’Vad är basalt i ledarskapet?’ frågade han. Då sa jag kärlek och han blev alldeles tyst, men det var precis det jag menade.”

Ur Historien om IKEA, Ingvar Kamprad berättar för Bertil Torekull, Wahlström & Widstrand, 2006.





Inledning

Du leder!

DET HÄR ÄR EN BOK om att leda. Du behöver inte ha personalansvar för att ha nytta av denna bok, det räcker med att du är intresserad av utveckling och ledarskap. Och det är samma mekanismer oavsett om det gäller att motivera trehundra anställda att jobba mot samma mål eller att få barnen att städa sina rum.

Vi leder mer än vi är medvetna om, du leder mer än du tror. Jag satt nyligen i ett samtal med en man som arbetar som hundcoach och för honom handlar hans arbete till hundra procent om ledarskap. I väldigt många typer av arbeten ingår någon form av projektledarskap. Att vara förälder är ett annat exempel på ledarskap. Många av oss är ideella ledare inom scouterna, idrotten, ordförande i bostadsrättsföreningen, medlem av styrelsen på dagis och så vidare.

Själv har jag ledarskapet som en del av mitt yrke och vill poängtera hur givande jag tycker det är att ha förmånen att leda andra till utveckling. Jag ser mitt yrke, både som vägledare i medvetet och personligt ledarskap såväl som ledare för mina femton medarbetare, som en otrolig gåva. Det är absolut inte enkelt alla gånger, men det är fantastiskt berikande och utvecklande.

Jag läste för en tid sedan en berättelse om Moder Teresa som jag vill dela med mig av.

Hon var inbjuden som föreläsare till en stor ledarskapskonferens någonstans i Europa. I salen sitter över tusen förväntansfulla ledare från politiken, näringslivet och andra branscher redo med pennan i handen för att kunna skriva ner allt det viktiga som ska sägas. Lätt försenad kommer Moder Teresa till slut in, hon når knappt upp till mikrofonen. Med viskande röst säger hon: ”Jag har två frågor till er när det gäller ledarskap. Känner ni dem ni leder? Tycker ni om dem?” Sedan går hon därifrån.

Jag vet inte om den här historien är sann, jag har försökt leta fram när och var detta skulle ha skett, utan att lyckas. Men budskapet i historien är viktigt, oavsett om det verkligen gick till så eller inte. Att leda är fantastiskt, det är utvecklande och berikande, men det går inte av sig självt, vi behöver träna om vi vill lyckas som ledare.

Tidigare har jag skrivit böcker som främst handlat om hur vi kan träna oss i att leda oss själva – nu skriver jag om att leda andra till utveckling. För mig är denna bok extra spännande eftersom det är första gången jag skriver om det jag egentligen arbetar med. Som vägledare utbildar och tränar jag kvinnor och män i personligt ledarskap. Mina tidigare böcker har mest handlat om hur vi lär känna oss själva och att vi duger som vi är. Min ambition här är att vi ska lära oss hur vi kan motivera och leda vår omgivning till utveckling och, inte minst, hur vi får folk runtom oss att arbeta mot samma mål.

Om vi vill nå framgång som ledare gör vi bäst i att se ledarskapet som ett yrke i sig. Ett ledarskap är inte nödvändigtvis någonting vi har eller inte har, däremot är det någonting vi kan förstärka och träna oss i. Du har ansvar för ditt eget liv och du påverkar andra människor till framgång eller motgång – vare sig du vill eller inte. Därför menar jag att det är smart att vi lär oss hur vi på bästa sätt och utifrån våra egna förutsättningar leder vår omgivning. För ingen människa är en ö – vi påverkar alla varandra hela tiden.

För att bli en stark, trygg och bra ledare behöver vi såklart börja med oss själva. Allt ledarskap grundar sig i vår person, den är början och startpunkten som inte går att fuska sig förbi. Jag vet inte hur många ledarskapsböcker och ledarskapskurser, det som kallas management, som bara pratar om hur chefen ska vara och vad chefen ska säga för att få de anställda dit han eller hon vill. För mig är det självklart att chefen först måste lära sig att leda sig själv. En stabil självbild, alltså en medvetenhet om och en god balans mellan självkänsla och självförtroende, är förutsättningen för att kunna leda och samverka med andra framgångsrikt.

