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Inledning.

“Ni &r ankaret i ett stormigt hav!”
Kanske har du varit dar?

Pa en en-dagars ledarskapskonferens med jobbet. Eller en kick-off.

Langst fram star en kunnig och kompetent handledare som bdrjar prata om ledarskapets karna.
Eller medarbetarskapets karna, for den delen.

Handledaren malar en boj pa whiteboarden langst fram. Bojen ar fortdjd i ett ankare pa botten.
Foljt av en bild pa en raket som flyger mot himlen.

Insikterna haglar in under dagen och nagon delar med sig av ett mycket fint exempel fran sitt
ledarskap. Tarar. Applader. Kanslor.

Nar dagen &r slut, aker man hem med en “goodie-bag” innehallande ett regnskydd for
cykelsadeln, en liten handbok om hur foretaget ser pa ledarskap och en lapp om féretagets
vardegrund.

“Bli en battre chef.” “Sa lyckas du som ledare.” “Handboken om ledarskap.” “Vikten av
ledarskap.” “Att vara chef.” Handbdcker fyllda med “Sa gor du:”, men utan konkreta scenarier
som gor lardomarna lattare att ta till sig. Kommande dagarna &r man fylld av energi och pa ett
bra humar som smittar av sig pa kollegorna.

Intentionen &r god, och det &r inget fel pa dagar som dessa. Ett foretag som satsar pa ledarskap
ar ett bra foretag, och ovan text ar pa intet satt tankt att forringa sadana tillstéliningar. De &r av
yttersta vikt, och stérker organisationen!

Men jag har alltid saknat nagot mer substantiellt sadana dagar.

Denna handbok om ledarskapstips ar uppbyggd pa ett lite annorlunda satt. Jag har kopplat varje
del till en berattelse, ett scenario, som de flesta av oss pa nagot satt kan kanna igen oss i eller
koppla till en liknande handelse i arbetslivet som man sjélv varit med om.

Anledningen till det &r for att jag personligen har mycket lattare att ta till mig en lardom som jag
kan koppla till en historia eller ett minne. Och jag vet att manga fungerar pa samma sétt.




Det boérjar med dig.

Din viktigaste uppgift &r att skapa resultat i organisationen du verkar inom.

Att vara chef &r krdvande och innebar standig omprioritering nar saker inte gar som planerat. Det
forsta som spricker ar din plan och du férvantas alltid anpassa dig till rddande omstandigheter.
For att ditt ledarskap ska vara hallbart maste du i forst ta hand om dig sjélv. Jobbrelaterade
problem &r inte sallan en spegling av personliga problem.

Tillgodose ditt somnbehov. Att negligera sin vila och aterhdmtning under en langre period
har mycket stor paverkan pa din prestation och din férmaga att fatta val avwagda beslut eller
prestera enligt vad som foérvantas av dig. Din férmaga att hantera stress star i direkt relation
till hur utvilad du &r, och férsdmras snablbt om du sover for lite.

Rér pa dig dagligen, forsok att tréna eller atminstone ta en promenad dar du &ven ger dig
tid for reflektion och minimerar din skarmanvéandning under tiden.

Ova din férmaga att saga Nej! Att alltid séga ja till allting &r i langden sjélvutplanande och
drabbar inte bara dig nér tiden inte racker till och deadline spricker. Ta bara pa dig
ledaruppdrag dér du forstar, och kan svara pa gruppens behov. Att alltid sdga ja grundar sig
ofta i en rédsla att bli avwisad om man séger Nej.

Sétt langsiktiga mal for dig sjélv och din personliga utveckling. Var man vill vara om 5 - 10 ar
ar inte sallan svart att svara pa och kraver ofta tid att komma fram till. Ta dig den tiden.

Lar kénna dig sjélv. En bra och hallbart ledarskap kraver god insikt i hur du & som person och
vad du har for styrkor och svagheter. Ju mer du kanner till detta, desto tryggare kommer du
att vara som chef i dina dtaganden och vad du ska prioritera.

