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Ratt ledarskap okar arbetsgladjen och prestationen

hos alla

For att battre rustas for 2000-talet behover chefer utveckla ett ledarskap som framjar en
prestationskultur. Ett ledarskap som styrs mot visionen, strategierna, fraimjar arbetsglidjen
samt har hogt malfokus genom att kontinuerligt utveckla medarbetarnas prestationer.

AV: ULLA LILLIEHOOK

1900-talet ar inte 2000-talet

Industrialismen fran 1900-talets borjan foresprakade ord-
ning och reda, kontroll och styrning. Det var vad féretagen
behovde da, men idag ar behovet annorlunda. Trots detta
styrs manga foretag pd samma sitt som tidigare, men i
sjalva verket behover foretagen bli battre pa att 6ka arbets-
gladjen, jobba med visions- och véarderingsstyrning, och att
fokusera pa strategiarbetet.

De senaste decenniernas 6kade globala konkurrens har
gjort att kontinuerligt larande i arbetet, stindig utveckling
och nytédnkande blivit férutsattningar fér organisationers
tillvaxt och 6verlevnad. For att lyckas behover chefers
kompetens inom ldrande och férdndring 6ka markant. Ett
sétt att forbattra foretagens konkurrenskraft ar att bygga
starkare prestationskulturer och har har ledarskapet en
mycket stor inverkan.

Internova & Co, som i manga ar har arbetat med ledar-
skapsutveckling, har tagit fram ett koncept som heter
”Skapa Toppresterare”. Syftet med utbildningen ar att
hjalpa chefer att skapa en prestationskultur genom att bli
battre pa att synliggora visionen, strategierna och virde-
ringarna, att framja arbetsgladjen, samt att utveckla bade
sig och sina medarbetare.

”Svenska chefer behover utveckla ett
prestationsorienterat ledarskap for att na
battre framgang.”

Ennovas arliga EEl-undersékning (European Employee Index) 2013.

Prestationskultur kéinnetecknas av sjalvgdende medarbe-
tare, hog arbetsgladje och starkt malfokus! Det innebir att
det kravs ett ledarskap med fokus pa vdrderingar, strate-
gier, utvecklingsprocesser, larande, relationsbyggande och
prestationer. Medarbetare behéver ges stort handlingsut-
rymme, fa kontinuerlig feedback, samt anvidnda gemen-
samt framtagna arsmal och handlingsplaner som styr- och
motivationsmedel.

Chefer staller krav pa medarbetare och medarbetare stil-
ler krav pa chefer. Ett centralt krav fran chefer pa medar-

betare, dr att de ska prestera bra och bidra till att féretaget

nar uppsatta mal. Det gor de flesta medarbetare gérna.l
gengild vill de fa feedback pa sitt arbete. Men hér tar det
stopp idag enligt Ennovas undersokning EEI, 2013.

Medarbetarna far inte den feedback de vill ha. Problemet

forekommer 1 hela viarlden men Sverige viarderar nyttan av

den feedback de far ldgre 4n i andra lander. Medarbetarna

varderar anvindbarheten av den feedback de far sa har

* 54 % saknar konkreta exempel vid feedback

+ 50 % far sidllan regelbunden feedback

* 43 % far inte en tydlig vardering av sin prestation

+ 37 % upplever inte att chefen sakerstaller sambandet
mellan arbetsuppgifter och avdelningens mal

Arbetsgladje kommer inte av sig sjalvt
Téank om alla kunde ga till jobbet och kénna stor gladje —
varje dag. Ar detta méjligt? Ja, nér varderingar och visio-

nen i foretaget ar synliga och i samklang med de anstéillda.

Nar chefer visar uppskattning for medarbetarnas arbetsin-
satser, &r mana om att utvecklas, samt stimulerar medar-
betare till att vara sjalvgdende och kontinuerligt utvecklas
for att tillsammans prestera dnnu béttre.

Det finns alltid saker som kan utvecklas och bli battre och
da géaller det att uppmuntra alla anstéllda till att komma
med idéer pa l6sningar. Det 4r samtidigt viktigt att inse
vad som &ar majligt att forandra och fokusera pa det, och
inte lagga tid och energi pa saker som inte gér att for-
dndra. Att skapa en kultur som inte pratar problem, utan
konstaterar problemen och sedan gor insatser som fokuse-
rar pa losningar.

”Vi kan konstatera att ett ledarskap med
balans mellan prestation och relation fram-
jar arbetsgladjen.”