Men det är tydligt att det ofta saknas medvetenhet om att vi, som människor i en grupp, behöver våga se och förstå våra egna reaktioner, styrkor och svagheter för att kunna förstå, hantera och samverka med de människor vi har i vår närhet på arbetsplatsen, i familjen, i föreningslivet och andra sociala sammanhang.

Genom åren har jag fått så många bevis för att det är först när vi påbörjat vår personliga utveckling som vi (förutom att må så mycket bättre, bli mer närvarande och trygga och dessutom ha det mycket roligare) också upptäcker att vi blivit bättre ledare. Vi kan effektivisera vårt arbete när vi till exempel slipper onödiga konflikter att styra upp, en massa ömma tår att parera och obefogat skitprat som tömmer oss och alla runt omkring på energi.

Personligt ledarskap innebär att vara grundad i sig själv. Att ha god självkännedom, att våga utgå från sig själv och att ta beslut baserade på tro och tillit istället för att använda rädsla som drivkraft. Först då kan vi framgångsrikt gå vidare och jobba med våra anställda/barn/ ungdomarna på danskursen/medlemmarna i jaktlaget. Först då klarar vi av att hantera relationer, guida, stötta andra och bli en effektiv problemlösare. Det personliga ledarskapet är nyckeln och grunden till detta.

En ledares framgång handlar om hans eller hennes sätt att vara. Det är egentligen enkelt. Om vi arbetar bort de hinder som kan stå i vägen för vår dagliga kommunikation och vårt samspel så fungerar allt bättre. Det kan gälla rädslor för att göra fel, misstankar om att inte duga som man är, oro hos en medarbetare för att jag som chef inte ska förstå att han gör sitt allra bästa och lite till. Om varje individ i gruppen, varje medarbetare, själv lär sig hantera sina olika reaktioner inför mer eller mindre svåra utmaningar, så flyter vårt samarbete, vårt gemensamma projekt, vårt uppdrag, så mycket smidigare.

Genom att vi väljer att se vårt ledarskap som ett yrke i sig som kräver att vi fortbildar och tränar oss i det, blir vi medvetna ledare som:



	Känner oss själva väl.

	Har en positiv grundinställning.

	Har klara visioner och utstrålar trygghet.

	Väljer att se vår egen del i olika situationer för att på så sätt ta eget ansvar.

	Tar kontrollen och makten över vår tid. Det är viktigt att vi värderar och tänker igenom vad vi idag gör med den tid vi har och vad vi vill att den ska gå till.

	Tycker om att se människor växa och har bra hand med dem.

	Har tydliga värderingar och strävar efter att leva som vi lär.

	Har tillit till och använder oss av vår intuition.

	Är bra på att kommunicera, lyssna och visa empati.

	Kontrollerar och följer upp framsteg och resultat, vilket får gruppen att växa.

	Drivs av viljan att lyckas.

	Vågar ta risker – det är endast det vi inte gjorde som vi ångrar.

	Motiverar, bekräftar och inspirerar våra medarbetare.

	Sätter tydliga och realistiska mål.

	Har stark självkänsla och gott självförtroende.





Styrkan hos en god ledare är att våga se vad man behöver utveckla och förändra. Därmed inte sagt att du ska förändra dig för att någon annan tycker att du borde det – om du väljer att ändra på ditt beteende, så måste det vara för att du vill.

Nu kör vi!





1. Öka motivationen

HAR DU FÖRSÖKT att motivera någon utan att själv vara motiverad? Min erfarenhet är att det brukar gå så där halvbra. Tillstånd smittar lätt av sig, vi gör därför klokt i att börja med oss själva.

När vi själva är motiverade ”smittar” vi enklare vår omgivning till motivation. Det kan handla om allt från att nå säljmål, hantera en omorganisation, vinna serien eller att som lärare få hela klassen att jobba för att få ihop pengar till klassresan till Danmark. Allt detta kräver att hela gruppen är motiverad. Och det är vi som ledare som bär ansvar för det.