Visa omtanke om dina kollegor och éva din férmaga att “bry dig om”. Vissa har det naturligt,
for andra ar det svarare. Du kan lasa mer om detta i fordelarna med dettai
“Cavs lilla roda”.




Prioritera.

Det tar bara fem minuter

Platschefen Frida hade precis kommit till jobbet. Kaffet var pafyllt, och det var dags att sparka
igang dagen. Idag skulle hon verkligen férsoka fa mycket gjort. Imorgon véntade en tredagars
affarsresa till Tyskland.

08:07 - Géra dagens to-do-list, och skriva in gardagens ogjorda punkter.
« Semesterplanering, VAB, bemanningsbolag, hallbarhetsrapport...
08:10 - Snap fran kompisgénget, kolla pa den och efterfoljande konversationen.
08:13 - Ater till to-do-lst.
08:15 - Simon ropar 6ver det dppna kontorslandskapet att Frida ska komma och kolla pa en sak.
08:18 - Notis i klockan fran Omni: “32 spréngningar i Sverige under januari.”
08:19 - Simon visar hemsidan, som verkar ligga nere. Fan!
08:27 - De lyckas inte fa igang sidan. Simon maste ringa helpdesk.
08:30 - Pafylining av kaffe. Josefin kommer forbi och sager att hon maste hem och Vabba.
08:33 - Ny notis frén Omni: “Stora stémingar i interettrafiken i landet.”
08:35 - Ater till to-do-list.
08:37 - Anneli dyker upp och vill ha ett m&te om en ny leverantér i eftermiddag. Snabb koll i
kalendern. De kan ha méte 15:30, efter ledningsmotet. “Blir tight att hdmta ungarna”, ténker
Frida for sig sjalv och kanner att hao egentligen inte hinner ha méte i eftermiddag.
08:54 - Simon ropar att sidan ar igang. Gott!
08:59 - Dags for fikat, som medarbetarundersokningarna gjort klart att hon gor bast att delta i.
09:01 - Notis fran Avanza: “SAAB upp 5%". “Skulle kpt mer.” Ténker hon for sig sjalv.
09:21 - Ater till to-do-list.
09:22 - Simon och Vlad kommer forbi och lamnar in foréldraledigheter for vecka 22-27.
09:29 - Ater till to-do-list.

S3 fortldper dagen for Frida. Aterkommande, sma, stéringsmoment som gar att det blir svart
att hinna fa jobba ostért. Hon saknar méjligheten att kunna stadnga om sig och kollar snabbt efter
ett ledigt konferensrum, men alla &r bokade.




Prioritera.

Nar dagen &r slut kan hon konstatera att 60% av dagens lista &r gjord. Men att lika mycket har
tillkommit.

Pa kvallen har hon svart att somna. Hon scrollar igenom Instagram, Facebook och LinkedIn. Pa
LinkedIn ser hon inlagg om fantastiskt ledarskap, med 6verdrivet glada tillrop i kommentarsfaltet.
Hon kénner sig kass och tanker pa jobbet:

“Funkar hemsidan imorgon? Kommer Simon att ringa IT i tid? Skulle Josefin komma tillbaka
imorgon? Har jag lagt fram passet? Beh6ver man ens pass till Tyskland? Vilka var det nu som inte
hade lmnat in semesterénskemal? Hur ska jag fa ihop bemanningen i sommar?”

23:19 - Notis fran Omni: “Forskning: Sa mycket mindre sover vi nu.”

Det ar tydligt att Fridas arbetssituation inte ar hallbar i langden.
Vad kan hon géra for att bli mer effektiv?

« Minimera méngden onddiga distraktioner

Boka tid for sig sjalv, att kunna jobba ostort

Skapa tydligare strukturer for hur personalen ska agera, och implementera detta

Spara alla “det tar bara 5 minuter” till dagens sista timme.

Mat din tid. Avsatt en eller tva manader dar du och din avdelning mater allt ni lagger tid pa.
Det ger en bra bild éver hur verksamheten fungerar och utgéra underlag fér mer effektivt
arbete.

« Arbeta med hemifran.