Ennovas arliga EEI-undersdkning (European Employee Index) 2013.

Utveckla medarbetare till toppresterare

En chef som utévar prestationsorienterat ledarskap forstar
vikten av att kontinuerligt utveckla sina medarbetare. Ju
mer sjalvgdende medarbetare desto mer tid for chefen att
arbeta med egna strategiska uppgifter. Visserligen tar det
tid att utveckla sjalvgdende medarbetare, men samtidigt
kan delegering goras som pa sikt innebdr vinn/vinn.
Chefen skapar tid for komplexare arbetsuppgifter och med-
arbetarna utvecklas tack vare att de far ansvar for nya.

En prestationsorienterad ledare skapar rutiner for att ge
kontinuerlig feedback till medarbetare samtidigt som hen
ar framtidsinriktad. I stdllet for att klaga pd medarbetares
bristande prestationer fokuserar chefen pa vad medarbeta-
ren kan gora for att utvecklas och hur medarbetaren vill ga
tillviga for att prestera battre.

Det arliga utvecklingssamtalet ar inte tillrackligt
Det arliga samtalet med varje medarbetare 4r en mycket
bra “rutin”, men den &r inte tillrdcklig for att f4 medarbe-
tare att forandras. For att fordndra en persons beteende,
attityd eller egenskaper behévs kontinuerlig utveckling
under hela aret.

Nar Internova pratar medarbetarutveckling for att skapa
toppresterare menar man inte att chefer direkt ska lamna
over ansvaret till ndgon annan (HR-avdelning, extern
utbildare) utan att cheferna sjilva kan ldra sig hur de kan
utveckla sina medarbetare. Till hjialp erbjuder Internova
verktyg och metoder, till exempel Internovas Samtalspro-

cess, ISP9™ .

Med hjalp av ISP9™ far chefer konkreta metoder och verk-
tyg som de kan anvéinda for att utveckla sina medarbetare.
Metoden 4r mycket konkret och handfast for att forenkla
praktisk tillimpning.

Integrera arsmal och individuella mal

For att ytterligare hjédlpa chefer med tidsbesparing, mer
sjalvgaende medarbetare och ckad arbetsgliadje har In-
ternova utvecklat en process for malorienterat arbetssétt.
Processen baseras pa att chefen involverar medarbetarna i
ett sa tidigt skede som majligt for att fa med alla i samma
bat fran start. Forsta gangen processen genomférs kommer
den att ta lite tid, men den tjdnas in nér beslut ska verk-
stallas och malen ska implementeras i form av praktiskt

genomforande.

Nar malen tillsammans dr beslutade, och det arliga ut-
vecklingssamtalet 4r genomfort, 4r det ocksa viktigt att
integrera arsmalen med de individuella malen och att hitta
bra motesstruktur med alla som chefen har personalansvar

for. Genom att integrera drsmalen med de personliga ar-

betsmaélen blir det lattare for chefen att folja utvecklingen,
justera pa vigen, vara ett stod och driva alla ataganden

IMMA

Med hjalp av IMMA® (Internovas Metod for Malorienterat
Arbetssitt) far chefer och medarbetare hjilp i processen

mot malen.

att ta fram drsméal dar medarbetarna ar involverade fran
starten. En metod som kan anvidndas pa ett strukturerat
sétt varje ar.

Bade ISP9™ och IMMA® a4r metoder att effektivisera che-
fers arbete med att skapa struktur, rutiner och processer
for att smidigare na énskade mal. Syftet med metoderna ar
att chefer ska na 6nskad férandring och utveckling — bade
for foretaget och anstédllda. Bada metoderna framjar sjalv-
gaende medarbetare, arbetsgladje och ar ett stéd for chefer
att skapa toppresterare.

Internovas syn pa larande

Eftersom det tar tid att avveckla oénskade vanor och
utveckla nya édr Internovas utbildningar éver en langre tid.
I samtliga utbildningar hjialps deltagarna att planera egen
testtid for att prova nya 6nskade vanor i sitt arbete. Det

ar genom traning, reflektion och ny trdning som man kan
bli battre. Nar man vill fordndra beteenden racker det inte
med en tredagarskurs. Dar ldr man sig endast teorierna,
men niar man kommer tillbaka till arbetet "6verfalls” man
av de gamla vanorna, och ju langre tiden gar desto mer
bleknar de fina teorierna som man larde sig pa tredagars-
kursen. Darfor utbildning som stricker sig 6ver en lingre
tid och uppf6ljning, traning och utvecklingsmal for att man
ska kunna utveckla nya vanor.

