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Kim,

Att forsta sig sjalv ar nyckeln till framgang i samarbete med andra manniskor. Erfarna ledare vet
ocksa att ett av de vanligaste skalen till varfor medarbetare stannar i eller lamnar sitt jobb &r deras
upplevelse av relationen till sin chef. Med hjalp av Team Directory kommer du att fa en béattre
overblick dver hur du kan samarbeta och kommunicera med var och en av dina medarbetare bla
beroende pa vad som motiverar dem. Om samtliga i teamet gemensamt gar igenom hela
sammanstallningen okar det ocksa allas forstaelse av alla kollegors styrkor och svagheter. Det ger
annu storre forutsattningar att behalla bra medarbetare, forbattra vi-kanslan och bygga langsiktiga
relationer.

Du kan anvanda Team Directory varje dag som ett ’kom-ihag™ i samarbetet med hela teamet eller
enskilda medarbetare. Har du dessutom inkluderat din egen chef och dina sidostéllda chefskollegor
har du annu fler relationer som kan utvecklas och hanteras béttre.

En hemlighet med att leda sitt team effektivt ar att forsta de sarskilda saker som motiverar varje team-
medlem men ocksa det som frustrerar eller gor dem negativa. Team Directory ar gjord for att ge dig
en summering av varje team-medlems inre ’motivatorer’. Effektivt ledarskap handlar ofta om att ha
formagan att ta tillvara varje medarbetares unika egenskaper for att anvanda det till att fa
verksamheten att fungera battre eller skapa topp-resultat. Risken ar alltid att som ledare férsoka leda
alla pa samma sétt eller forvanta sig att alla medarbetare ska stalla om sig till att passa ledarens sétt
att vara. Team Directory &r din nyckel till att lyckas &nnu béttre som teamledare.

Varje avsnitt i Team Directory kommer att introduceras och forklaras pa de féljande sidorna. Ta dig
10 minuter for att gora dig bekant med innehallet i Team Directory. Nar du samarbetar med teamet
kan du anvanda sammanstallningen for att fa tips pa hur du béattre kan samarbeta och kommunicera
med varje team-medlem. Gor sammanstéllningen till din egen genom att stryka under, markera och
gora noteringar pa varje sida.

Det mest intressanta sattet att lara kanna dina team-medlemmar ar att varje medarbetare far
anvanda uttalandet om sig sjalvt som underlag for en egen beskrivning. Da far du en mer aktiv
dialog kring motivation, vad som stimulerar honom/henne mest i ditt ledarskap samt vilka krav pa
andras kommunikation som han/hon har.
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OBS: Detta exempel innehaller tva av de sex medlemmar som &r underlaget for slutsatserna kring teamet.
Dessutom beskrivs tva sidostallda chefskollegor till teamledaren och teamledarens hogre chef.

Ett urval av Motivatorerna och Fokus for medarbetare finns som exempel. Listan &r inte fullstandig.
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Hur Team Directory ar utformad

For att du ska fa en 6verblick 6ver de olika delarna i Team Directory, har vi gjort en dversikt 6ver de
olika sektionerna. Den forsta sektionen innehaller tva index; Likhet i tanke- och vérderingsmonster samt
Allsidighet i tanke- och varderingsmonster. Denna del avslutas med en sammanfattning av de krav som
detta staller pa ledaren for teamet. Informationen som finns i denna del bygger enbart pa dina team-
medlemmars resultat i Hartman-Kinsel undersékningen.

De féljande sektionerna bestar av tva sidor for var och en av team-medlemmarna. Om upplégget ar sadant
innehaller Team Directory ocksa dina kollegor och din chef.

Teamets Likhet i tanke - och varderingsmodnster

Matt for skillnader i teamets tankemonster

Teamets Index for likhet

Index for Likhet

Likheten i tanke - och véarderingsmonster mellan medlemmarna i
gruppen/teamet framgar av skalan och en detaljerad beskrivning av teamets
resultat finns i texten under grafen. Du far en lista med férslag pa vad som
kravs for att teamet ska fungera effektivt tillsammans.

Fordelar
De fordelar som finns i teamets Likheter.
Begransningar

De nackdelar som kan hindra teamet beroende pé deras Likheter i
tankemdnstret,

Teamets Allsidighet i tanke- och varderingsmaonster

Teamets Index for Allsidighet

n pa teamledaren ir timligen hoga

A
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Index for Allsidighet

Allsidigheten i teamets tankande beskrivs pa skalan och en detaljerad
beskrivning av teamets resultat finns i texten under grafen. Forklaringar till
de olika formagor som féljer med de olika synsatt som finns i teamet
fortecknas.

Fordelar

De fordelar som kommer fran teamets Allsidighet i tankemaonstret.
Begransningar

De nackdelar som teamet kan méta beroende pa Allsidigheten i
tankemonstre.

Krav pa ledarskap

En beskrivning av vad som krévs i ledarskap av teamet beroende pa team-
medlemmarnas Likhet och Allsidighet i sina tanke- och vérderingsmonster.

Team Directory
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Team-medlemmarnas sidor

Motivatorer

Kim Sample Vad den har personen ser som vardefullt. Vad som driver “innerst inne”.
Motiatorer 4./ Koderna inom parantes hanvisar till mer information om varje “motivator’.
Beskrivningarna finns bland Bilagor i Team Directory.

