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INLEDNING

– så får du ut det mesta av boken

Du påverkar dina medmänniskor från att du stiger upp på morgonen till att du går och lägger dig på kvällen. Din blick, vad du säger, tonfallet, varje liten detalj får effekt för hur du uppfattas av andra och det samspel som utvecklas. Och det är här nycklarna till ledarskap finns.

Förvånansvärt ofta behövs det bara mindre justeringar för att skapa genomtänkta och framgångsrika handlingsstrategier. Små förändringar i ditt beteende kan ge stora och positiva effekter för dina medarbetare och hur de trivs och presterar. Det här kallar vi hävstångsledarskap.

Betyder det att du måste vara medveten om varje detalj i vad du gör eller säger på jobbet? Nej, det är förstås omöjligt, och om du försöker kommer din hjärna snabbt att se till att du återgår till gamla vanor.



Därför har vi valt ut några prioriterade områden där ditt sätt att agera har stor påverkan på både arbetstillfredsställelse och prestation:

•Utveckla tillitsfulla relationer genom att visa intresse för och bry dig om dina medarbetare.

•Prata om det självklara och skapa spelregler för bättre samarbete.

•Klargör förväntningar för bättre prestation.

•Leta efter guldkornen och tygla impulsen att korrigera.

•Lyft fram berättelser om vad ni gör och vart ni är på väg.



Våra tips ska vara realistiska och gå att pröva, lite i taget. Tanken är att du ska kunna välja något som är angeläget utifrån var du står och som kan bli en hävstång i det du vill uppnå. Vi tror att du kommer att känna igen dig i de situationer och exempel vi beskriver.

Verksamheter är förstås komplexa system och en mängd faktorer påverkar förutsättningarna att leda. Goda avsikter och försök till förbättringar kan snabbt raderas. Vi är medvetna om det men väljer ändå att rusta dig som ledare, så att du så effektivt som möjligt kan påverka din omgivning.

I boken finns många exempel från vårt arbete som konsulter. För att skydda våra uppdragsgivares integritet har vi klippt ut, blandat och rört om så att inget exempel representerar verkligheten i form av bransch, kön eller dilemma. Du som eventuellt känner igen dig kan ta det som inteckning för att vi människor är mer lika än vi tror.

Användbarhet och lärande i fokus

Vi författare har många års erfarenhet av att arbeta med organisations- och ledarutveckling. De ledare och medarbetare vi samarbetat med under åren har lärt oss vad som fungerar i praktiken. Som legitimerade psykologer har vi även en djup kunskap inom inlärningspsykologi och ledarskapsforskning. Vår erfarenhet säger oss att du som ledare vill ha kunskap som bygger på vetenskaplig teori, men översatt och tydliggjord så att den blir användbar i praktiken. Vi ber teoretiker om överseende med förenklingar i pedagogikens tjänst.

Vi har skrivit en bok som ska vara lätt att ta del av, med många exempel och användbara tips. Inte stora saker som är svåra att pressa in i kalendern, utan små beteenden du kan skruva på för att få bättre effekt redan idag. Varje kapitel tar upp ett tema och avrundas med två återkommande rubriker som handlar om hur du kan öva på ett nytt beteende, på jobbet eller hemma.

Pröva på jobbet

För att lära sig förändra ett beteendemönster räcker det inte med att läsa – du behöver pröva alternativa sätt att agera och få nya erfarenheter, om och om igen. Här får du tips på vad du kan träna på och reflektera kring i varje kapitel. Vi fokuserar på små förändringar som ska kännas lockande och som du har tid att genomföra, snarare än storslagna planer som inte blir av.

Pröva hemma

När vi pratar med ledare dyker det ofta upp frågor om privatlivet som: Hur ska jag agera för att barnen ska göra sina läxor? Hur ska jag undvika att hamna i konflikt med min partner när jag inte är nöjd med hur hen bidrar i hemmet? Efter våra utbildningar berättar deltagare ofta att övningen i ledarskap på ett gott sätt har påverkat relationer och klimatet även i hemmet. Precis som positiva förändringar hemma på samma sätt kan spilla över på jobbet. Privatlivet är en utmärkt arena för att träna dina färdigheter i kommunikation och lära dig mer om hur ditt beteende påverkar andra. Därför delar vi även med oss av erfarenheter kring hur du kan göra för att använda våra tips eller träna hemma.