Vi måste kliva in i rollen som den som motiverar och har som uppgift att få de andra att arbeta mot ett gemensamt mål. En del av oss har lättare än andra för att inspirera till motivation, men även om du inte har denna talang naturligt går den att träna upp. Ibland hör jag saker som att någon helt och hållet saknar motivation. Det tror jag inte på. Jag är övertygad om att personen i fråga är motiverad men till något annat, till exempel klättra i berg eller fotografera.

Personligt ledarskap innebär att vi tar ansvar både för att motivera oss själva och dem vi leder till att lösa olika specifika uppgifter och att nå mål. För att lyckas med det behöver vi tro på våra medarbetare, vi behöver tro på deras egna och våra gemensamma chanser att uppnå det uppsatta målet. Att låtsas att vi tror, och alltså ha en spelad optimism, räcker inte för att motivera våra medarbetare. Det märks direkt om vi själva tvekar eller inte alls tror på det vi försöker övertyga vår omgivning om.

En förutsättning för att vi ska bli motiverade till att utföra en specifik uppgift är att den känns meningsfull för oss. Ibland behöver vi med andra ord backa lite för att ta reda på vad som är meningen med just denna uppgift. Börja med dig själv. Vad är meningen med att du ska lägga kraft på att utveckla ditt ledarskap? Vad skulle vinsten bli? För att vi ska kunna få motivationen att blomstra på arbetsplatsen krävs det att vi ser mening med det som vår organisation står för. Det är viktigt att vi ser en mening med de arbetsuppgifter vi dagligen utför. Finns det saker i din organisation som du inte kan stå för? Om så är fallet, kan du göra något åt saken? Känner vi mening i det vi gör växer motivationen fram naturligt.


ÖVNING:



Ställ dig själv följande frågor:


	Vad kan jag själv göra för att hitta motivationen och vara villig att göra arbetet som krävs för att förändringen ska ske?

	Vad kan jag göra för att mina medarbetare ska bli motiverade att anstränga sig lite extra?

	Vad kan jag göra för att mina medarbetare ska se positivt på de förändringar vi gemensamt har framför oss här på företaget?

	Vad kan vi tillsammans göra för att bli mer motiverade i vårt team?





MANAGEMENT BY FEAR

Självklart går det att skrämma sin omgivning till att göra som man vill. De allra flesta av oss har någon gång träffat på den typen av chef.

Jag kom en gång till en arbetsplats där den kvinnliga chefen tydligt visade att hon tyckte att medarbetarna var omständliga, långsamma, korkade och mest i vägen. Bland annat hade hon bestämt att hon endast fick bli störd mellan klockan 08.30 och 09.00 varje dag, och anledningen var att hon hade viktiga saker att göra. Visst, hennes personal anpassade sig till att inte störa henne utanför denna tid och de var noga med att inte lägga tid på kallprat. De skötte sina arbetsuppgifter, framför allt för att slippa bli utskällda och förnedrade inför de andra, men de var en grupp osäkra medarbetare som gick runt och var ständigt rädda för att göra fel.

När motivationen är rädsla för att göra fel och få skäll når ingen sin fulla potential. Jag lovar att ingen kreativitet och inget nytänkande kan växa i den typen av arbetsklimat.

Det är några år sedan jag var på den här arbetsplatsen, men för inte så länge sedan träffade jag den kvinnliga chefen som numera arbetar i en helt annan bransch. Vi kunde tillsammans skratta åt det tragikomiska i att hon då kontaktade mig för att jag skulle få hennes personal att skärpa till sig, och det hela slutade med att det blev hon själv som bytte både roll och arbetsplats. ”Jag är ett tydligt exempel på när ledarskapet är som sämst”, sa hon. ”Ja”, svarade jag, ”det är ett så bra exempel på en chef som inte hanterar att leda och motivera en grupp att jag gärna har med det i min nästa bok om jag får.” Det fick jag. Hon sammanfattade det hela så här: ”Jag lärde mig otroligt mycket om mig själv, mina behov och vad jag vill med mitt yrkesliv i och med min erfarenhet av att misslyckas som ledare.”