Fokus

Vad som dr sarskilt typiskt for den hér personen och darfor viktigt for dig
att tanka pa i ert samarbete. Koderna inom parantes hanvisar till mer
information om varje “fokus”, dvs vad som &r sarskilt viktigt att tanka pé for
att bli en tydlig och utvecklande ledare for den hér personen. De
beskrivningarna finns bland Bilagor i din Team Directory.

Fran team-ledarens synpunkt

En summering av hur ditt tankande skiljer sig fran denna persons tankande
samt forslag pa hur du bast kan samarbeta med personen.

Anteckningar -
[T~ Anteckningar

Har kan du fora noteringar fran samtal med och iakttagelser om det mest
effektiva séttet att samarbeta med den hdr personen.

Fran team-ledarens synpunkt <

Din chefs och dina kollegors sidor

Kim Sample

Motivatorer

Vad den hér personen ser som vérdefullt och vilka beteenden och beslut det
leder till. Vad som innerst inne skapar motivation for den har personen och
hur din medvetenhet om dessa motivatorer kan hjalpa dig leda personen.

Anteckningar

Har kan du fora noteringar frén samtal med och iakttagelser om det mest
effektiva sattet att samarbeta med den hér personen.

Anteckningar

A
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Matt for skillnader i teamets tankemonster

Teamets Index for Likhet

Teamet
Avsevart Vissa Ganska Mycket Alla
olika skillnader lika lika lika

Indexet for teamets Likhet visar vissa skillnader. Ungefar 50% av teamet har likartat tankemonster.
Hélften av de individuella summeringarna i Team Directory ar darfor lika och den andra halvan har
olikheter. Det leder till att hélften av teamet uppfattar och narmar sig fragestallningar pa samma sétt. Den
andra halvan uppfattar dock samma saker pa olika satt. Det betyder ocksa att sannolikheten for att teamet
faller in i grupptankande och har samma inriktning ar liten. Det beror forstass ocksa pa om den “likartade”
halvan av gruppen har ett storre inflytande an de andra och kan paverkas av hur lika de ar teamledaren.

Om en stor andel av team-medlemmarna tanker pa samma satt, kommer de att bade forvanta sig och
onska metoder som fungerar bast for deras tankemonster. Det galler bade hur teamet ska fungera
tillsammans och hur beslut ska tas. | detta team, beror deras formaga till gemensamt tankande pa:

1. Att det finns tillrackligt stor 6ppenhet om sig sjélva, sa att de ser sina egna
styrkor och begransningar i bla teamarbetet.

2. Deras formaga att uppriktigt och positivt vardera de kollegor som tillfér andra
tankeinriktningar, styrkor och perspektiv till méten, uppgifter och till teamet.

Teamledaren maste ta hansyn till att halva teamet tanker pa ett annat satt an de 6vriga, vilket kan gora det
svart att komma fram till slutsatser som teamet gemensamt staller upp pa. Nar olikheter existerar finns
alltid flera alternativa vagar att dra slutsatser pa. Nar de som tillnér majoriteten, ar mer otaliga eller
snabbare ar fardiga med sina slutsatser, kan de latt bortse fran eller inte lyssna till de andra. Det kan gora
att kompletteringar som andra team-medlemmar behover for att na sina slutsatser inte kommer fram.

- Majoriteten i teamet ser situationer pa olika sétt och vérderar fran olika utgangspunkter. Det ger
en bredd i perspektiv och uppméarksamhet pa alla typer av fragestallningar.

- Mangfald i tankande, som hanteras pa ett bra satt, ger avsevarda fordelar beroende
pa franvaron av dubbleringar i tinkandet och skapar fler idéer.

- hur ni fungerar i teamet behdver foljas upp mycket regelbundet. Det galler sarskilt
upplevelsen av att teamet jobbar mot samma mal, pa ett dverenskommet och bra satt,
med tillrackligt beslutsunderlag samt att 6ppenhet finns mot alla team-medlemmar.
- olikheter i tdnkandet kan leda till stressfyllda situationer. Teamet har en potential for stress.
- teamskapande atgarder och extra tid for att dra slutsatser kring hur teamet fungerar beh6vs ocksa regelbundet.




Teamets Index for Allsidighet

Teamet
Medel- Stor Mycket Synnerligen
stor stor stor

Teamets Allsidighet ar medelstor. Det betyder att det potentiella spektrat av skilda perspektiv och
standpunkter bara till viss del aterfinns inom gruppen. Det kan verka som om gruppen har bade bredd och
variation, men teamet ar inte 6ppet for ett antal olika perspektiv. Det & omedvetet om en del faktorer som
i vissa lagen ar nodvandiga for att na framgang. Teamet har tillgang till ca 50% av alla moéjliga
perspektiv. Det hdr innebar att teamet har forutsattningar att:

1. Forsta halften av vardedimensionerna och darfor kan anvanda sig av en del av de
verktyg som ar nodvandiga for att na resultat.

2. Utveckla ett framgangsrikt arbetssatt genom stabilitet, erfarenhet och konsekvens.

3. Med viss latthet utveckla konsensus.

- Olikheter kan skapa spanningar men gruppen har medelstor Allsidighet (den samlade,
totala formagan att uppfatta och vardera information). Det betyder att teamet
gransar till att tanka likartat och har darfor latt for att utveckla och bibehalla
Omsesidig respekt.