Formell chef eller informell ledare

Alla kan utöva ledarskap i det sammanhang de befinner sig i. Oavsett om du är en formell chef med personalansvar, leder en grupps arbete, koordinerar olika insatser eller är en ansvarstagande medarbetare, hoppas vi att du ska ha nytta av de kunskaper, erfarenheter och idéer vi vill dela – gärna i dialog med varandra.

Vi hoppas att konsulter inom organisation och ledarskap också kan ha användning för boken, även om den främst är skriven för att vara en praktisk guide för ledare.

Små beteenden med stor betydelse

Läs boken med fokus på att hitta de små beteenden som skulle kunna få stor betydelse där du befinner dig just nu. I varje kapitel har vi löpande lyft fram hävstångsbeteenden, genomförbara och avgränsade tips som du kan pröva direkt. I det avslutande kapitlet hittar du fler idéer kring hur du kan underlätta för dig själv att komma i gång.

Dialogen med ledare och uppdragsgivare har varit en viktig del av vårt eget lärande, därför vill vi gärna bjuda in dig som läsare i detta lärande. Har du exempel och erfarenheter att dela? Det kan både vara något som stärker våra teser eller som motsäger våra erfarenheter – något vi kan lära oss av. För fler hänvisningar till litteratur och andra källor, titta i referenslistan. Hör gärna av dig till oss! Du hittar våra kontaktuppgifter i slutet av boken.

Maria Forsgren och Annika Strömsten


#1
HÄVSTÅNGENS
BAS

– tillitsfulla relationer


Kan du känna igen hur du uppskattar att träffa vissa personer? Att du lämnar samtalet glad och stärkt. Sannolikt är det så du önskar att dina medarbetare ska känna sig efter kontakten med dig. Men vad är det som avgör om den känslan infinner sig eller inte?

Vi människor har ett stort behov av att få respons från vår omgivning och som ledare är det även de små saker du säger och gör som påverkar medarbetaren i varje unik situation, mer än du kanske anar. Tar du ögonkontakt när du går förbi ökar sannolikheten att medarbetaren tar initiativ till kontakt. Nickar du när hen berättar om en idé kommer det troligen att uppfattas som en uppmuntran att fortsätta prata. Återspeglar du med ord vad du hört blir det en bekräftelse på att du uppfattat rätt (eller fel) och medarbetaren kan då vidareutveckla, justera eller komplettera med ytterligare information.

Vad du säger och gör i dessa korta möten avgör i vilken mån medarbetarna upplever att du ser dem och visar ditt intresse och uppriktiga omtanke. Detta lägger grunden för er relation.

Frågan är varför det är viktigt för en ledare att bygga goda relationer på jobbet. Är det inte arbetsinsatsen som ska vara i fokus? Absolut, men det ena tar inte ut det andra, tvärtom, relationerna bidrar till arbetsklimatet som i sin tur gynnar prestationerna.



Medarbetare som upplever att de har en god relation med sin chef visar generellt att de:

•är mer tillfreds med arbetet och presterar bättre

•känner sig trygga och bidrar mer

•klarar högre krav och belastning

•är mer benägna att anstränga sig och göra det lilla extra

•är mer generösa mot andra då de inte behöver konkurrera om bekräftelse

•bryr sig mer om den feedback de får

•pratar gott om arbetsplatsen



Det ger alltså god utdelning att lägga tid på vad som ibland benämns som ”mjuka” färdigheter; de är centrala och bidrar till ”hårda” resultat som tidsvinster, kundnöjdhet och ökade intäkter. Många ledare håller också med om att relationsbyggande är viktigt men har ändå svårt att få till det i praktiken. Och det är en utmaning att fortsätta prioritera dessa aktiviteter i det operativa arbetet, även om du är övertygad om att ni kommer att skapa goda resultat i längden. Kanske anar du förväntningar på att ”hårda” aktiviteter borde prioriteras, om uppföljning handlar om budget och nyckeltal snarare än din förmåga att ge uppskattande feedback. Men ditt agerande som ledare är oerhört betydelsefullt. Relationen till närmaste chef är en av de faktorer som toppar listan över friskfaktorer på jobbet.

Att prata med andra om ämnen som intresserar dem är bland det enklaste du kan göra för att skapa en positiv upplevelse av kontakten med dig. Hur gick det idag? Mår barnbarnen bra? Har älgjakten börjat? Ställ frågor och visa att du bryr dig!

