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Anstalldskap — en trivselkultur

Anstéalldas engagemang i foretag och organisationer ar drivkraften i verksamheten.
Ett foretag bestar inte av produkter och pengar utan av manniskor som jobbar med
produkter och pengar. Nyckeln till 6kad [6nsamhet finns i den befintliga
organisationen.

80% uppger i en undersdkningar att de inte bryr sig om foretagets resultat. Endast
2 av 10 ar stolta 6ver att jobba i sitt foretag.

Allas engagemang i en verksamhet &r forutséttningen for att lyckas, det finns inte
utrymme for "sleeping partners”.

Vad kan man stalla for krav pa en anstalld?
En enkel modell fér att utvardera anstéllda presenteras nedan. Den kan anvandas
som en del i ett utvecklingssamtal.

Kan

Ja Nej

Far ansvar
Handlingsfrihet < Utbildas
Ja Nya utmaningar
vill N Inspireras Omplaceras
e Avskedas

En person som inte kan men vill kan utbildas och kompetensutvecklas.

En person som kan, men inte vill kan inspireras till sjalvmotivation.

En person som bade kan och vill &r den vi vill ha i laget, som vi kan ge ansvar.
En person som inte kan och inte vill far inte vara med i laget langre.
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Har man sagt “ja” till anstallning har man ocksa sagt "ja” till samarbete.

Samma princip galler inom sporten t.ex. i fotbollslaget ar det ar bara de som kan
och ar motiverade som far spela pa plan de andra sitter pa banken eller laktaren.

Anstélldskap innebér att vara en god anstalld precis som ledarskap innebar att
vara en god ledare, vanskap innebéar att vara en god van etc.



Att vara en "god anstalld” innebar en person som :

Ar djupt engagerad i sitt arbetet

Ar anstéalld av egen vilja, inte for att ha ett arbete
Kanner ansvar for framgangar saval som misslyckanden
Ar lojal mot manniskor och mélen i foretaget

Tar initiativ till att utveckla sig sjalv och féretaget.
Forvantar sig inte att ledningen skall 16sa alla problem.
Star for sina uppfattningar

Ar punktlig och héller avtal.

Ar flexibel och forandringsvillig

Ar hjalpsam och samarbetsvillig 6ver avdelningsgranserna.
Sprider inte rykten

Visar intresse, respekt och omsorg for andra.

Ar kostnadsmedveten och slgsar inte med foretagets resurser.
Forsvarar foretaget mot angrepp utifran.

Ar professionellt kompetent.

Ar 6ppen och arlig

Ar effektiv

Har sjalvdisciplin och uthallighet.

Arbetar och tanker sjalvstandigt.

Ser utmaning i sitt arbete.

Har ordning pa sitt arbete och ar sjalv valvardad

Ar stolt dver att vara en del i féretaget.

Ur alla dess kriterier kan man plocka ut tre nyckelord som leder till goda anstallda.
Ansvar, lojalitet och initiativ

Ansvar ar det viktigaste verktyget for att skapar engagemang och trivsel i en
organisation.

Ansvar ar ett val som en medarbetare maste vara villig att ta. De flesta vill ha
ansvar Over sina uppgifter och det ar forst da man kan kanna engagemang.
Ansvar innebar for den som har det, makt och mgjlighet att paverka. Om man ger
en medarbetare ansvar maste man och ge befogenheter och resurser for att uppna
malen

Att ge ansvar kraver mod. Det kraver tillit till andras kompetens och férméagor.
Forutsattningen for ansvar ar att ha nagot att ta ansvar for. Att ansvarsomradet ar
tydligt definierat med mal, befogenheter och resurser.

Det viktigaste ar att vAga delegera och minska sitt kontrollbehov. Om man
smygkontrollerar mellan uppgjorda rapporteringspunkter tas ansvaret indirekt
tillbaka med minskat engagemang som foljd.



En "anstélldskapsledare” ar demokratisk och har en manniskosyn som innebar att
ingen &r motvillig till arbete, kontroll behdvs inte, manniskan soker sjélv ansvar och
att alla manniskor har kreativitet och initiativformaga.