En omfattande studie pa gruppniva inom offentlig sektor, fran “London school of economics and
political science” visar pa att personer som jobbar minst 70% av sin arbetstid hemifran, har en
genomsnittlig produktivitetsdkning pa 12%. | de fall som deras chefer gav dem specifika
uppgifter var produktivitetsdkningen nastan férdubblad.

Den framsta anledningen till detta &r framférallt farre distraktioner i vardagen och jobbet, och
beror inte pa att man jobbar fler timmar. Man sag inte heller nagon negativ effekt i kvalité i det
utforda arbetet.
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Definiera ert uppdrag.

“Vij skapar vérde i en férénderlig miljé”

I lunchrummet hanger tavlor med foretagets vardegrund, vision och affarsidé uppe. Fint inramat
och val placerat. Nagon i lunchrummet brukar raliera Gver budskapen. | véntan pa
kaffemaskinens malande har nagon lagt mérke till den millimetertjocka randen med damm som
ligger ovanpa tavelramen och fnyst dver stadningen.

For ledningen &r det en sjélvklarhet - men pa olika satt. Alla tolkar budskapen olika, och bara ett
fatal kan forklara vad det innebar i praktiken.
Kanns det igen?

Det tas ofta for givet att alla forstar foretagets, organisationens eller gruppens uppdrag. Du som
chef maste tillse att alla vet vad uppdraget faktiskt gar ut pa, oavsett sin niva inom
organisationen.

« Varfor finns vi?

« Vilka &r vara malsattningar, och hur mater vi dessa?
« Nar vet vi att vi gor ett bra jobb?

« Nar vet jag att jag gor ett bra jobb?

Det viktiga &r inte att alla kan de olika budskapen ordagrant. Det viktiga ar att alla forstar dess
innebdrd.

Har har du som chef mycket att tjana pa att tillsammans med din grupp diskutera och komma
fram till vad som &r er karnuppgift. Det &r inget man gor pa en timma, utan nagot som far ta tid.
Ett valdefinierat budskap om mal och syfte som alla férstar hojer prestationen, engagemanget
och underlattar ert framtida arbete.

Att varje enskild person kanner sig véarderade i vad de gér, och hur betydelsefulla de &r for
organisationen &r nasta niva, och det som verkligen gor skillnad i uteffekt.

Du kan ldsa mer om detta i “Cavs lilla roda”.
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Micro management.
Antligen hégg det!

| immar hade lille Albert statt pa bryggan vid sjon och kastat. Augustisolen héll pa att ga ner
bakom granskogen pa andra sidan viken.

Flera ganger hade morfar sagt at Albert att “halla i linan med pekfingret istéllet”, “vika undan
haspen i ett visst lage”, “ta det dar draget istéllet”, “sténg beteslaset pa det har sattet istéllet”,
“Kasta darat istéllet”.

For varje papekande hade Albert blivit lite mer beslutsam i att han bannemig skulle ha en fisk!

Kastspot stod i en bage och det ryckte i spét. Antligen!
Harligt! Utbrast morfar och ryckte kastspot ur néven pa Albert “sa att du inte tappar den”. Och
vevade upp fisken.

Gladjen var bortblast, och kénslan av att inte riktigt duga skélide genom kroppen pa den lille
pojken. Fastdn morfar glatt berattade for alla att han minsann fatt min forsta fisk sa kandes det
inte alls som hans.

Nasta kvall hande samma sak.

Tredje kvéllen ville Albert inte fiska mer.

Alla kan relatera till kanslan. Ingen tycker om den. Anda ar det latt hant att man som chef vill
kontrollera eller hjélpa till sa att det blir ratt.

Varje gang du lagger dig i och kontrollerar nagon som har fatt en uppgift av dig sa inkréktar du
pa den andres kansla av att bidra eller racka till.

Lita pa att personalen gor sitt jobb. Lagg dig inte i, det dédar engagemanget och kanslan av
tillracklighet.

« Gor uppdraget eller uppgiften tydlig - och dina férvantningar.
. Lat arbetet ha sin gang, och stétta pa begaran.
« Den basta utvecklingen sker genom misstag - utvardera och dra lardom f&r framtiden.