Visa att du ser dina medarbetare

Ibland kan det vara bra att påminna sig om vilka sociala varelser vi människor faktiskt är; för oss är det livsviktigt att vara en del av gruppen. Eftersom vi inte kan läsa andras tankar om oss är vi beroende av observerbara reaktioner på det vi säger och gör. Av den anledningen är vi känsliga för beteenden som signalerar trygghet eller hot. Som ledare kanske du inte alltid tänker på att dina signaler är av extra stor betydelse för dina medarbetare. Under stress är det till exempel lätt att låta kritisk eller bli kort i tonen, fastän du inte menar något illa.

Här följer fler exempel ([image: image]) på situationer där chefen oavsiktligt inte visat uppskattning för medarbetarens agerande. Och sedan samma scenario men med ett annat, mer bekräftande, bemötande från chefen.

[image: image]Anna söker din ögonkontakt vid kaffeautomaten samtidigt som du samtalar med en chef från en annan avdelning.

[image: image]Du är helt fokuserad och håller kvar blicken vid chefen. Du ser Anna i ögonvrån men visar inte att du sett henne.

[image: image]Du kastar iväg en blick, ler och säger god morgon till Anna och fortsätter samtalet med chefen.

[image: image]

[image: image]Amina kommer fram till dig efter en lång dag av gemensam verksamhetsplanering. Hon säger att det i stort har varit en bra dag men hon tycker att den sista övningen blev lite otydlig och inte gav så mycket.

[image: image]Du förklarar ditt syfte med övningen, berättar att de flesta grupper verkade nöjda med utfallet och avslutar med ”men det var ju tråkigt att det inte passade dig” och ler men är lite kort i tonen. Alltid är det någon som inte är nöjd, tänker du.

[image: image]Jaha? Otydlig? Berätta mer! Amina talar då om att hennes grupp fastnade i samtal om vad andra borde göra, det hade varit hjälpsamt om övningens syfte varit tydligare. Ni resonerar vidare och funderar hur ni kan dra mer nytta av övningens resultat och Aminas feedback.

[image: image]

[image: image]Niklas presenterar ett förslag på mötet. Han har många nya idéer, flera som du gillar men några är orealistiska och utanför ramen för vad ni på avdelningen har möjlighet att påverka.

[image: image]Flera kollegor börjar genast ifrågasätta. Du vet inte riktigt vad du ska säga, så du sitter tyst och lyssnar uppmärksamt men tittar ofta bort eller antecknar medan du tänker. Du avslutar diskussionen genom att säga: ”Bra, då låter det som att alla har fått säga sitt. Vi får fortsätta samtalet vid ett senare tillfälle.”

[image: image]Flera kollegor börjar genast ifrågasätta. Du bryter in och säger att allas åsikter är viktiga och därför föreslår du en runda där alla kan bidra med input. Niklas stödjer förslaget. Var och en får berätta kort vad de tycker, såväl fördelar som nackdelar. Sist av allt lägger du till dina synpunkter och sammanfattar helheten. Du rundar av med att lyfta fram vilka delar i förslaget som har starkt stöd och vilka som har frågetecken, tackar Niklas för allt arbete så långt och avslutar genom att be honom berätta om nästa steg.

Situationerna kan tyckas obetydliga men visar hur små beteenden får stor betydelse för medarbetarens upplevelse av kontakten med chefen.

Vikten av din direkta respons

Vi ger bekräftelse genom att reagera på det som andra säger och gör. För att ha en uppmuntrande effekt är det bra om reaktionen kommer direkt och uppfattas som positiv av mottagaren, som när du som lyssnar tittar upp och ler uppmuntrande. En avmätt nick, en undsluppen suck eller rynkade ögonbryn kan däremot få motsatt effekt. Även om vi lyssnar intensivt eller tittar bort medan vi tänker, uppfattas detta intresse inte lika tydligt av mottagaren. Vi har alla behov av andras bekräftelse. Om du berättat om något viktigt kan du snabbt tappa lusten om den du pratar med vänder ryggen till, börjar fixa med papper och samtidigt är tyst.

Exempel på respons, som sannolikt uppfattas som bekräftande, är att söka ögonkontakt och vända sig mot den andra. Samtidigt som du säger saker som: ”Okej”, ”Oj, det låter som en utmaning”, ”Hur vill du göra?” och med tonfall, mimik och gester som visar ett genuint intresse.

Avsaknad av respons kan särskilt bli en utmaning när vi kommunicerar digitalt. Kanske vi slår av ljudet för att andra ska slippa bli störda, men då försvinner också små bekräftande hummanden och andra lyssnarljud som är viktiga för hur vi uppfattar dialogen.