TYCK OM DEM DU LEDER

För mig är det en självklarhet att se ledarskapet i sig som ett yrke. Om jag arbetar som ekonom på skattemyndigheten och har personalansvar så är det klart att jag tar ansvar för att fortbilda mig i min roll som skattespecialist. Jag läser utredningar, går utbildningar och följer med spänning alla nya lagar som påverkar mitt eget och mina medarbetares arbete. Här menar jag att vi som leder även behöver ta ansvar för att utveckla ledandet i sig. Det är viktigt att vi fortbildar oss inom området, att vi går kurser som handlar om allt från lagar och regler till det coachande ledarskapet och hur vi på bästa sätt hanterar svåra samtal. Om vi inte har möjlighet att gå utbildningar så kan vi istället ta ansvar för att skaffa oss en mentor och att läsa böcker i ämnet. Med andra ord: Vi är smarta om vi tar ansvar för att träna oss i hur vi på bästa sätt kan motivera de medarbetare vi har fått förmånen att leda.

Jag träffar många fantastiska ledare i mitt arbete som vägledare och föreläsare, men ibland stöter jag på en och annan som väljer att se det här med att leda på ett helt annat sätt. För en tid sedan hamnade jag i ett samtal med en man på ett företag. Han sa: ”Mia, du verkar helt okej och så, MEN alla dessa utbildningar du håller på med, allt prat om att utveckla teamet och inspirera till motivation, i min bransch behövs inte det. Mina anställda ska göra som jag säger, det är inte konstigare än så. Jag är chef, jag bestämmer och de lyder.”

Om du är av samma uppfattning som den mannen så kommer det förmodligen vara bortkastad tid att läsa den här boken. Den är till för dig som vill se din omgivning växa, utvecklas och nå sin fulla potential.

För att på bästa sätt kunna motivera en person eller en grupp kan vi börja med att ställa oss själva Moder Teresas frågor:



	Känner jag de människor jag leder?

	Tycker jag om de människor jag leder?





Vad spelar det för roll? kanske du tänker, vi behöver inte vara kompisar, huvudsaken är väl att vi når våra mål? Men det är svårt, för att inte säga omöjligt, att motivera andra om vi inte respekterar eller tycker om någonting hos dem. Att tycka om och respektera en annan person betyder inte nödvändigtvis att vi tycker likadant som dem eller tycker om alla deras beteenden. Ibland går vårt arbete som ledare ut på att motivera en medarbetare till ett förändrat beteende som vi inte gillar, och för att få förtroendet att göra det behöver medarbetaren känna att vi tycker om honom eller henne.

Nyligen höll jag i en utbildning där vi pratade om svåra samtal som blivit lyckade. En man delade med sig av en erfarenhet när det gäller att motivera en av sina medarbetare. Vi kan kalla mannen Bengt och hans medarbetare Olle. Olle är väldigt kompetent och får mycket gjort, men han har ett negativt beteende som påverkar både honom själv och omgivningen. När Olle får en förfrågan eller en uppgift svarar han reflexmässigt: ”Det går nog inte att lösa, men jag kan väl försöka.” I verkligheten löser Olle alltid allting. Bengt bad om ett möte med Olle och sa rakt ut: ”Du är väldigt bra på det du gör, du löser problem och är en stor tillgång, men jag har märkt att du har en ovana att alltid säga det går nog inte när du får en uppgift av mig eller någon av våra kunder. Det skapar en onödig besvikelse, eftersom du som regel alltid lyckas lösa de uppgifter du får. Mitt förslag är att du gör tvärtom i framtiden. När du får en förfrågan, säg: Jag ska göra allt jag kan för att lösa det. Om du någon enstaka gång inte skulle lyckas lösa uppgiften får du meddela det och då får vi som drabbas ta den besvikelsen istället för att bli lite besvikna varje gång.”