- Teamet har inte automatiskt formaga att se alla de faktorer som ar viktiga for att
na framgang. Dessa identifieras i avsnittet ”Krav pa ledarskap”. Pastdenden som har
koppling till de tankemdnster som teamet delar, visar inom vilka omraden teamet
riskerar att bortse ifran.

Kraven pateamledaren varierar

Genom att medlemmarna i teamet &r tdmligen lika varandra i sina tankemonster kommer de att

reagera pa ungefar samma typ av ledarskap fran din sida. I den meningen har teamledaren laga krav pa sig
som ledare. Den ledarstil som fungerar foér en medarbetare kommer sannolikt att fungera for de flesta i
gruppen. Men teamledaren har ocksa hoga krav pa sig som ledare av den anledningen att teamet endast
har medelstor Allsidighet. Den lilla Allsidigheten och bristen pa olika skilda perspektiv gor gruppen
sarbar.

Teamets Allsidighet ar mattligt stort, vilket betyder att medlemmarna har skilda perspektiv. Det innebéar
att det ar ytterst viktigt for medlemmarna att ta sig tid, kraft och engagemang att lyssna pa varandra. De
maste ocksa reflektera éver de synpunkter som inte 6gonblickligen verkar vara begripliga. Om man inte
gor detta ar risken stor att medlemmarna pa sikt kan tappa respekten for varandra.
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Medlem:Anders

Motivatorer

Att gora det som kravs, ta ansvar, en stravan att motsvara egna krav och férvantningar, ansvarsfull. (M1)
Se till att: Uttrycka fortroende foér honom nar han har tagit sarskilt stort ansvar.
Lyssna till hans egen uppfattning om sin prestation innan du beréttar din.

Teamarbete och spelregler inom teamet, ratt och fel, bakgrund, tydliga uppdrag samt kollegialitet.
Stravan efter rattvisa, logik, framférhallning och planering (bla. Iéner, mojligheter och formaner). (M2)
Se till att: Ge honom tydliga forvantningar pa sitt och teamets resultat.

Sétt av tid for att lyssna pa hans synpunkter pa saker som inte ar omedelbart bradskande.

En konceptuell problemldsare, tycker om att utveckla genomtankta I6sningar dar saker och ting hénger
ihop logiskt. (M9)

Fokus

Kommer inte att klaga om han ar missndjd savida det inte handlar om rattvisa, ratt eller fel — da kommer
du att hora av det. Stam av med Anders for att vara séker pa att allt ar OK. (F2)

Ar inte sa skicklig i att hantera sin egen roll eller uppgift och inte heller skydda sig och sina intressen nar
han hamnar mitt i taktiskt laddade omgivningar. Anders behover dig for taktiskt stod inom organisationen.
(F8)

Innan du tar ett beslut — fraga sa tidigt som mojligt Anders om hans rad, sarskilt nar fragan eller beslutet
kommer att beréra honom. (F9)

Om du frustreras dver vad han gor, s& kom ihdg att otydlighet inte fungerar. Aven om det kan tyckas hart
sa kan man endera behdva skriva ner synpunkter eller ha en tydlig och rak, saklig diskussion med Anders for
att uppna en effektiv kommunikation. (F15)

Fran team-ledarens synpunkt

Du &r mer uppmarksam pa din egen duglighet, roll och praktiskt/sociala stallning &n Anders. Darfor kommer
du att uppfatta honom som alltfér passiv vilket gor att andra ser honom som egennyttig eller alltfér
sjalvsaker. Anvand din formaga som mentor och hjalp honom att utvecklas. Var mottaglig for icke
verbala meningsskiljaktigheter nar du beskriver din syn pa din roll, det du gor eller folk du kénner.
Manniskor som skiljer sig fran dig pa den har punkten, kan oftast inte uttrycka sina
meningsskiljaktigheter eller tydliggora sina perspektiv pa ett tydligt satt nar man talas vid ansikte mot
ansikte.

Anders behover dig for att skapa klarhet i termer av vad hanska ha for forvantningar pa sig sjalv och
speciellt hur han ska definiera framgang.

Anders behéver mer styrning an vad du ger och tycker ar lampligt eller nddvandigt. Var saker pa att du
regelbundet gar igenom hans prioriteringar tillsammans med honom.

Var medveten om att Anders har en forkarlek, som du inte delar, kring att vdrna om system, regler och
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rattvisa. Medan du har saker under kontroll, stodjer foretagets uppdrag och hanterar saker sa rattvist som
mojligt sd maste du tanka pa att Anders forutom att ha en lojalitet mot teamet eller foretaget ocksa bedémer
dig med de standards han har satt upp for en person i din position. Det &r ingen olydighet utan mer hans
forkérlek att varna det han tror ar bést for teamet/foretaget.

Anders ar lojal mot organisationen medan du ar lojal mot enskilda manniskor. Det innebar att det kan uppsta
situationer dar du forvantar dig att han ska acceptera saker utan att utmana eller kritisera dig. Men han
kan 1 sjalva verket tro att han visar lojalitet genom att utmana och kritisera dig. han kommer inte att vara
sa kanslig for dina kanslor, eller stodja eller bekrafta dig, eftersom han ar mer engagerad i vad som &r bést
for teamet eller foretaget.