Konflikthantering.

Det finns fa problem som hanteras fér tidligt.

Vlad stirrade pa skarmen. Orderbekraftelsen lag dar framfér honom, men det var inte hans namn
pa den. Det var Eriks.

Igen!

Vlad hade lagt timmar pa att bearbeta kunden. Féljt upp, skickat material, byggt relationen. Sen,
nar det var dags att skriva under, hade Erik klivit in och “bara hjélpt till lite” — och pl&tsligt var
affaren hans.

Det knét sig i magen.

Det var inte forsta gangen. Erik hade gjort samma sak forut. Varje gang med ett nonchalant
leende, som om det inte var nagon stor grej. Det var atminstone sa Vlad tolkade det.

Och chefen?

Han hade hért Vlads frustration men viftat bort det.

"Jaa..men det viktigaste &r ju att vi far saljet"

Vlad hade forsokt ta upp det. Forst forsiktigt, sedan mer rakt pa sak.

"Erik tar 6ver mina kunder i sista sekund och snor provisionen. "

Chefen hade suckat. "Strunta i det bara, du séljer ju &nda bra. Men jag ska ta det med honom
nésta gang.."

“Jo, tiena...” tankte Vlad.

Men det var inte bara den dar afféren. Det var manader av uppdéamda smasaker. Erik som alltid
tog at sig dran. Som avbrét under séljimdtena och réttade Viad infér kunderna. Som alltid fick det
att lata som att det var han som hade I6st allt, aven nér han knappt varit inblandad.

“Den javla besserwissern!” tankte Vlad.
Och chefen som aldrig satte ner foten.

Senast forra veckan hade han forsokt "latta upp stémningen" genom att boka en teammiddag
och en pingisturnering. Som om en burgare och nagra &l skulle I6sa problemet.
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Konflikthantering.

Som om ett skdmt om "lite sund intern konkurrens" skulle fa Vlad att glémma allt.

Men Vlad och flera andra var langt forbi stadiet dar det kunde sopas under mattan. De var i en
tryckkokare, och ingen vred ner varmen. Och chefen tittade at andra hallet for att undvika en
obekvam stdmning.

Sa nér Erik den har gangen klev fram och klappade Vlad pa axeln, tittade pa skarmen, flinade och
sa:
“Riktigt bra sélj vi fick till d&r”

Da brast det.
Vlad slog ut med handen, sa att kaffekoppen pa bordet valte och rann ut éver papprena pa
skrivbordet.

"Du &r fan otrolig, Erik! Din nonchalante javel, kurwa du har ju snott mitt sélj igen!"

Hans rost skar genom kontorets sorl. Alla tystnade. Chefen kom rusande.

Plotsligt kdnde Vlad att han var den som “Overreagerade”. Ingen sag manaderna av sma
ignorerade oréttvisor. Ingen hdrde de subtila varningssignalerna.

Konflikten, som chefen hade kunnat hantera i tid, var nu en 6ppen kris. En valdigt svarlost
sadan...

Konflikter 8r oundvikliga — och nédvandiga for gruppens utveckling.

Det kan vara obekvamt, men som chef maste du vara uppmarksam pa subtila varningssignaler
och agera i tid.

Ignorerade konflikter fungerar som en tryckkokare. Tillslut exploderar det, och nar man kommit
till den nivan ar det i regel mycket svarlést. Det finns fa problem som hanteras for tidigt.

L&s mer om konflikthantering i “Cavs lilla blaa”.




Plenum.
Kallt kaffe och skam.

Mandagsmétet var i full gang. Chefen, Anders, stod langst fram och gick igenom féregaende
manads resultat. Stamningen var okej, men lite seg — som vanligt pa mandagar.
Pl6tsligt log han och sa:

"Horrni, Emma... Emma du tog ett svart kundérende i torsdags och I6ste det galant. Kunden
hérde av sig och var jattendjd efterat. Grymt jobbat, Emma!"

