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COAGHENS GRUNDKURS
| MOTIVATION

Satt upp tydliga mal

D Vart &r vi pa vdag och nér ar vi framme?
Som chef ska du skapa delaktighet pa
vdagen mot malet. Medarbetarna beh6-
ver veta att deras insats har ett varde.

Skapa tydliga roller

D Vem gor vad? Det far inte bli sa att tre
personer goér samma sak. Medarbetar-
na maste kdanna att de bidrar med nagot
eget och viktigt till gruppen.

Ge rak feedback

D Visa att du ser att medarbetaren har
bidragit till att na malet. Coachande
samtal ar viktigt. Alla behover fa
feedback pa vad man kan utveckla och
alla vill bli sedda. Slarvigt ber6m som
”ah vad bra gjort” betyder ingenting.
Precisera, vad ar det medarbetaren har
gjort bra?

Rompelensutveckla

D Behover inte vara kurser, utan kan
vara att fa jobbaii ett nytt projekt eller fa
utékat ansvar.

Ge ansvar och_fortroende

» Som chef ska du visa att du litar pa att
medarbetarna sjalva kan ta ansvar for
sitt omrade.

Var nyfiken

D Nar du kommer insom ny chefien
grupp férandras grupprocesserna och
dynamiken. Darfor ar det extra viktigt
att prata mycket med medarbetarnai
bérjan, fraga vad de tycker och vill. Att
prata om sadant skapar motivation och
inspiration.

Kalla: Lena Mangell, legitimerad psykolog, chefscoach
och expertskribent pa motivation.se

Medarbetare
bor fraga sig

— harjag lust
aitt vara kvar
hdir eller bor
Jag bytajobbh?
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Det talas ofta om vikten av att motivera
sina medarbetare som chef. Men vad ar ditt
ansvar nar drivkraften att gora jobbet helt
saknas hos nagon i arbetsgruppen?

TEXT: Emmeli Nilsson 070 Johann Selles

5a stottar

il

omotiverade

Janne Bjorg

medarbetare

Cissela Bjork &r chef for Kronofogde-
myndighetens Juristteam Syd. Hon
minns ett utvecklingssamtal med en
medarbetare for flera ar sedan.

- Nér vi pratade om motivation
berdttade hon att hon ldngtade efter
pensionen. Det var trakigt att hdra sa
jag, sdkanviinte fortsitta. Och det holl
honjusjdlvmed om.

Medarbetaren ifrdgasatte ofta var-
for saker skulle géras och kunde dd upp-
fattas som lite sur. Cissela Bjork tror att
chefer ibland kan tycka det dr jobbigt
nér beslut ifragasitts och ldtt tolkar
den kritiska personen som negativ.

-Men jag tycker "varfor” dr en viktig
fragaatthasvar pa! Det dr viktigt att se
helheten. Jag gav henne utdkat ansvar
ochnu dr hon en av de mest motiverade
och engagerade pd jobbet. Men hon
fragar fortfarande varfor och far oss att
tinka till.

Exemplet dr en solskenshistoria.
Iverklighetenkan det varasvartatt
védcka motivationen hos ndgon som

tycks ha dromjobbet pa helt annat hall
och bara stannar pa grund av trygghe-
ten jobbet innebdr.

Att medarbetarna kinner motivation
ochdrivijobbetir ett delat ansvar,
enligt Lena Mangell som dr legitimerad
psykolog och chefscoach. Chefens upp-
dragdrattansvara for arbetsgruppen,
men bade chef och medarbetare bér
kdnna ansvar for att uppna gruppens
och sina egna mal.

—Medarbetare bor fraga sig - har jag
lustatt varakvar hdr eller bér jag byta
jobb? Vi kommer alla till en grins for
var utveckling pa en arbetsplats, siger
Lena Mangell.

Hon rader chefer att stélla fragor om
medarbetarnas motivation. Visar det
sigatt nagon egentligen vill géra nagot
annat och det inte fungerar méaste man
sdga det. Ivissafall kan det vara ldge for
personen att ga vidare i karridren. Men
for att dialogen ska fungera och for-
troendet finnas pa plats ricker det inte



med ett utvecklingssamtal om aret.
-Dumaste hela tiden ha en dialog,
kanske sdtta dig en halvtimme varan-
nan vecka med varje medarbetare och
prata. Genom att ofta ha samtal ldr du
kénna medarbetarna och bygger rela-
tioner. Da dr det ldttare att komma med
feedback, vilket i sig &r motiverande.