När medarbetare för fram information som hen är tämligen säker på kommer att uppfattas som jobbig av mottagaren, kan det vara särskilt viktigt att du direkt ger en positiv respons. Till exempel genom att uttrycka uppskattning och säga: ”Det var betydelsefullt att du tog upp det här, nu kan jag fatta ett mer informerat beslut.” eller: ”Tack, jag uppskattar verkligen att du delar med dig av dina farhågor, ditt perspektiv på detta är centralt.” Din uppskattande kommentar kan sedan bana väg för en mer fördjupad dialog.

[image: image]En medarbetare beskrev för sin chef hur han uppskattade att hon saktade in fotstegen och stannade upp när hon frågade om läget. Han hade tidigare haft en chef som också ställt liknande frågor, men hennes snabba gång och rastlösa gester gjorde att han ändå aldrig kände att hon lyssnade. Frågorna ställdes samtidigt som kroppsspråket signalerade att hon inte hade lust att stanna upp och lyssna. Frågorna uppfattades därför aldrig som äkta intresse och fyllde inte funktionen av att ge bekräftelse.

Det hjälper inte heller att någon säger att hen lyssnar om personen inte ger dig den uppmärksamhet du behöver. När bekräftelsen brister uppstår en otrygghet som gör det mer eller mindre omöjligt att fokusera på det innehållsmässiga. Först vill vi veta om den person vi pratar med verkligen lyssnar och bryr sig. Många beskriver aha-upplevelser när de förstår hur vi påverkar varandra genom små bekräftande beteenden som minspel, tonläge, frågor, instick och lyssnarljud.


[image: image]

HÄVSTÅNGSBETEENDE Små nyanser i ditt tonläge och kroppsspråk kan vara avgörande. Din omedelbara reaktion på medarbetarnas berättelser, frågor eller förslag påverkar inte bara hur de trivs utan även deras produktivitet. Börja därför med att uppmärksamma hur du reagerar i dessa ögonblick.



Missnöjet pyr när bekräftelsen uteblir

Det finns ofta en omedvetenhet om att det icke bekräftande agerandet ger negativa effekter. Vanligtvis tar ledare stort ansvar för sakfrågan, vad som är rätt och fel eller hur något ska göras, men har inte lika stort fokus på relationen, hur vi bemöter varandra. När vi till exempel ser misstag eller brister i det medarbetarna gör, är det vanligt att vi skyndar oss att korrigera eller komma med motargument. Det vi inte tänker på är att det vi säger också påverkar upplevelsen hos den vi pratar med och därmed även relationen.

Det vanligaste icke-bekräftande beteendet är det som uppfattas som passivt, som att sitta tyst med neutral min, kanske anteckna eller låta blicken fladdra iväg eller ner i bordet. Anledningen till tystnad kan vara många: att vi bearbetar det som sagts, att vi vill att andra ska komma till tals, att vi är obekväma med ämnet, inte kommer på något klokt att säga eller att vi helt enkelt är stressade och tappar koncentrationen.

Men vad händer när medarbetare inte upplever att de får tillräckligt med uppskattande respons? Risken är att de slutar ge värdefulla bidrag om det inte finns annat som håller beteendet vid liv. Ledares sociala respons spelar en viktig roll i att påverka och upprätthålla beteenden. Om en person under lång tid uträttat mycket bra på arbetsplatsen men inte känner sig uppskattad, är det till slut kanske inte värt ansträngningen. Risken är stor att medarbetaren väljer att avsluta sin anställning. Och när en person ger upp drar det sannolikt med sig andra.

Stanna upp ett ögonblick – det verkar alltså som att det räcker med en utebliven respons för att skada relationen och försämra prestationen. Ledare kan ofta ha ett smash-läge för att visa sin uppskattning men missar av olika skäl chansen. I vissa situationer finns också en förväntan om ett erkännande, och när det inte sker blir besvikelsen stor och riskerar att få negativa effekter.

En mänsklig reaktion vid missnöje är att söka stöd hos andra. Är det bara jag som upplever det här? Att prata om den dåliga ledaren känns skönt i stunden men minskar fokus på arbetsuppgifter och bromsar produktiviteten. Dessutom hamnar vi i en filterbubbla, och omedvetet börjar vi leta efter tecken på det vi hört talas om, särskilt när vår upplevelse påverkar oss känslomässigt. Det skapas onda cirklar som förvärrar situationen; vi förväntar oss en ledare som beter sig illa. Samma sak händer, fast tvärtom, när du uppfattas som en god ledare. Du förväntas agera på ett bra sätt och misstag sållas bort som något tillfälligt.