Du och Anders bedomer bada er sjalva baserat pa era egna kravbilder och forvantningar och styr er till att
uppfylla dessa sa perfekt som mojligt. Ni kraver sa mycket av er sjélva att ni kan forlora méjligheten att
se att andra tankeséatt ocksa ar viktiga. Pa grund av att du delar detta synsatt med honom sa &r ni bagge
sarbara genom att ni forstarker varandras synpunkter. Ni ser inte alltid hur era egna krav kan vara
overdrivna eller kravande pa annat satt. Det kan ocksa orsaka att ni samarbetar med manniskor som
egentligen inte anstranger sig lika mycket som ni. Det kan ocksa medverka till att ni inte lyssnar till
manniskor som egentligen har ett effektivare synsatt.

Anteckningar
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Medlem:Alf

Motivatorer

Teamarbete och spelregler inom teamet, ratt och fel, bakgrund, tydliga uppdrag samt kollegialitet.
Stravan efter rattvisa, logik, framforhallning och planering (bla. I6ner, mojligheter och formaner). (M2)
Se till att: Ge honom tydliga forvantningar pa sitt och teamets resultat.

Sétt av tid for att lyssna pa hans synpunkter pa saker som inte ar omedelbart bradskande.

Patagliga resultat, fokus pa nytta, sista raden, kraft, pengar, “se till att fa det gjort”. (M4)

Tank pa: Ge honom specifika uppgifter med tydliga mal.

Se till att hans arbetsuppgifter ar resultatinriktade, energiskapande och dynamiska (inga trista moten).
Upptrad som en ledare - han kommer att inspireras av din energi och stélla upp for dig.

En person som &r duktig att genomféra projekt, gillar verkliga och praktiska resultat. (M10)

Fokus

Du maste ge tydliga och genomténkta utgangspunkter for uppgifterna och vad som ska astadkommas.
Tank pa att tydliggora dina forvantningar pa resultat till Alf. (F1)

Ar inte sa skicklig i att hantera sin egen roll eller uppgift och inte heller skydda sig och sina intressen nar
han hamnar mitt i taktiskt laddade omgivningar. Alf behover dig for taktiskt stdd inom organisationen.
(F8)

Innan du tar ett beslut — fraga sa tidigt som majligt Alf om hans rad, sarskilt nar fragan eller beslutet
kommer att beréra honom. (F9)

Om du frustreras dver vad han gor, s& kom ihdg att otydlighet inte fungerar. Aven om det kan tyckas hart
sa kan man endera behdva skriva ner synpunkter eller ha en tydlig och rak, saklig diskussion med Alf for
att uppna en effektiv kommunikation. (F15)

Alf ar battre pa att jobba med och genomfora projekt &n att 6ka effektiviteten i en process eller en
organisation dar resultaten inte alltid & uppenbara. Den hér typen av tankare trivs i situationer dér han
har tydligt angivna mal och ska na tydliga och patagliga resultat. (F21)

Fran team-ledarens synpunkt

Du &r mer uppméarksam pa personliga kanslor och intressen och uppfattas i hans 6gon som att du lagger
din n&sa i blot nar du forsoker visa ditt intresse eller stod.

Du ar mer uppmarksam pa din egen duglighet, roll och praktiskt/sociala stallning an Alf. Darfor kommer
du att uppfatta honom som alltfér passiv vilket gor att andra ser honom som egennyttig eller alltfor
sjalvsdker. Anvand din férmaga som mentor och hjalp honom att utvecklas. Var mottaglig for icke
verbala meningsskiljaktigheter nar du beskriver din syn pa din roll, det du gor eller folk du kanner.
Manniskor som skiljer sig fran dig pa den har punkten, kan oftast inte uttrycka sina
meningsskiljaktigheter eller tydliggora sina perspektiv pa ett tydligt satt nar man talas vid ansikte mot
ansikte.
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Du ar mer sjalvstyrande och har ett storre behov av att dstadkomma resultat &n Alf. Det kan orsaka att du
upplever honom som mindre ambitios och darfor inte staller upp pa samma sétt for foretaget. Det kan
innebéara att Alf ser dig som 6verdrivet energisk, enveten eller envis. Se upp sa att du inte missar vardet
hos méanniskor bara for att de inte har ditt driv eller hangivenhet — dom kan &nda vara mycket kompetenta
och vardefulla.

Alf kommer att vara mer taktisk och vara beredd att ta en storre risk an vad du kanner for. Darfor maste
du ge skal till dina forvantningar medan du lyssnar pa hans praktiska/taktiska 6vervaganden kring olika
sétt att hantera personer och verksamhet.

Alf behéver mer styrning an vad du ger och tycker ar lampligt eller nodvandigt. Var saker pa att du
regelbundet gar igenom hans prioriteringar tillsammans med honom.

Alf &r lojal mot organisationen medan du ar lojal mot enskilda manniskor. Det innebar att det kan uppsta
situationer dar du forvantar dig att han ska acceptera saker utan att utmana eller kritisera dig. Men han
kan 1 sjalva verket tro att han visar lojalitet genom att utmana och kritisera dig. han kommer inte att vara
sa kanslig for dina kanslor, eller stodja eller bekréfta dig, eftersom han &r mer engagerad i vad som &r bast
for teamet eller foretaget.

