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Sjukt enkel overblick!

Rehabkollen ger dig 6verblick

Over hela rehabkedjan. Allt i

en webbportal, dar du hanterar

all franvaro — sjukanmalningar,

vard av sjukt barn och position i
rehabkedjan. Jamforelsetal, |[6pande
rapporter, tider for atgarder, och all
dokumentation samlas pa ett stalle.
Enkelt och mycket prisvart!

Sjuk- och friskanmilan ingar
Pa kopet far du ocksa tillgang till
vart populara system for sjuk- och
friskanmalan dar man anmaler sig

smidigt med ett telefonsamtal.

Vill du erbjuda dina anstallda
mojlighet att f& medicinska rad

av en sjukskoterska kan vi aven
erbjuda det. Det minskar effektivt
sjukfranvaron, sanker kostnader och
pa kopet far du néjdare anstallda.
Enkelt — sjukt enkelt!

Vill du veta hur du

minskar dina sjukkostnader?
Kontakta oss pa tel 08-528 528 00
sa svarar vi garna pa alla dina fragor
eller maila info@medhelp.se

www.medhelp.se ¢ info@medhelp.se ® 08-528 528 00

MedHelp

EDENVIK



HR-TIDNINGEN

PERSONALCHEFEN 2010

Om man infe kan Ibsa en iiga

med pengar, s 1ar man anvan-

aa anNu Mmera pengar...”

Det har varit en real-life mediasédpa som Gver-
gldnser TV-serien Rederiet, med flera. Det &r
historien om SAABs ideligen upprepade dédfor-
klaring. En seglivad dodsférklaring som ju var
éverdriven. Nagra tidningar publicerade snygga
gravstenar med SAABs fédelse- och dodsdatum.

De stackars anstéllda, leverantorer, kunder, Troll-
hattebor, ministrar med flera kastades mellan
hopp och fértvivian under en Iang tid och med
tvdra kast och nya moment. Det var mediabevak-
ningen som férvarrade deras situation.

Det verkar som om det var journalister, framst
motorjournalister, vissa varre dn andra, som ledde
detta mediadrev som likt en katts lek med en
infangad ratta exelerade i negativ férvantan att
fragan var ndr bilmarket skulle ge upp sin slutliga
kamp. For varje gdng som det blev motgangar i
processen skrev journalisterna: Vad var det jag sa,
detta skulle aldrig g&! Nu ar det antligen slut.

De flesta som arbetade med processen betrakta-
des som kriminella, suspekta, okunniga eller obot-
liga optimister.

Fransett att det dr tacksamt att bldsa upp hemska
nyheter, och att man behdver bevaka viktiga ske-
enden, sa ar jag forvanad Gver att goda nyheter
eller annorlunda initiativ var ointressant att skriva
om.

Det var framst tre huvudargument i debatten,
som ocksd anammades av allminheten. Férsta
argumentet var att SAAB aldrig hade gdtt med
vinst, det andra argumentet var att om SAAB
lades ner sa skulle farre bilar smutsa ner natu-
ren och det tredje att ingen hade tillrackligt med
pengar for att driva verksamheten, pa traditio-
nellt satt. Allting handlade till slut om hur mycket
pengar som behdvde 6sas in i projektet. Alla an-
dra Idsningar var suspekta. Mycket kretsade kring
att statliga pengar inte skulle riskeras, och att det
som inte fungerar ska sjalvdo.

Personligen tycker jag att hela forloppet ar exem-
pel pa hur lite utrymme det finns for kreativitet,
engagemang, nytdnkande, okonventionalitet,
uppfinningsrikedom, - och att hjdlpa dem som vill
se nya losningar. | denna SAAB-process kom det

mycket svenska jantetdnkandet in som grund-
form, och det formalistiska, stela och regelstyrda
samhéllet in alldeles for mycket. De som ville
forsoka gora nagot slogs ner. Jag tror att det ar
svenskt. | manga andra lander hjdlper man dem
som vill gbra nadgot - man hejar p& och stddjer
med arbete, pengar, kontakter och annat. Och blir
glad ndr ndgon lyckas. Det finns en tendens i Sve-
rige att man inte tycker att ndgon ska lyckas for
bra. Eller att man inte ska blanda sig i, man ruskar
pa huvudet och sdger att det gar aldrig.