Internovas utvecklingsmodell utgar fran
erfarenhetsbaserat larande

Modellen anvénds som bas i alla uppdrag och fungerar
bade individuellt och 1 grupp. Den baseras pa fem steg for
att underlitta utvecklingen/férandringen, i férsta hand
utveckling av deltagarens arbete (arbetssitt, beteende och
attityd, kompetens). Nir det géller lirandemetod anvinder
sig Internova av den metod som ar mest lamplig 1 samman-
hanget (coach, radgivare, faktaférmedlare m m).

Syftet ar att hjalpa deltagaren hitta sin vég till att na

sina utvecklingsmal. Internovas mal ar att deltagaren

nar utvecklingsmalen som ska leda till battre prestation i
deltagarens arbete.

1 ERFARENHET

Vuxna ménniskor har stor erfarenhet, men tyvéarr ut-
nyttjar man inte denna i nyuppkomna situationer. For att
underlédtta médnniskors fordndring och utveckling startar
Internovas ldrandeprocess med att ta reda pa deltagarens
erfarenheter av det som ska ldras/utvecklas.



2 REFLEKTION & INSIKT

For att komma fram till nyttan av deltagarens erfarenhet
och hur den kan anvéndas i aktuellt omrade ar syftet har
att reflektera och skapa insikter. Det leder vidare till nya
tankar och funderingar om vilka konkreta saker som beho-
ver utvecklas for att lara inom omradet.

3 SMARTA MAL

For att sdkerstilla tydlighet 1 vad foretaget och deltagarna
vill utveckla dr det viktigt att satta SMARTA (specifika,
matbara, realistiska, tidsbestaimda och aktiva) mal for det
som ska utvecklas/férdndras. Dels sétts slutmal 1 bérjan av
utvecklingsprocessen for hela utbildningstiden, dels satts
delméal med deadline till ndsta moéte.

4 TRANING IRL (IN REAL LIFE)

For att forandras kravs praktisk tradning precis som
idrottare tranar for att hoja ribban, 6ka snabbheten eller
tekniken. Detta steg 4r mycket viktigt for att utveckling/
forandring ska ske. Hur kan deltagaren géra for att férand-
ras 1 praktiken, vad behéver goras och nar kan det goras?

5 RESULTAT/UPPFOLJNING

Vid varje mote fors en dialog om hur traningen gick och
uppféljning pa satta delméal. Vad gick bra, vad gick mindre
bra, ndgot annat som provades, hur gick det?

Vi resonerar om nya erfarenheter/insikter vilka tar oss
fram till vad som dr nésta steg i deltagarens utveckling
—ny “cirkel” har startats. I samband med slutet av utbild-
ningsprocessen gors en skriftlig utvardering.

INTERNOVA

Mera om Internova

Med kompetens, passion for forskning, praktiskt ldrande samt
lang erfarenhet fran naringslivet utvecklar Internova manniskor
och féretag. Visionen ar att “att hjalpa foretag och organisatio-
ner att skapa en foretagskultur dar alla delar varderingarna, har
hog arbetsgladje och vill topprestera”.

Internova har féljande fyra utbildningsomraden. De kan ge-
nomféras i grupp eller individuellt. | alla utbildningar integreras
utvecklingsmalen med foéretagets mal for basta resultat.

Internova har sedan 1993 utvecklat fler an 2500 personer och
haft uppdrag inom flertalet branscher inom bade det privata
och offentliga néringslivet.

Bland kunderna aterfinns HTH Kok, Syngenta Seeds, Aleris,
Yara, Vossloh Nordic Switch Systems, IKEA, IKEA Industry

(tidigare Swedwood), JM, Svenska Kyrkan, Haldex Traction,
BMW, Oresundskraft och Rosti Group

1. Ledarskap som skapar Toppresterare
2. Bli effektivare och fa tid 6ver
3. Arbetsglddje & roligare pa jobbet
4. Na era mal smidigare — satt dem tillsammans
Ulla Lillieh66k, Ledarutvecklare,
forfattare och féredragshallare
KONTAKT

Internova & Co AB

Tel: +46 (0)42 18 77 00

Box 1002, 251 10 Helsingborg
Epost: ulla.lilliehook@internova.nu
www.internova.nu
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