Anteckningar
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Kollega:Liisa
Motivatorer

Stravar efter att vara ansvarsfull, palitlig och styrs av inre normer och varderingar. Tar kritik som straff
och férdomande om inte hennes trovardighet och palitlighet forst har bekraftats. Genom att hon

styr sig sjalv genom egna, tvingande vérderingar och mal kommer hon att uppskatta andra som gor
likadant (hoga varderingar dr att vara ansvarsfull, lojal och palitlig). Har man problem med Liisa sa vadja
till vanligt forekommande varderingar, principer, 6verenskommelser och ansvar och foresla att hon
fokuserar pa att uppfylla dessa pa samma satt som du gor.

Gott sjalvfortroende, vinnarinstinkt, vill bli uppskattad fér sina bidrag. Att std i rampljuset och att stallas
infor utmaningar inspirerar henne att forsvara sina stallningstaganden, kompetenser och bidrag.
Gillar att fa saker och ting gjorda och att bli uppfattad som nagon att lita pa.

Intresserad av att na resultat som ar verkningsfulla och patagliga. Fokuserar pa effektivt utnyttjande av
tid, resurser och manniskor. Méten bor vara produktiva (inte langa och faktaspackade). Liisa uppskattar
manniskor som far saker och ting gjorda och blir irriterad pa dem som insisterar pa att analysera,
diskutera eller organisera. Ar dppen for socialt samspel och taktiska 6verviganden och gillar manniskor
och aktiviteter som vidgar manniskors perspektiv och ékar engagemanget hos anstallda och kunder.

Team, laganda, réttvisa och enighet i uppdrag och normer ar forvantade. Som ansvarig for ett team
kommer hon att beskydda teamet fran yttre storningar. Ser kollegor som team-medlemmar som
forvantas forsoka uppna de 6msesidigt Gverenskomna malen utan att regelbundet ifragasatta dem. Ger
uttryck for saker som relaterar till vad som ar rattvist, ratt eller hur saker ska goéras. Kan ha en tendens att
undvika diskussioner om inte diskussionen rér absoluta ting (planer, rétt/fel, rattvisa, prejudikat, rutiner,
jamlikhet etc.). Darfor kan det vara sa att hon tar i tu med saker forst efter det att de blivit mycket
allvarliga.

En person som &r duktig att fullfélja projekt med en naturlig fallenhet som projektledare. Gillar verkliga
och praktiska resultat. Motsatter sig system som varnar status quo utan att generera resultat. Forvantar sig
hennes att medarbetare far jobbet gjort inom faststallda specifikationer och tidtabeller. Beskyddar
lojala, palitliga och kompetenta medarbetare. Har lite talamod eller sympati for ursakter. Hon é&r
intresserad av resultat.

Anteckningar
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Kollega: Gunnar

Motivatorer

Stravar efter att vara ansvarsfull, palitlig och styrs av inre normer och varderingar. Tar kritik som straff
och fordomande om inte hans trovardighet och palitlighet forst har bekraftats. Genom att han

styr sig sjalv genom egna, tvingande vérderingar och mal kommer han att uppskatta andra som gor
likadant (hoga varderingar ar att vara ansvarsfull, lojal och palitlig). Har man problem med Gunnar sa
vadja till vanligt forekommande varderingar, principer, 6verenskommelser och ansvar och foresla att
han fokuserar pa att uppfylla dessa pa samma satt som du gor.

Team, laganda, réttvisa och enighet i uppdrag och normer ar forvantade. Som ansvarig for ett team
kommer han att beskydda teamet fran yttre storningar. Ser kollegor som team-medlemmar som
forvantas forsoka uppna de 6dmsesidigt verenskomna malen utan att regelbundet andra dem. Ger uttryck
for saker som relaterar till vad som &r réattvist, ratt eller hur saker ska goras. Kan ha en tendens att undvika
diskussioner om inte diskussionen ror absoluta ting (planer, ratt/fel, rattvisa, prejudikat, rutiner, jamlikhet
etc.). Darfor kan det vara sa att han tar i tu med saker forst efter det att de blivit mycket allvarliga.

Naturligt uppmarksam pa kanslor och det unika hos andra. Satsar sig personligen i sitt arbete och ser detta
darfor som en forlangning av sig sjalv. Staller upp om nadgon ber honom/henne om hjalp. Ar naturligt
uppmarksam pa vardet av att bygga personliga relationer. Bryr sig om kanslor och bekymmer hos
arbetskamrater.

Den konceptuelle problemlgsaren gillar att komma pa I6sningar. Forsvarar de system som man kommit
Overens om och som visat sig fungera. Blir frustrerad nar saker och ting inte stimmer med
forvantningarna, (datasystemet inte fungerar, nagon ar sen till ett mote, ett projekt blir forsenat eller inte
haller mattet etc.) Vill sallan beromma manniskor for vad de gjort sdvida de inte har Overtraffat
forvantningarna.