Det finns mycket att invanda mot belackarnas ar-
gument for att SAAB kommer att misslyckas. Ex-
empelvis att en nedldggning hade kostat massor
pa olika satt, att SAABs vinst forstordes av beslut
om modeller som inte passade, dyra royaltyavtal
med bildelar som man inte ville ha, en byrdkrati
som inte var produktiv etc. Miljdaspekten &r inte
heller enkel: om inte SAAB tillverkar traditionella
bilar s gor ndgon annan dessa bilar.

SAAB har en tradion att tidnka annorlunda, forst
med tekniska innovationer, exempelvis sakerhets-
balten, framsynta i miljctank, bra arbetsmiljo mm.

Jag tror pd SAAB om det far utvecklas efter sina
férutsattningar, och med sin egen kultur, och
slippa inordnas i ett storskalighetssystem, slippa
gdra fel saker och kdpa fel komponenter. Om man
kan dterfd ett nytdnkande klimat s& kommer inn-
ovationer inom sakerhet och miljo.

Det finns en historia om hur djavulen inspekterar
sina tortyrinrattningar i olika lander. N&r han kom
till Sverige blev han imponerad dver att det var
rent och snyggt men han blev upprérd over att
folk kunde rymma eftersom det inte fanns nagra
vakter. D& svarade forestandaren att det inte be-
hdvdes vaktsystem eftersom de andra "medfang-
arna” genast drar tillbaka de som forsdker rymma.

Tank om det ligger ndgot i denna historia? Om
SAAB lyckas, vilket jag tror, hoppas och gérna bi-
drar till, sa tror jag att det & mycket viktigare for
Sverige an for SAAB.

Anders Akerman
Chefredaktor
info@ personalchefen.nu

Personal

Adress:
World Trade Center D8
111 64 Stockholm

Tel 08-20 2110, Fax 08-20 78 10
info@personalchefen.nu
HR-Tidningen Personalchefen dr en

oberoende tidning om Human Resources som
utkommer fyra gdnger om dret.
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Varlden ar liten. Men i den finns
stora problem med att kommunicera.

Avstanden i varlden krymper varje dag. Import och export ar
knappast nagot nytt, och att outsourca tjanster till andra

lander 6kar kraftigt.

Men precis som att man i alla linder inte dter kéttbullar, ar det
relativt ovanligt med tjurfiktning i Sverige. Kulturer i olika
lander i virlden skiljer sig ibland mycket fran varandra — och

det paverkar kommunikationen.

Sluta aldrig att utveckla

For att ditt foretag ska vara konkurrenskraftigt under ling tid
kravs att det stindigt sker utveckling inom foretaget. Det
kanske mest effektiva sittet att forbattra nagot pa ar att arbeta
med konstruktiv kritik som en naturlig del i kommunikatio-
nen. Men for att din personal 6verhuvudtaget ska kunna jobba
med konstruktiv kritik krévs en viss foretagskultur, och finns

inte den i foretaget giller det att skapa den.

Var kurs "Varderingar och ledarskap” (som f6r 6vrigt fatt bra
kritik av deltagarna...) ar ett aktivt seminarium som ar gjort
for att oka ditt ledarskaps effektivitet. Vanligtvis ar seminariet
pa svenska, men i var tar vi det ett steg langre. I april 2010
kommer vi att ha ett seminarium pé engelska med chefer fran
flera curopeiska lander. Allt for att du ska fa en spannande
blandning av — och insikt i — olika féretagskulturer. Pa schemat
star dmnen som férdjupad personlig insikt, genomféra férand-

ring, hantera konflikter och skapa visioner.

Vi lever som vi lar
Seminariet kommer att dga rum pa Mallorca, och eftersom vi
sa klart lever som vi lar har vi lyssnat pa vara kursdeltagares

feedback vad giller bland annat fysisk aktivitet. For att hjarnan

ska fa vila mellan kurspassen later vi kroppen jobba i stallet. Vi . . Seminariefakta . .

kallar det aktiv vila och vi tror att det hjélper deltagarna att ta

till sig sina nya lirdomar och insikter pa ett bittre sitt. Manga Datum: 10-17 aprﬂ 2010

chefer har ett golfintresse och darfor kommer seminariet att Plats: Mallorca, Hotel Spa—Oasis (Vings
hallas pa ett hotell i nirheten av fina golfbanor. Vill du spela férstaklasshotell)

tennis eller ga pa andra tréningspass finns goda méjligheter for Kostnad: €4 090 G 7 dagars boende
det pd hotellet. : ) > s
& halvpension, 2 dagars green fee)