Vanliga kommunikationsfällor

Det vi upplever på våra arbetsplatser kommer alltså till stor del ur den kommunikation vi har med varandra. Det är här som de negativa och positiva upplevelserna uppstår. Om dina medarbetare upplever nittio procent av all kommunikation som förekommer på arbetsplatsen som positiv, medan tio procent lämnar dem med en negativ tanke eller känsla: Vad kommer att dominera när de går hem? Tyvärr ofta det negativa.

Råkar det dessutom vara du som ledare som sagt eller gjort något som ”drabbat” dem, kommer det definitivt att göra ett större avtryck. Därför är ditt sätt att kommunicera avgörande och du kan dra nytta av att känna till några vanliga fällor. Sådant som är mänskligt att göra, men som tyvärr väcker negativa reaktioner hos andra.



Här följer en beskrivning av dessa kritiska situationer som ger viktiga hävstångseffekter – åt det positiva eller negativa hållet, beroende på hur du hanterar dem som ledare:

•Skapa trygghet – eller knäppa på näsan?

•Lev som du lär – eller minska förtroendet?

•Fördela uppmärksamheten – eller prioritera favoriter?

•Fokus på medarbetaren – eller upptagen med annat?



Skapa trygghet – eller knäppa på näsan?

Bekräftelse fyller alltså en stark social funktion och gör att vi kan känna oss uppskattade, accepterade och som en del av ett sammanhang. I relationer som präglas av en hög grad av bekräftande beteenden, som att le, nicka eller relatera till andras uttalanden med vänligt eller nyfiket tonläge, ökar tilliten vilket möjliggör ett större fokus på själva innehållet i kommunikationen. Det har också visat sig ha en positiv påverkan på gruppers effektivitet.

Som ledare har du alltså en avgörande inverkan på hur arbetsklimatet utvecklas. Därför är det viktigt att ditt sätt att kommunicera präglas av socialt smörjmedel, även i knepiga situationer. Undvik att uttala dig på ett sätt som ger andra känslan av att de fått en tillsägelse offentligt eller begått ett misstag.

Att uttrycka sig så att en medarbetare känner sig sedd och bekräftad kan vara en utmaning i många sammanhang. Även när det inte går att lyssna och vara följsam, spelar det roll hur du uttrycker dig. Det är till exempel möjligt att visa din vilja att sätta dig in i medarbetarens perspektiv, även om du inte har tid att lyssna hur länge som helst eller håller med. Det är annars lätt att utrycka sig på ett sätt som uppfattas som en minibestraffning, nästan som en kort elektrisk stöt som lämnar kvar ett inre blåmärke. Här följer positiva exempel på hur bekräftelse kan ta sig uttryck.

[image: image]Du är sen till ett möte och stöter på en pratsam medarbetare i trappan. Hen pratar länge om något du redan vet eller inte är intresserad av, men du förstår att hen har behov av att bli bekräftad. Därför faller du in i talet med en spegling: ”Det låter som det har hänt jättemycket sedan sist, framförallt förstår jag att det var viktigt att du gjorde de här omprioriteringarna. Jag behöver gå om en minut men är det något av det du har sagt som du särskilt vill lyfta fram eller som du vill att jag agerar på nu? Annars kan du skriva några rader, så återkommer jag i eftermiddag.”

Att spegla en person på det här sättet, betyder att vi återknyter till ett innehåll eller en känsla genom att med några ord upprepa det personen nyss sagt.

[image: image]En medarbetare har fastnat i tekniska frågor, istället för att summera sina prioriterade arbetsuppgifter vid ett morgonmöte. När hen resonerat en stund kring olika lösningar på ett tekniskt problem, säger du: ”Jag behöver stoppa dig där, jag märker att du försöker hitta lösningar på ett viktigt problem. Jag föreslår att vi stannar vid att det är en av dina prioriterade uppgifter och sparar frågan om hur det ska lösas till ett annat tillfälle. Jag hjälper dig gärna vidare genom att …”

Det här var två exempel på hur vi ibland kan behöva avbryta eller styra medarbetare och samtidigt ge bekräftelse för deras försök att bidra.