Anteckningar
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Hogre chef: Hanna

Motivatorer

Drivs av en ambition att vara ansvarig och uppfattas som palitlig och styrs av inifran kommande normer
och varderingar. Forvantar sig ocksa att medarbetarna &r sjalvstandiga och palitliga. Satter varde pa
medarbetare som har egna mal som de vill forverkliga och som har egna normer att halla sig till.
Virdesatter ocksa dem som tar ansvar for sitt arbete sa att andra kan lita pa dem. Om du har svarigheter
med Hanna, kan du alltid vadja till hennes ansvarskansla och vilja att gora ratt for sig och kom ihag att
hon sannolikt kanner press och ansvar som du inte kénner till. Den hér personen forvéntar sig att arbete
som forknippas med hennes namn uppfattas som professionellt och forvéantar sig att andra &r lika
initiativtagande och palitliga som hon sjalv uppfattar sig vara.

Laganda, ett gemensamt uppdrag och normer &r avgérande. Kan ha svart att ta in ny information, forslag
eller idéer som ligger utanfor det som forvantats och behover da tid pa sig for att reflektera och anpassa
sig. Overraskningar, avbrott eller ovantade forandringar kan ge upphov till stress. Raknar med att
medarbetarna sjdlva ska kunna arbeta mot 6verenskomna mal utan att dessa standigt maste forklaras for
dem. Ar intresserad av att saker ar rattvisa, riktiga och acceptabla och av hur saker och ting gors. Kan
tendera att undvika diskussioner savida saker och ting inte ar av absolut karaktar (planer, ratt/fel, rattvisa,
klara standards, dverenskommelser, jamlikhet etc). Av detta skal kan det vara sa att hon inte gar in i
fragor innan de har avancerat till ett konkret stadium. Inte sallan har chefer med denna laggning synsattet
”inga nyheter &r goda nyheter”. Férvantar sig att medarbetarna fullgor sina ataganden och stéttar varandra
for att det bor vara just sd. Foredrar ofta skriven text framfor muntliga foredragningar. Forvantar sig att
medarbetarna ar sanningsenliga nar de formedlar information sa att hon inte ska riskera att vara okunnig
om vad som hander inom enheten. Forvantar sig att du ar palitlig och fortroendeingivande inom ditt
omrade och att du inte behéver daglig handledning. Framfor forslag pa losningar till Hanna och se till
att forslagen ar genomténkta.

Har ett gott sjalvfortroende och vinnarinstinkt. Vill bli en del i ett bra lag, och vill bli uppskattad fér det
hon bidrar med. Tillfor initiativ och energi i arbetet for att fa saker att handa. Offentlig uppskattning och
utmaningar motiverar den har personen att forsvara sina stallningstaganden och sitt arbete. Vill bli
delaktig i saker och ting och i slutresultatet. VVardesatter initiativ och tillférsikt hos sina medarbetare och
uppskattar dem som tar tjuren vid hornen och nar resultat. Kan bli frustrerad 6éver manniskor som inte
vagar ta beslut eller ta risker. Ogillar nar manniskor gnaller och beklagar sig.

Intresserad av att na resultat som &r praktiska och tydliga. Fokuserar pa den praktiska nyttan av
tidsanvandning, resurser och manniskor. Moten forvantas vara vélplanerade och produktiva (inte
langrandiga och faktaspackade). Anser att meningen med utbildning, planering och méten &r att fa saker
och ting att rora sig framat - medarbetare behover fa saker utrattade. Alltid 6ppen for att finna ett béattre
alternativ och vill se saker utvecklas och forbattras. Lyhord for vilka syften som finns bakom méanniskors
handlingar. Typiskt fér Hanna ar att hon ar mer angeldgen om att var och en verkligen ska anstranga
sig att na det dnskade resultatet i ett uppdrag, an att allting utférs pa ett perfekt satt. Nar du presenterar
saker och ting for henne ar det viktigt att den information du ger ar konkret, praktiskt anvandbar, éppnar
mojligheter och inte ar trakigt utformad.

En utférare med goda forutsattningar att hantera projekt. Alskar patagliga och konkreta resultat. Ogillar
system och planer som bevarar status quo utan att leda till resultat. Forvantar sig att medarbetarna gor
sina uppgifter enligt vad som sagts och inom uppgjorda tidsramar.
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Bilaga

De foljande beskrivningarna ar exempel pa olika typer av motivatorer som personer har och de
tankemassiga utgangspunkter, beslut eller faktorer som naturligt ses som bra av dem. Kom ihag att om ett
visst tankemonster dr en kalla till motivation och energi for en person, sa blir ocksd franvaron av
forutsattningar for detta tankemaonster en kalla till frustation eller brist pa motivation. Om till exempel en
person &r motiverad av ordning och reda (M2 nedan) blir den mycket frustrerad nar en chef har favoriter
(det ar sakligt orattvist), inte ger klara underlag for arbetet (det saknas substans i 6nskade krav) eller inte

tillampar foretagets olika riktlinjer och policies (de har tillkommit av ett sakligt skal och finns for att
tillampas).

Motivatorer - exempel

Att leva upp till sina egna mal, forvantningar, krav och varderingar. Den har motivatorn indikerar att
personen ser sig sjalv som bra nar han/hon lever upp till sina egna forvantningar och krav, uppfattas av
andra leva upp till vad han/hon tanker om sig sjalv (jag ar palitlig och darfor ar det bra nar andra ser mig

som palitlig). Han/hon vill ocksa félja sin plan for att na sina framtida mal och motsvara sina egna
ambitioner.