Medarbetarens negativa beteende hade stört Bengt, men han uppskattade det arbete som Olle utförde och då blev det enkelt att uppmuntra till förändring av beteendet. Efter bara ett par veckor kom Olle till Bengt och sa: ”Det fungerar hur bra som helst. Till och med min fru hälsar och tackar, hon uppskattar verkligen den här förändringen.”

UPPTÄCK VINSTERNA!

Jag föreläste om motivation på ett seminarium som ett läkemedelsföretag anordnat. Seminariet handlade om att sluta röka och först ut som talare var en docent som professionellt och tankeväckande pratade om skadorna med att röka. Docentens föredrag var lärorikt och han gjorde så gott han kunde för att ”sälja in” vinsterna med att sluta röka. Men det som skedde med publiken var att de från att veta att det var farligt och att de förmodligen skulle dö en för tidig död av sitt rökande, nu visste hur de skulle dö! Trots allt han berättat var det tydligt att de runt 150 rökande kvinnorna och männen i femtioplusåldern som satt i publiken inte blivit mer motiverade till att göra kraftansträngningen att faktiskt sluta röka. Snarare såg de deppigare ut än när de kom.

Min uppgift var att föreläsa om motivation, så jag inledde med att lite skämtsamt säga: ”Ni verkar inte särskilt motiverade, fastän ni vet att ni kommer att dö en för tidig död av era giftpinnar.” Självklart log jag samtidigt. ”Kan det vara så att ni inte ser tillräckligt med vinster för att orka sluta? Att vilja sluta röka är en sak, att ha motivationen att göra ansträngningen som krävs är någonting helt annat.”

Sedan bad jag dem att ge mig förslag på vad de skulle vinna om de slutade. Publiken var lite trögstartad, men efter en stund kom de igång. ”Vi dör för tidigt!” ropade en man, så van att se problemet. Så jag upprepade: ”Vad blir vinsten? Finns det någon vinst med att dö för tidigt?” Med denna smått ironiska fråga försökte jag få dem att tänka lösningsorienterat. Ur publiken hördes påståenden som: ”Vi lever längre!”, ”Vi orkar mer”, ”Luktar gott”, ”Bra förebild för våra barn och barnbarn”, ”Bättre hälsa”, ”Starkare tänder och tandkött”, ”Vi blir piggare, friskare, våra lungor blir starkare”, ”Vi får bättre kondition”, ”Våra hjärtan håller sig starka och kärlen håller sig friska.” Jag skrev ner allt de sa på ett blädderblock och först efter ett 30-tal olika positiva påståenden, när en underbar man i 55-årsåldern reste sig upp och sa: ”Mia! Bättre sex, vi får bättre sexliv”, kände jag att de var redo för nästa moment. Jag bad alla resa sig upp och säga efter mig i kör: ”Om jag slutar röka kommer jag lukta gott.” Publiken svarade i kör: ”Lukta gott!”

”Om jag slutar röka blir jag en bättre förebild för mina barn!” sa jag och alla svarade i kör: ”Bättre förebild!” De började lite försiktigt, men efter att vi hållit på och ropat i kör tillsammans en stund kom vi till påståendet som handlade om sex och då var det en stark och härlig kör av kvinnor och män som nästan skrek: ”Bättre sex!” Det var för mig uppe på scenen en ganska fantastisk upplevelse att höra denna kör av män och kvinnor som aldrig tidigare träffats, tillsammans ropa med stor inlevelse: ”Om vi slutar röka får vi bättre sexliv!”

När vi skildes åt efter föreläsningen kändes den positiva stämningen i publiken tydligt och jag har aldrig någonsin fått så många positiva mejl efter en föreläsning från personer som på riktigt, där och då, blev så pass motiverade att de bestämde sig för att göra den ansträngning som krävs för att förändra sin situation. Resten är upp till dem själva såklart.

Om vi vill motivera andra inför en specifik uppgift behöver vi vara noga med att dela med oss av vad de kommer att vinna, det vill säga vad vinsten med att göra ansträngningen innebär. Hoppar vi över att ”sälja in” vad vinsten ska bli är det lite som att be någon att kämpa för att vinna en tennisturnering men låta honom veta att han inte kommer att få ta emot bucklan och prispengarna om han vinner.