For att lisa mer om seminariet och anmala ditt intresse, g in

pa www.grid.se. Seminariet ar totalt 40 h och

raknas inte som loneforman.
: . ]

Kraft att forindra. info@grid.se 0771-19 30 00
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[Reviroaserar

ledarskap

Ledarskap och gruppsykologi styrs i mangt och
mycket av revirtdnkande. Vart biologiska arv ar
stiandigt ndrvarande och gor revirtdnkande till ett
intressant omrade inom ledarskap. Det menar 13-
karen och psykiatern Bo Ahrenfelt, som gett ut en
bok om revir och ledarskap.

De revir vi anvander oss av som individer ger 0ss
en kénsla av egenkontroll. Revirfunktionen i en
organisation ar antingen for svag, lagom eller for
stark. Man kan sdga att det finns tre olika sorters
organisatoriska revir, sdger Bo Ahrenfelt, lakare,
psykiater och grundare av Institutet for liv och ar-
bete och forfattare till "Revir och ledarskap".

Han menar att gruppen antingen frigér eller hdm-
mar oss, beroende pad hur starkt revirtankande
den préglas av. Reviret i en organisation kan besta
av symboliska revir som kunskap, kompetens och
ansvarsomraden, men ocksa av kulturella revir,
en organisations kultur, som kan leva kvar lange,
aven efter exempelvis en fusion.

Revirtdnkandet har ett starkt samband med véra
biologiska rotter. Ettintrang pa ett symboliskt re-
vir, ndr en medarbetare exempelvis ombeds dela
med sig av en kompetens eller ett ansvarsomrade
som de dr ensamma om, tolkas det ofta som ett
intrdng pa vart fysiska revir. Nar vi upplever ett
intrdng pa vart revir agerar vi omedelbart och
direkt. Rent instinktivt sa ger vi oss inte tid att
tdnka efter, eftersom den instinkten har skyddat
oss tidigare genom historien, sdger Bo Ahrenfelt.

SNABBA BESLUT FORKLARAS AV
REVIRTANKANDE

Han menar att manga snabba beslut som tas i
en organisation baseras pa det vi uppfattar som
intrdng pa det personliga reviret, var omedelbara,
instinktiva reaktion. Just darfér dr snabba beslut
séllan genomténkta eller sarskilt val analyserade.
N&r ndgon inkrdktar pad vart revir sa agerar vi till
en bdrjan pa emotionell basis. Férst ndr vi ger oss
tid att ténka till s& kommer logiska och rationella
argument med i bilden. Genom att ha fér vana
att stanna upp och ge sig sjélv tid till en kvalifice-
rad bedémning sa undviker chefer forhastade be-
slut som kan fa 6desdigra konsekvenser. Det finns
en psykologisk forklaring till varfor ménga chefer

K
|

foredrar och lovordar snabba beslut. Nar vi fat-
tat beslut i en fraga sa infinner sig ofta en kansla
av lattnad. Vi kan ga vidare till nasta fraga och
kdnna oss ndjda med att ha dstadkommit nagot
konkret i form av ett beslut, séger Bo Ahrenfelt.

Organisationer med ett for svagt revir har ofta
en oférmdga att processa information i grupp.
Grupptillhdrigheten dr extremt svag och gruppen
bestér ofta av flera starka individer med vélmar-
kerade egna revir. En organisation som bestar av
manga experter och konsultorganisationer med
konsulter som ofta befinner sig ute pd langre
uppdrag drabbas ofta av ett for svagt revir.
Konsulterna identifierar sig i lika hog eller annu
hdégre grad med foretaget de konsultar hos som
konsultforetaget dar de &r anstéllda. Det kan leda
till att de sympatiserar mer och har en starkare
emotionell tillhdrighet till kundféretaget, sdger Bo
Ahrenfelt.

UTEBLIVET LEDARSKAP LEDER TILL
FORSVAGAT REVIR

En annan situation som ofta leder till for svaga
revir dr organisationer med ett uteblivet eller
forsvagat ledarskap. | en organisation med ett
for svagt revir foredrar medarbetarna ofta att se
om sitt eget hus framfor att agera fér gruppens
bésta.

Organisationer med for svaga revir kan behéva
ersdtta chefen och aterupprétta sitt ledarskap.
Introducera starka gemensamma mal och en
6verenskommelse kring hur malen ska nas och
féljas upp. Tydliggdr krav pa savél individ- som
gruppniva.