Impulsen att säga något aktiveras lätt när vi inte håller med eller när vi känner igen oss i det som berättas och vill dela med oss av egna erfarenheter. I vårt inre pågår hela tiden tankar och känslor som triggar oss att kommunicera med andra. Vi har olika förmågor att hantera dessa impulser. Kanske känner du igen inledningar som: ”Ursäkta att jag avbryter men jag måste bara få säga …” eller: ”Det här kanske är en parentes men jag skulle ändå vilja berätta …”

Hur vi hanterar våra impulser att prata betyder mycket för hur vi som ledare kommunicerar med andra. Att avbryta någon på ett konfrontativt sätt kan få en omedelbart negativ effekt. Det kan göra att andra blir direkt fientligt inställda till innehållet i det du säger, oavsett vad det är. Det finns risk att relationen tar skada.

Att bryta in i en paus och säga: ”Det där måste jag få bemöta, uppgiften att vi går mot ett underskott på 700 tusen är felaktig”, kanske väcker en känslomässig reaktion hos den andra, helt i onödan. Ett alternativ kan vara att vänta tills hen talat färdigt och då säga: ”Jag förstår att du är orolig för ett stort underskott. Jag skulle gärna vilja berätta hur jag ser på det.” På så sätt kan du:

1.låta den andra tala färdigt

2.bekräfta en känsla

3.sedan ge din egen bild

Ett mer bekräftande sätt att kommunicera kan leda till att den som talat är beredd att låta sig påverkas.

Att ha kommando över din pratimpuls är förstås hjälpsamt av flera andra skäl. Den du avbryter kan känna ett obehag i stunden, och upprepas det är risken att det skadar lusten att uttrycka sig. Vad vi säger avgör också i vilken mån vi bidrar, i samtal och i möten. Blir du riktigt duktig på att skilja på det som pågår inom dig och det du väljer att uttrycka kan du bidra mer medvetet till det du vill uppnå. I slutet av kapitlet hittar du övningar om du vill träna.

Är det inte viktigt att vara ärlig och uppriktig med vad man tycker och tänker? Nej, inte alltid. Men tyvärr är det här ett argument vi ibland använder för att rättfärdiga beteendet att avbryta och kritisera.

Lev som du lär – eller minska förtroendet?

Grundläggande för att utveckla en tillitsfull relation till dina medarbetare är att det du säger står i harmoni med vad du faktiskt gör. Ställer du en fråga behöver du visa att du också är intresserad av svaret. Säger du att det är viktigt att alla ska känna sig sedda och behandlade med respekt, då är det viktigt att du som ledare har höga förväntningar på dig själv och visar detta genom ditt sätt att agera. Här följer två exempel på motsatsen.

[image: image]Avdelningen har haft en utvecklingsdag där de tillsammans med sin chef enats om att våga prata mer med varandra om känsliga frågor och ha ”högt i tak”. När samma avdelning ett par veckor senare går igenom svaren på en arbetsmiljöenkät tillsammans med sin chef, visar det sig att frågan om feedback skattats till 5,7 av 10. Det blir en punkt för diskussion. Chefen sitter tyst. En medarbetare tar ordet: ”Vi är väl lite ovana vid att ge feedback, eller … vad säger ni?” Andra nickar instämmande. Fortfarande varken en min eller rörelse från chefen, som sitter tyst och nu tittar ner i sina papper.

[image: image]

[image: image]Det är julfest på kontoret och chefen har precis hållit sitt årliga jultal. ”Du sa att alla delar av organisationen är lika viktiga. Men du är ju aldrig på vårt kontor i Luleå!” utbrister medarbetaren som hamnar bredvid chefen vid det årliga julbordet.

Det är lätt att säga hur vi borde agera, men värdet försvinner direkt om vi gör tvärtemot. När det vi säger däremot harmonierar med det vi gör, blir det väldigt kraftfullt.

När Paul kom tillbaka från sin föräldraledighet, upptäckte han att alla hade börjat komma några minuter sent till morgonmötet klockan nio. Det visade sig att den tillförordnade chefen som lett mötena under hans frånvaro, hade haft som vana att dyka upp någon minut försent och det hade smittat av sig. Paul lyckades vända det hela genom att komma överens om att de skulle starta på utsatt tid och sedan sätta i gång på klockslaget nio med information som alla var intresserade av. Det tog bara någon vecka att få alla att komma i tid. Genom sitt agerande hade han visat att mötet var så viktigt att det var värt att komma i tid.

OPS/images/cover.jpg
HAVSTANGSLEDARSKAP

SMA BETEENDEN

MED STOR
BETYDELSE

3

MARIA FORSGREN &

- ANNIKA STROMSTEN






OPS/images/11.jpg





OPS/images/1.jpg





OPS/images/2.jpg





OPS/images/3.jpg





OPS/images/4.jpg