ÖVNING: VINSTEN KOMMER SÅ SMÅNINGOM!



När vi ska motivera en grupp människor att jobba hårt mot ett mål som kanske inte väntar alldeles omedelbart (till exempel vinna serien, göra besparingar på halva budgeten eller värva tusen nya medlemmar till organisationen) kan dessa frågor vara bra att ställa sig själv:


	Vad kan jag göra för att hjälpa min grupp att se vad vinsten blir för dem?

	Hur kan jag sammanlänka deras vinst med det jag som ledare vill uppnå?

	Till sist: hur leder jag dem dit?





KONSTEN ATT GE OCH TA BERÖM – OCH KRITIK

När jag tittar på de arbetsrelationer som jag genom åren inte lyckats få att fungera kan jag se att jag ofta slarvat när det gäller att vara tydlig med vad jag faktiskt förväntar mig att andra ska göra. Eller som min man påminde mig om för inte så länge sedan: ”Mia, du måste ha balans mellan beröm och kritik. Du kör bara på beröm hela tiden, men missar att vara tydlig med vad du förväntar dig att de ska göra. Du behöver även vara tydlig med det som inte fungerar.”

En av mina största styrkor i relation till andra människor är att jag är bra på att se och förstärka positiva beteenden och handlingar, men när det gäller det negativa så har jag tidigare haft en tendens att minimera. Jag slätar över och tänker att jag inte behöver säga till när de gör fel eftersom de själva vet vad de gjort för fel. Det sättet fungerar på somliga, absolut på motiverade, högpresterande perfektionister, men definitivt inte på alla människor. En förutsättning för att den här metoden ska kunna fungera är att de jag leder ser vad jag ser, att de tänker som jag och att vi delar normer och värderingar med varandra. Det är dessutom viktigt att alla medarbetare i gruppen har befintliga, tydliga och välutformade arbetsbeskrivningar.

Med andra ord har jag själv aldrig behövt träna på att ge beröm, för mig kommer det naturligt. Jag bekräftar, ser, och förstärker min omgivnings positiva sidor, men har däremot fått öva på att vara tydlig och ställa krav. Andra måste öva på motsatsen, att ge beröm och inte ta allt det positiva för givet. Ofta krävs det träning för att se det och lära sig att uppskatta det.

[image: images]

För att bli bra på att ge beröm och stärka sina medarbetare kan det vara en god idé att följa 80–20-regeln. En del personer som jobbar med de här frågorna rekommenderar att fördelningen mellan beröm och kritik bör ligga på ungefär 80–20 procent, där 80 såklart står för beröm. Vissa går så långt som att säga att vi behöver säga åtta positiva saker på varje negativ. Det finns forskning som visar på att om en person fått beröm åtta gånger på en dag och kritik en gång så väger det jämnt när dagen är slut. Det kan vara bra att påminna oss om sanningar som denna för att motivera dem vi leder, att vi först har rätt att kritisera en gång efter att vi gett beröm åtta gånger. Samtidigt vill jag förtydliga vikten av hur vi ger kritik. Är vi noga med att vara sakliga, ge exempel på hur personen kan göra på ett bättre sätt, så behöver vi inte vara rädda för att göra fel.

För att hitta en bra balans när det gäller kritik krävs det att vi som ledare är modiga och att vi visar hänsyn. Med mod menar jag att vi har kraft att säga ifrån när någon beter sig illa. Men kom ihåg att modet att ge beröm när medarbetare gör någonting bra alltid har större effekt om du vill se dem bli trygga och växa.

När vi ger beröm är det viktigt att vi menar det vi säger, att vi är tydliga, och vi kan gärna ge beröm inför andra personer. Och om du hör en kund säga något positivt om en av dina medarbetare så passa på att vara generös och för detta vidare till den det gäller.

När vi ger negativ kritik ska vi tänka på att fatta oss kort och skilja på sak och person. Jag vet inte hur många gånger jag har sagt att ibland GÖR vi fel men vi ÄR aldrig fel. Tänk därför på att undvika att ge kritiken inför publik så långt det är möjligt.
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