Den svdraste néten att knacka i revirsamman-
hang ar organisationer med ett for starkt revir.
Det kan exempelvis férekomma pa nattskiftet
pa industriféretag. De traffar séllan sin chef eller
andra avdelningar och tillats existera i sitt "eget
universum®, dér sammanhallningen blir mycket
stark och dér man snabbt skapar egna lagar och

oskrivna regler. Likriktningen &r utbredd i grup-
pen och man upplever sig inte behdva nagon in-
put eller kompetens fran annat hall.

Gruppen vet bast och har svaret pa det mesta. De
vill inte ha n&gon extern inblandning och de ser
individers forsok att férandra gruppen eller trotsa
de ordningsregler som bestdms som ett starkt
yttre hot. | en grupp med ett for starkt revir finns
ofta en informell ledargestalt, som far mycket
respekt fran 6vriga gruppmedlemmar och agerar
“grindvakt” som effektivt hindrar alla externa hot
mot gruppens existens, sager Bo Ahrenfelt.

"GRINDVAKTEN" MASTE BORT NAR
REVIRET AR FOR STARKT

Ett for starkt revirtdnkande kan vara en trygghet
for individer som foredrar tydliga strukturer och
klara spelregler. Ofta tillimpas informella meto-
der for "straff" fér gruppmedlemmar som inte
skéter sig enligt regelboken. Den har typen av
organisation har en lag, ofta utebliven formaga
till férandring och utveckling. Ett satt att tona ner
revirtdnkandet ar att omplacera "grindvakten”.
Nésta steg kan vara att splittra gruppen.

loland biter inget annat &n en uppldsning av
gruppen pa den starka dynamik som den byggt
upp med gemensamma krafter. Ett annat satt ar
att dela upp gruppen i mindre grupper och upp-
muntra individerna till att komma in med férand-
ringsforslag. Sa snart man far minsta lilla férslag
till férandring s& bor den uppmuntras och bel6-
nas, sager Bo Ahrenfelt.

En organisation med ett lagom stort revirtdnkan-
de kdnnetecknas av att ledaren ser individerna i
gruppen, far varje medarbetare att kdnna sig sedd
och att man lyckats skapa en stark grupptillhé-
righet som anda valkomnar externa impulser och
nytdnkande.

ANNIKA WIHLBORG
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LEINDSPANING

| HIR-Dranschnen

Magnus Dalsvalls och Kjell Lindstrém har med
dren gjort sig kdnda som landets ledande
trendspanare inom HR. De tar gdrna pd sig rol-
len som provokatérer och har manga och star-
ka dsikter om hur HR-omrddet bér och kommer
att férdndras framéver. P4 ett fullsatt semina-
rium i Uppsalaislutet avjanuari delade de med
sig sina senaste spaningar. De tycker bland
annat att arbetsgivare bér omvérdera dttiota-
listerna och leker med tanken pd att det ar at-
tiotalisterna som bér anpassa sig till rddande
organisationsstrukturer, snarare dn tvdrtom.

Nar jag méter personalchefer far jag ofta en kéns-
la av att de upplever sig vara otillrackliga. HR &r
en profession som ofta saknar tydliga grénser och
kompetenskrav och de personalchefer jag moter
vill ofta ldra sig mer om exempelvis ekonomi och
management. Jag anar tyvarr ett kollektivt 1agt
sjalvfértroende i HR-skraet som jag inte sett bland
exempelvis civilekonomer, sdger Magnus Dalsvalls,
som driver foretaget HR-akuten och &r en fram-
gangsrik trendspanare pa HR-omradet.

Ménga personalchefer befinner sig i ett adminis-
trativt dilemma dér de slits mellan att dels vara
strategisk, dels agera operativt gentemot persona-
len. Den operativa delen tar ofta dverhanden.

HR- AVDELNINGEN SOM "ADMINIS-
TRATIV SLASKTRATT”

Vi brukar prata om HR-avdelningen som "admi-
nistrativ slasktratt”. De senaste dren har manga
arbetsplatser genomgatt en Okad strukturering
och standardisering, vilket bidragit till att dka den
administrativa bordan. Ledningen stéller méanga
krav pa HR-avdelningen, men HR-avdelningen
stéller séllan krav pa ledningen. Jag anser inte
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att HR-avdelningen ska vara en "tyst" enhet, vars
framsta uppgift ar att verkstalla ledningens beslut.
De maste bli battre p att ta for sig och framféra
sina asikter i organisationen, sdger Kjell Lindstrém,
som driver HR-foretaget Noden.