Feedback av det har slaget stimulerar personer som tanker pa detta satt:

- jag skulle vilja att du gjorde det har, darfor att jag vet att jag kan lita pa dig
nar du har tagit pa dig ett ansvar

- tack for att du gjorde vad du lovade att gora

- eftersom du ar (placera in det som personen ser som karaktéristiskt
for sig sjalv tex kompetent, noggrann, ansvarsfull, inte ger dig, malinriktad,
snabb analytiker, palitlig etc) vore det bra om du kunde.

Att gora vad som ar ratt och forvéntat, att géra saker enligt plan, 6verenskomna planer allt inom ramen
for organisationens eller foretagets idé eller mal. Att forsta hur saker och ting hanger ihop, vara logisk,
vilja kunna forutse vad som ska handa. Réattvisa och palitlighet. Den har typen av motivation handlar om
att personen drivs att bevara ordning och reda, att ta reda pa vad som ar ratt, vad som &r uppgiften,
kraven, regelsystemet etc. Dessa personer verkar ofta vara “kontrollanter” fastan manga av dem for det
mesta inte behover ha kontroll men de behover en bestaende ordning och reda och vill sjélva bevara
ordningen om det ar mojligt (ofta med bade personlig risk och besvér). Det kan handla om att korrigera
nagons felaktiga hantering av ord eller grammatik, att se till att alla kommer i tid till ett mote eller att
kritisera ledningen nar de upptéacker orattvisor i tex I6nesattning eller formaner.

Foljande saker stimulerar personer som tanker pa detta satt:

- Tydlighet kring verksamhetens inriktning och mal samt beskrivningar av hur arbetet ska utforas
- Ledningens konsekventa och 6vertygade sétt att forverkliga policies och riktlinjer

- Att manniskor halls ansvariga for vad de ska gora

- Réttvisa och genomtankta beléningar och formaner
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Personer med det har tdnkandet kan leda sig sjalva. De gor sig bast i sammanhang dér individuella
insatser ar avgorande for framgang. De &r motiverade nér de kanner att allt &r under kontroll i deras vérld.
De leds bast genom att deras omvarld blir sa forutsagbar som mojligt. De stimuleras av att sjdlva fa
bestamma sina mal och sin vag till malet.

Feedback av det har slaget stimulerar personer som tanker pa detta satt:

- "Vi ska gora allt for att du ska lyckas”
- "Jag ska stotta sig sa att du kan na dina mal/l6sa din uppgift béattre
an vad nagon annan tror du kan!”
- ”Om du l6ser din uppgift, sa tar jag hand om taktiken inom foretaget”

Verklighetens problemldsare gillar att hitta I6sningar. Den har personen ser betydelsen av att veta hur
saker och ting fungerar och far energi genom att komma pa varfor nagonting inte fungerar eller att
konstruera nagot som fungerar. De har personerna har en omedelbar motvilja mot forandring (eftersom
det rubbar nagot som fungerar) men gillar den nar de fatt tid att tanka efter.

Be den har personen att hjélpa dig analysera problem eller att visa dig hur saker kan fungera béttre. Var
forberedd pa att den har personen har invandningar néar den for forsta gangen stalls infor nya idéer, nya
riktlinjer eller nya satt att gora saker pa eller andra forandringar som inte var mojliga att forutse. Ge
honom/henne tid att anpassa sig till fordndringar och ta inte han/hennes reaktion personligt. I de flesta fall
ar reaktionen enbart personens initiala reaktion pa forandringar. Ofta anpassar sig den har personen till
och accepterar forandringar nar det ar tydligt att det nya ar det som kommer att galla.

Den har personen ar naturligt uppmarksam pa att genomfora projekt som har en tydlig borjan och slut och
som leder till patagliga, tydliga, praktiska resultat. Det &r den framsta motivatorn och personen kan ses
som projektgenomforaren. Den hér personen kommer att géra motstand mot system, formella krav och
mdoten som leder till forsvar for “status quo™ och inte skapar resultat. Han/hon forvéntar sig att andra gor
sitt jobb inom ramen for faststallda beskrivningar och tidsramar men har obetydligt talamod eller
forstaelse nar saker inte gors pa ratt satt eller i tid.

Den hdr personen &r en riskanalytiker och ser automatiskt problem och férsoker berédkna nackdelar och
risker. Han/hon trivs bast med att anvanda sin formaga att se hur saker och ting kan bli perfekta, mer
palitliga eller mer effektiva genom att fixas och férandras pa nagot satt. Den har personen ar naturligt
medveten om ndr saker och ting inte brukar fungera och &r darfér motiverad av att se vad som gick fel
och kan forbéttras eller vilka faktorer i olika végval som skapar risk.

Ge den har personen majligheter att anvanda sin formaga till problem- och riskanalys.
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Fokus-exempel

Den héar personen behdver fa omvérldens véagledning, tex genom en tydlig beskrivning av arbetsuppgifter,
vad arbetet gar ut pa och skal till varfor vissa beteenden forvantas etc. Detta behovs for att denna person
ska vaga och kunna ga vidare med sina uppgifter.