En ledares roll &ar ofta éverdriven. En god ledare kan skapa engagemang, men det
ar medarbetarna som gor resultatet, inte ledaren.

Lojalitet kan uppnas forst nar alla kanner ansvar for framgangar och
misslyckanden.

Lojalitet innebér trohet mot den valt att stodja. Man kan vara lojal mot t.ex. familj,
vanner, parti, land, regering, foretag, etc.

En lojal anstalld....
Ar glad nar det gar bra for foretaget
Gar till forsvar nar foretaget &r hotat
Ar stolt dver att vara en del av foretaget
Talar positivt om foretaget.
Kommer med konstruktiv kritik, men haller den internt.

Lojalitet betyder inte lydnad. Lojalitet kan i vissa situationer vara att vagra géra
nagot. Man kan vara lojal men anda vara i opposition.

Initiativ &r svart att ta utan ansvar och lojalitet. Det &r anstalldas initiativ och
kreativitet som driver ett foretag framat.

Initiativ innebar att man satt igdng ndgot men ocksa att man slutfor det. Manga
initiativ fastnar i organisationen.

Forutsattningen for initiativ ar.....
Att de valkomnas och inte betraktas som otillborlig inblandning.
Att man uppmuntrar till idéer och har ndgon som koordinerar
forslagen.
Att foretagsledningen vagar testa nya idéer

Manga kan starta ett foretag !
Né&gra kan forbattra ett foretag !
Ett fatal kan fornya ett féretag !

En foretagsledares initiativ ensamt racker inte for att fornya ett foretag. Alla
anstélldas initiativ behovs for att férnya ett foretag.

En organisation far darfor inte bli en "en hjarnas” organisation, man maste
uppmuntra och beléna manadens initiativ. Géra organisationen till en "fler hjarnors”
organisation dar allas initiativ, idéer och kritik driver utvecklingen.



Anstélldskap innebar alla anstalldas engagemang i foretagets tre succéomraden.

Relationer Produktivitet

Anstéalldskap

Relationer, att alla engagerar sig i foretags relationer externt till kunder och
leverant6rer sdval som internt i organisationen, att man skapar ett emotionellt
intelligent klimat i foretaget.

Produktivitet, att alla engagerar sig i att uppna foretagets mal och skapa resultat,
att alla samarbetar i laget.

Kvalitet, att alla engagerar sig i att leverera kvalitet. Kvalitet kan vara att kunderna
kommer tillbaka och inte produkterna.

En "anstalldskapsledare” ar coach och gor ett vinnande lag av alla stjarnorna.
Ingen manniska ar perfekt, men daremot ett lag kan vara det. Ett lag sammansatt
av olika formégor som var och en bidrar med sin kompetens.

Vi ar alla olika och beter oss olika beroende pa vara medfodda intelligenser och
paverkan fran uppvaxtmiljo. Vid sammansattning av ett team definierar man forst
vilka kompetenser och beteendeprofiler som krévs och darefter testar man fram
ratt person till uppgiften. Det finns idag manga etablerad beteendeprofil test som
anvands vid rekrytering, mest kdnda &r Thomas testet och Belbin.

Pa samma satt gor man i ett fotbollslag dar alla 11 &r utvalda for sin uppgift. Inget
fotbollslag har 11 vansterforwards.

Alla vet lagets vision, att vinna serien och alla vet lagets mal, att vinna matchen
och alla vet sina ansvarsomraden som &r tydliga och klart beskrivna. Man spelar
bara med en fotboll, man har inte varsin boll.



Att bilda team som ska I6sa en uppgift med klara ansvarsfordelningar och resurser
skapar det samarbete, engagemang och trivsel som ger resultat. Det ar detta som
ar anstallskapskultur.

Att inféra denna kultur kraver ledningens engagemang, att man skapar

medvetenhet hos alla genom utbildning, att man uppréttar en handlingsplan med
regler och system, att man uppréttar en filosofi och att man regelbundet féljer upp.
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