Kjell Lindstrém menar att 2010 blir aret da de
mjuka fragorna far en prioriterad plats pa agen-
dan péd landets HR-avdelningar. Trenden efter
Ulrichs stavas "Back to basics", vilket innebéar att
HR-avdelningar tilldts anvdnda sig av och koncen-
trera sig pa sin huvudkompetens och far avlast-
ning med administrativa géromal. Manga anser
att HR-avdelningar i allt stdrre utstrackning agerar
administratorer, vilket leder till en standigt krym-
pande tidsmarginal for ledarskapsfragor och stra-
tegiskt tdnkande.

MANGA PERSONALCHEFER HAR
FORLORAT SIN STYRELSEPLATSI
SAMBAND MED LAGKONJUNKTUREN
En frdga som ldnge diskuterats &r hur personal-
chefer ska kunna anta en mer strategisk roll ute pa
féretagen. Manga har haft som malsattning att fa
en styrelseplats.

| samband med lagkonjunkturen har manga per-
sonalchefer tyvarr forlorat sin plats i styrelsen,
men det &r inte alltid helt utan orsak. Manga har
antagit en alltfér passiv roll ndr de val hamnat i
styrelsen, de har fokuserat pa att verkstélla de
beslut som fattats snarare dn att sjdlva komma
med forslag pa forandringar. Personalchefer som
inte tillfor tillrackligt mycket i en styrelse forlorar
obdnhdrligen sin plats, sdger Magnus Dalsvalls.

Han menar att en styrelseplats egentligen inte
nodvandigtvis behover vara ett mal for perso-
nalchefer och uppmanar dem istillet att lara sig
lobba for sin sak i olika beslutsfattande instanser,
saval internt som externt. Under rubriken "Sluta
ankdamma- bdrja lobba" har han hallit kurser for
personalchefer som vill lara sig grundldggande
lobbyingarbete gentemot exempelvis media,
branschorganisationer, politiker, informella inter-
na beslutsfattare sdsom beredningsgrupper och
liknande. Just lobbying &r, enligt Magnus Dalsvall,
en forbisedd kompetens i svenska organisationer.

ANNIKA WIHLBORG
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| huvudet pd en va

Valkommen till ett inspirerande méte med
Meg Tivéus, en av landets maktigaste
kvinnor. Hennes karismatiska ledarstil kan-
netecknas av fart, entusiasm och kraftfull-
het.

Meg berattar hdr om sin syn pa ledarskap
och hur hon tycker att en bra ledare bor

agera.

Hon pratar utifrdn sin egen erfarenhet
om sadant som exempelvis kraven pa
mellanchefsrollen, konflikter, lojalitet och
dialogen som nyckeln till delaktighet och
resultat.

Vi far vara med om en resa i mellanche-
fens vardag som innehdller en hel del tips
och rad men ocksa hur man undviker en
del fallgropar.

22 april 2010 kl. 09.00-12.00
Rigoletto, Stockholm

Pris 950 kr exkl moms.

Anmélan till info@kompetensgruppen.se.,
08-202110

Seminarieforum i Samarbete med
Kompetensgruppen

Meg Tivéus har en bakgrund med
manga olika chefspositioner. Dess-
utom dr hon engagerad i en lang rad
styrelseuppdrag.

Férutom sin civilekonomexamen fran
Handels har hon studier i psykologi,
sociologi och medicin att falla tillbaka
pa.

Nar Nar Nar Nar
individutveckling ledarutveckling grupputveckling saljarutveckling

ar viktigt ar viktigt ar viktigt ar viktigt

Besok www.ipu-profilanalys.com







Som s& mdnga andra pd trd
instruktor pa deltid medan
inte sen att soka det ooc
ning. Under tio &r pd pgrson iche
personalméssiga utmaningarisa

Halften av SATS personalstyrka pa drygt 1800
medarbetare jobbar deltid som instruktdr. Merpar-
ten av Lenas kollegor pa huvudkontoret har ocksa
en styrke- eller grupptraningsinstruktérsutbildning
i botten. Nar det var dags att rekrytera féretagets
forsta personalchef fanns det 6nskemal om att
ha en resultatinriktad chef med ekonombakgrund.
Lena var en bra kandidat och ndr hon bdrjade
jobba med personalfragor kdnde hon direkt att
hon hamnat rétt. Jag har haft formanen att ha en
strategisk roll fran start eftersom jag jobbar resul-
tatinriktat och mycket med siffror. For att f& mina
medarbetare pd HR-avdelningen att véxa har vi
precis gett dem resultatansvar for vart utbildnings-
foretag Safe. Vi valde att férldgga det ansvaret pa
HR istéllet for pa marknad for att minska avstandet
mellan de tva avdelningarna, sdger Lena Nordin.