Psykologen och ledarskapsexperten
Leif E Andersson menar att det dr
viktigt att ha rétt fokus som chef. Det
draldrig motivationsbristisig som dr
problemet, utan den effekt brist pa mo-
tivation kan fa pa arbetet. Det chefen i
forstahand ska prata med medarbeta-

ren om dr hur arbetsuppgifterna utfors.

Dessutom bér man fundera &ver vad
som hénder ndr medarbetaren faktiskt
gOr sitt jobb. Far personen tillricklig
uppskattning?

- Mycketidagensarbetslivhandlar
om langsiktiga mal, men det &r den
direkta och personliga bekréftelsen
for konkreta ageranden i vardagen som

dr motiverande. Nidr arbetet sédllan ger
nagon konkret bekréftelse i sigblir det
extraviktigt att chefen visar uppskatt-
ning.

Manga gar till jobbet trots att de tycker
att det dr trakigt. De arbetar for att
undvika arbetsloshet, inte for att de
trivs. Detleder till simre arbetsresultat
och dr en katastrof rent ekonomiskt,
enligt engagemangsexperten Janne
Bjorge. Han dr VD pa kommunikations-
foretaget Nineyards och féreldser om
medarbetarengagemang.

- Brist pd engagemang bland medar-
betare kostar pengar. Det dr affdrskri-
tiskt. Men man maste méta och folja
upp, for det dr forst ndr det blir konkret
som man kommer jobba med det.

Personalens engagemang mits
oftaimedarbetarundersékningar. De
siffrornakan anvéndas for att géraen
uppskattning av engagemangsldckaget,
som Janne Bjorge kallar det. Varje med-
arbetare som dr omotiverad pajobbet

Cissela Bjork lockades till Kronofogde-
myndigheten efter att ha last en artikel
i Jusektidningen i bérjan av nittiotalet.
Dar berattade en kvinna om sitt span-
nande jobb som kronofogde. “Man var
tvungen att vara en kunnig jurist, men
ocksa praktiker. Det lockade mig.”
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presterar kanske omkring hilften av sin
kapacitet. Kostnaden for engagemangs-
ldckaget blir dd en halv arslon for varje
omotiverad medarbetare.

Janne Bjorges erfarenhet ir att perso-
ner som dr omotiverade pa jobbet sjdlva
lider av det.

- Nér man stéller fragan har de exakt
samma kinsla och har redan mentalt
borjat montera ner. Sa det dr en skon
diskussion att kunna ta. Ha instillning-
en, ”vihjilps 4t med detta”.

Cissela Bjorks bastarad till chefer
som upplever att medarbetare stannar
paarbetsplatsen trots att de egentligen
brinner fér ndgot annat dr att prata
om vad det dr personen saknar pa det
nuvarande jobbet.

-Vad dr det som skulle vara sa span-
nande med ett annat jobb? Oftakan
man finna végar inom den nuvarande
organisationen sa att personen far
jobbamer med det just han eller hon
brinner for. ©

GISSELA
BJURKS RAD

) Foresla férbatt-
ringar pa ratt
satt nar du pratar
med medarbeta-
re.Sag “har har vi
forbattringspo-
tential, hur I6ser
videt?” ochinte
”du ar dalig pa
det har.”

D Hahégti tak.
Medarbetarna
skavagasdga
vad de tycker,
och jag visar min
uppskattning nar
de gor det. Aven
nar det galler
kritik. Jag tar det
somen fraga-
det har behover
viuppenbarligen
reda ut.

D Jag arinvolve-
rad i medarbe-
tarnas jobb. Inte
sa jag hanger
over axeln, men
jag haller mig
ajour med vad
som hander och
féljer upp. Da blir
detroligare att
jobba.

) Lyftframoch ge
feedback till alla
iarbetsgruppen,
dven de sominte
brukar synas.
Och gor det infor
ovriga arbets-
gruppen.

) Se det basta hos
manniskor. Alla
har motivation,
den ser bara olika
ut.