Emma sken upp. Resten av gruppen log och nickade uppskattande, nagon slog ihop héanderna
ett par ganger. Métet fortsatte, men Emma satt kvar med en varm kansla i brostet.

En halvtimme senare var motet nastan slut. Da vénde sig Anders mot Jonas, som precis
spottade tillbaka lite kallt kaffe i koppen.

"Jonas, jag sag att du missade att skicka ivag séljordern i fredags. Nu kommer inte det med pa
f6rra manadens resultat...Du maste vara mer noggrann framéver. "

Stamningen blev stel.

Jonas sag fragande ut. “Vilken séljorder?” fragade han.

“Jag bad vél dig om det i fredags tror jag...a, strunt samma, det blev skitdaligt fér oss. Du maste
vara mer noggrann.” Svarade Anders raljant.

Motet tystnade.

Na&r métet var over skyndade Jonas ut, utan att sdga nagot. Resten av dagen var han skamsen
och irriterad. Han horde knappt vad kollegorna sa, svarade kort nar nagon pratade med
honom. Det kdndes som att han satt under en stralkastare — men inte pa ett bra sétt.

Pa vagen till lunchen hade han métt Felix, som glatt utbrast att “Du ditt passerkort funkar nog
inte imorgon, med tanke pa din provanstéllning. "

Det kndt sig i magen.




Plenum.

Ge berém i plenum, ge negativ feedback i enrum.
En kommentar infor hela gruppen kan lyfta en person — eller sénka den totalt.
« Berém é&r en kraftfull forstarkare. Nar du lyfter nagon offentligt visar du vad du vill se mer av
— och det har en positiv inverkan pa hela gruppen. Aven om alla inte visar det, sa har det

just den effekten.

o Kritik infér andra skapar skam. Ingen presterar battre av att bli offentligt uthangd och
orattvist behandlad.

« Tala aldrig ner anstallda bakom deras rygg. Det sprider misstro och urholkar ditt ledarskap.
Bra ledarskap handlar om att se ménniskor — och vélja ratt tillfalle att saga ratt sak. Att skapa en
kénsla av varje enskild medarbetares betydelse i organisationen, och hur viktigt denne ar. Vart
att ha i atanke ar att studier visar att omkring 40% av den feedback som syftar till att forbattra
nagons prestation, faktiskt sanker den. Om den du ger feedback inte kénner sig sedd, varderad

eller betydelsefull av dig sa ar effekten ofta negativ. Oavsett hur val du formulerar den.

Detta kan du lasa mer om i “Cavs lilla réda”.
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Tydlighet ar en dygd.

Yes, jag fattar...fixar det!

Fredrik satt i konferensrummet och drog upp en PowerPoint-slide. Han sag ndjd ut.

"Vill du se powerpoint-déden infér eftermiddagen? Jag har lagt fokus pa vara nya tjanster,
precis som vi pratade om."

Emma, hans chef, stirrade pa skérmen.

"Vad da tjansterna?...var ar siffrorna? Vi skulle ju presentera en detaljerad analys av effekterna
pa vart nya segment!"

Fredrik sag forvirrad ut.
"Va? Jag trodde du menade att vi skulle sélja in tjdnstekonceptet, inte ga in pa detaljerna.”

Emma suckade.
"Tjansterna &r ju redan pa plats! Jag sa ju att det skulle vara faktabaserat och tydligt? “

"Ja.. men jag trodde att du menade att vi bara skulle némna det, inte bygga hela
presentationen kring det."

Tystnad.

Matet var om mindre an 4 timmar. De hade pratat om presentationen flera ganger, och anda
stod de nu har —med tva helt olika bilder av vad som skulle presenteras.

Fredrik kdnde sig dum. Emma kénde sig frustrerad. Och ingen av dem var egentligen férvanad
— Det har hénde hela tiden.
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Tydlighet ar en dygd.

Folk vill i regel sdga att de forstar och att uppgiften ar tydlig —fastan den inte ar det.

« Anta aldrig att nagot ar sjélvklart. Det som &r glasklart for dig ar inte sdllan otydligt for
nagon annan.