Den har personens onskan att inte stalla till med nagot och att inte lyfta fram sin egen betydelse ger ofta
en ovilja att diskutera problem forran det ar absolut nédvandigt. De blir latt aggressiva ndr amnena
handlar om rattvisa, arlighet eller principer. De &r oftast inte aggressiva nér det handlar om praktiska eller
taktiska forhallanden. De kan darfor vara forstaende till hur saker och ting egentligen fungerar och kan ta
avstand fran hur saker borde vara idealt.

En person med det har tankandet behover fa en grundad forstaelse och en bra kansla infor varje
fragestallning/beslut/person. Detta behov av ett kanslomassigt accepterande tar tid. Nar den har personen
forstar och kanner for fragan/beslutet/personen sa blir det mycket svart att andra den 6vertygelsen eller
det beslutet.

De hér personerna verkar ofta vara Overtygade, erfarna och kompetenta. Deras kénsla infor sig sjalva
(sjalvkansla) driver dem att dvertraffa sig sjalva. De kan ocksa fa dem att bli perfektionister, defensiva
eller 6verdrivet forsvarande av sitt eget rykte eller anseende. I ledarskapet av dessa personer ar det viktigt
att vara medveten om att bakom sjalvfortroendet finns en kanslig person.

Det har tankandet ar mycket vanligt hos dem som lyckas val. Det &ar en indikation pa att personen &r
synnerligen sjalvkritisk och alltid varderar sina insatser, val och vad den astadkommer. Det ar vanligtvis
battre att lata den har personen vérdera sig sjalv darfor att den inte kommer att 6verdriva eller ge sig sjalv
berém. Den basta feedback-situation for den har personen ar att den startar sin egen utvardering medan
ledaren fungerar som uppmuntrare, ser alternativ och skapar motivation. Vanligtvis brukar inte personer
som sjalva brukar utvardera sig regelbundet ha nagon storre nytta av att andra gor det at dem. Det ar svart
for den hér personen att ta till sig andras uppfattningar om sitt beteende nér det inte stdmmer med hur
han/hon ser sig sjalv. Var darfor forsiktig med att "definiera” den har personen ("du &r sa har...”).
Klassificeringar eller etikettering uppfattas av den har personen som en tvangstroja och i de flesta fall
kommer den att reagera utan att hora vad du forsoker séga.
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Den héar personen &r inte uppmarksam pa eller intresserar sig inte for hur den uppfattas av andra i olika
situationer. Han/hon kan darfor komma att helt bortse ifran vad den egna yrkesrollen i vissa lagen kraver,
liksom vilket intryck pa andra som olika satt att 16sa uppgifterna pa leder till. Personen kan ocksa vara
omedveten om eller medvetet bortse fran hur kladsel och olika “social kod” sénder signaler som paverkar
intrycket av _honom/henne. Du kan behdva hjalpa den har personen att se hur andra paverkas av
hans/hennes beteende, reaktioner och satt att narma sig olika situationer samt visa pa alternativa satt.
Nackdelen kan annars bli att den hér personen anser att andra bor ta ansvaret eller ta initiativ som innebar
risker. Det kan slutligen placera ansvaret pa fel person eller funktion.

Den hér personen fokuserar pa hur saker borde vara och ser omvérlden som ett palitligt och forutséagbart
system. De ser inte omvérlden som ett foranderligt och of6rutsédgbart kaos. Du samarbetar bést med den
har personen om du inte dverraskar honom/henne darfor att dverraskningar finns i forandring och kaos.
Du har storre chans att fa en samarbetsinriktad och fordelaktig respons om du ger honom/henne en
forvarning att nagot kommer att ske eller ger honom/henne tid att tanka 6ver forandringar som inte var
forutsagbara.

Den hér personen ser i sina egna dgon sitt unika varden mycket tydligare an sin betydelse i andras 6gon.
Det betyder att den bryr sig mest om “vem” hon/han &r i stéllet for “vad” hon/han gor. Upplever sig den
hér personen avvisad eller “stalld utanfor” tar hon/han det personligt tex nar ndgon annan har valts for en
uppgift dar uttagandet baseras pa kompetens for uppgiften. | samarbetet med den har personen ar det
viktigt att vara medveten om att han/hon kan blanda ihop acceptans beroende pa vem hon/han ar med hur
skickligt han/hon kan klara en viss uppgift.

Den hér personen behdver se hur de resultat som ska uppnas stammer inom ramen for faststéallda affars-
eller verksamhetsidéer, uttalade mal och planer. Han/hon blir darfor battre i att slutfora tydliga projekt
eller uppgifter an att leda verksamhetsprocesser eller en organisation dér resultaten inte alltid &r tydliga.
Den hér typen av tankare trivs i situationer dar han/hon har tydligt angivna mal och ska na tydliga och
patagliga resultat. Han/hon blir frustrerad nar resultaten forsvinner in i foretagets 6vriga verksamhet.

Berom, komplimanger och offentligt erkdnnande paverkar inte alla manniskor. Men pa denna person har
det en motivationsskapande effekt. Du kanske tror att berom kan fa den har personen att bli ”for stor i
sina egna 6gon”, men du kommer att finna att han/hon gor sitt bésta nar du uppmuntrar,ger erkdnnanden
och leder honom/henne regelbundet. Trots att den hér personen kan motivera sig sjalv till att gora ett
utmarkt jobb, sa behdver du vara den som tillfor ledning och skapar forvantningar samtidigt som du
berémmer och ger erk&nnande for ett bra utfort arbete.
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