« Be den andra personen sammanfatta uppgiften. Att héra nagon repetera instruktionen
avslojar snabbt om ni har samma bild. Det ar mindre obekvamt an den stress bade Fredrik
och Emma upplever.

« Skriv ner och konkretisera. "Ta fram en presentation" kan betyda hundra olika saker. "En 5-
sidors PowerPoint med detaljerade forsaljningsprognoser baserat pa féregaende kvartal.”
kan bara betyda en.

Tydlighet sparar tid, energi — och i manga fall en hel del irritation. Tydlighet bidrar ocksa till

personalens personliga utveckling och en kénsla av att man &r av avgérande betydelse inom
organisationen nar man vet vad som férvantas av en, och vad som inte férvantas.
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Delegera mera.

“Herregud, jag har 70 olasta mail i min inkorg!”

Klockan var 19:30, och kontoret var nastan tomt.

Forutom chefen, Daniel, forstas.

Daniel satt vid sin dator och gick igenom ett Excel-ark. Han rynkade pannan och smakade pa
det kalla kaffet. Hans fru hade ringt tre ganger och fragat om han snart var pa vag. Pa hans
skrivbord lag en bunt dokument som skulle gas igenom innan morgondagens ledningsméte. |
inboxen véntade obesvarade mejl som han dppnat och sedan markerat som olasta fér att ta
hand om dem senare.

Och pa nagot satt skulle han ocksa hinna satta ihop atgardsforslag infor nésta kvartal.

Han masserade tinningarna och suckade djupt. Det var svart att samla tankarna.

Hans team hade erbjudit sig att hjalpa till flera ganger.

"Vill du att jag tar hand om uppfdljningen av leveranserna?"

"Ska jag satta ihop budgetunderlaget?”

Men varje gang hade han sagt samma sak:

"Nej, nej, det &r lugnt. Jag fixar det...det &r fardigt har.” Sa han samtidigt som han pekade pa
sitt eget huvud.

Och han fixade det. Till en bérjan.

Men nu var han fast i en ond cirkel. Teamet slutade erbjuda sig, for de visste att han anda skulle
ta 6ver. Samtidigt klagade han pa att de "inte tog initiativ" eller “akte hem sa fort de kunde”.

Han var utarbetad. De var omotiverade. Och ingen vann pa det.
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Delegera mera.

Att vara chef innebar inte att gora allt sjalv. Din roll ar att se till att den &vergripande
verksamheten fungerar — inte att drunkna i detaljer.

« Ré&tt delegering skapar engagemang och utveckling. Folk vill bidra och véxa. Vaga prova
det.

« Om du gor allt sjglv bromsar du bade din egen och verksamhetens utveckling. Om du
slépper ansvaret till andra sa okar inte séllan allas upplevda trivsel.

« Tank 10 - 80 - 10. Forklara uppgiften (10 %), lat medarbetarna gora jobbet (80 %), vagled
och knyt ihop sécken (10 %).

« Delegera inte bara det du tycker &r trakigt. Det handlar inte om att sla ifran sig jobb — det
handlar om att anvanda kompetensen i organisationen smart, och att utveckla sina
medarbetare.

Att gora allt sjélv &r inte ett tecken pa kontroll — det &r ett tecken pa att du behdver definiera
ditt eget uppdrag battre.
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Agera.

Det &r fara i dréjsmal.

Det stora, fyrkantiga lagret var lite ratt, kallt och fullt av liv. Truckar rullade fram och tillbaka,
pallar lyftes, varor staplades. Tempot var hdgt — men inte ovanligt hogt.

Vlad, som jobbat dar i fem ar, sneglade mot den pakérda pallstéliningen vid utlastningen. Den
hade varit skadad i veckor, kanske manader. Han och kollegorna hade sagt till flera ganger.

"Den dér haller inte lénge till."
"Peter ska ju fixa det, det ligger ju i réret." Sa han till de andra och fnés.

Chefen, Peter, hade lyssnat. Nickat. Sagt att han skulle "ta upp det pa nésta manadstméte”. Att
de skulle "se 6ver det".
Men dagarna gick. Ingenting hénde.

Och s3, en fredag..

Sméllen skar genom hallen. En hel sektion av pallstéllet gav vika. Trélador, rordelar och
halvpallar regnade ner 6ver en av truckférarna. Panik!

Skrek han? Hann han undan?

Peter kom springande, dgonen vidéppna.
Vlad stirrade pa honom och utbrast: "Det har &r ditt fel!"
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Agera.

Att inte agera skapar frustration — eller &nnu varre, skapar farliga situationer.
« Personalen ser problemen. N&r de signalerar nagot, lyssna och agera.
o Att skjuta upp beslut &r ocksa ett beslut. Men det ar séllan ett bra sadant.

+ Sma problem blir stora om de ignoreras. Vantar du for lénge kan du fa hantera en kris
istallet for en enkel atgérd.

« Framja en kultur dar dina medarbetare kanner att de har mandat att agera.

En chef som inte agerar tappar inte bara kontrollen — den tappar ocksa fortroendet. Det skapar
ett missndje och en kénsla av hoppléshet hos personalen, bidrar till samre trivsel och hogre
personalomséttning. | varsta fall till olyckor.

Nastan alla chefer kanner till vikten av att agera, men kan ha svarigheter i att gora det i
praktiken. Inte sdllan beror det pa att man ar radd att gora fel, har fér manga uppgifter att ta tag
i, eller inte lyssnar pa sin personal i tillrécklig utstréckning. En annan anledning &r ofta att man
kanske anser att “det dér &r inte min uppgift att ta tag i”, som &r ett generellt utpraglat synsatt i
samhallet. Att inte lagga sig .
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Det slutar med dig.

“Det &r OK att géra fel”

Absolut. Men de flesta av oss ar djupt praglade av en radsla for att gora fel. Radda for att bli
uthdngda och exkluderade om vi gor fel. Att det blir fel &r obekvamt.

Men; Du som ledare &r ytterst ansvarig for resultat och prestation. | slutdndan &r ansvaret ditt,
och &garskapet ar ditt.

Darmed &r det inte sagt att fel som uppstar ar orsakade av just dig. Det blir fel i en grupp, det &r
oundvikligt. Och nar det blir fel &r det av yttersta vikt att du som chef tar dgarskap Sver vad som
gatt fel, och utvarderar hur det gatt till.

Var uppgiften tydlig fér inblandade?

Var uppgiften tilldelad ratt person eller grupp?

Stamde du av tillrackligt ofta? Fanns kompetensen?

Vilka lardomar kan vi dra av det intréffade sa att det inte sker igen?

Ta pa dig misstaget och skyll aldrig pa nagon annan. Det finns alltid tid léngs vagen att mérka
ifall det inte kommer att ga som planerat.
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Om oss.

Cav Solutions ar ett managementkonsultbolag som &r sprunget ur Férsvarsmakten.

Idén féddes 2011 nér jag arbetade som officer med uppdraget att utbilda framtida soldater.
Just att utbilda och coacha var nagot jag brann fér da som nu och uppskattades for.

Den idén kom att utvecklas med ytterligare 14 ars erfarenhet inom ledarskap och utveckling,
vilket har gett mig erfarenheter att luta mig emot fran en rad branscher och situationer.

Jag beskrivs ofta som jordnara, respektfull och pedagogisk, med ett férhallningssatt som bidrar
med lugn och handlingskraft till grupper och organisationer. Samtidigt som den som agerar, da
jag vet att det ar negativt for grupper och organisationer att vanta.

Situationerna har varit allt fran grupper eller ledarskap som inte fungerar, till en organisation
med bristande effektivitet eller forandringar som ska genomforas.

| dess lagen har mitt arbetssatt och ledarskap beskrivits ett starkt bidrag till att verksamheten
och gruppen tar sig framat.

Jag ser fram emot att samarbeta med er.
/Karl Martinsson, grundare och konsult.

18




CAV
SOLUTIONS

*

info@cavsolutions.org www.cavsolutions.org +46 79 079 80 79