De forsta tvd dren pa personalchefsstolen blev
tuffa och omtumlande for Lena. SATS hade pre-
cis kdpts upp av ett stort amerikanskt féretag och
hela den befintliga féretagskulturen omprévades,
allt ifrdn hur receptionisterna ska vara kladda till
hur personalpolitiken sdg ut. Diskussionerna blev
manga och ldnga, men man fick ocksd en méjlig-
het att skapa en stark vdrderingsgrund att sta pa.

UPPKOP INNEBAR STOR UTMANING
Manga medarbetare &r relationsinriktade och gil-
lar att bygga natverk. De arliga inspirationsdagar-
na, da personal fran hela landet traffas och tra-
nar ihop, ar uppskattade och bidrar till att stérka
foretagsandan. Traningsbranschen &r féranderlig
och genom dren har SATS varit med om ett antal
dgarbyten och foretagsuppkdp. Nar man kopte
upp traningskedjan e2 6kade personalstyrkan ex-
empelvis med femtio procent dver en natt.

De nya medarbetarna hade inte gjort ett aktivt
val, de hamnade hos oss. Manga var missndjda
och funderade pa att byta arbetsgivare. Vi bad
dem ge oss en drlig chans genom att ge oss ett
halvar att Gvertyga dem om att stanna kvar.
Satsningen var framgéngsrik, men det krévdes
mycket hart arbete for att fa de nya medarbe-
tarna att identifiera sig med var féretagskulltur.
Friskvardsforetags starka féretagskultur dr bade
en utmaning och en mojlighet, det ar sjdlvklart
mycket lattare for oss ndr vi kan rekrytera in
medarbetare som redan fran borjan skriver under
pa vdra varderingar, sager Lena Nordin.
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MEDARBETARNA FICK DEFINIERA
VARDEORDEN

Liksom manga andra friskvardsforetag styrs SATS
av starka varderingar. ~ Samma vardeord, som
innebar att SATS vill vara glddjespridande, ener-
giska, trygga, inkluderande och nytdnkande, har
hdngt med sedan foretaget startades for drygt
femton ar sedan, men med aren har man lagt ner
mycket tid pa att definiera och omvérdera orden sa
medarbetarna verkligen kan ta till sig dem och till-
|dmpa dem i sitt vardagliga arbete ute pa kedjans
58 tréningscenter runtom i landet.

For fyra ar sen upplevde vi att vérderingarna mest
var en pappersprodukt. D& samlades personalen
ute pa varje traningscenter for att tillsammans
sdtta ord pa varderingarna och skapa sin egen
definition av dem. Vi kallade projektet "Fran pap-
per till hjarta". Sedan dess upplever vi att varde-
ringarna kommer nerifran och upp. Manga av
vdra medarbetare har starka viljor och fargstarka
personligheter, sa dr det av tradition i friskvards-
branschen. Det kan vara svart att fa ihop alla viljor,
men vi uppmuntrar medarbetarna att lyfta fram
sin personlighet, s& 1ange de kan skriva under pa
vdra grundldggande vardeord, séger Lena Nordin.

Nar hon rekryterar lagger Lena Nordin storre vikt
vid vérderingar och personlighet an formell kom-
petens. Pa en typisk rekryteringstréff samlas rela-
tivt manga presumtiva medarbetare som far trdna
ihop och intervjuas individuellt. Lena féredrar att
gdra sitt urval ansikte mot ansikte snarare dn ba-
serat pa CV.

Vdra mdnga deltidsanstédllda medarbetare utgor
ytterligare en stor utmaning fér oss. De har ju
ett heltidsjobb nagon helt annanstans och da gal-
ler det for oss att fa dem att brinna for och bli en
del av var foretagskultur vid sidan av. For oss dr
det svart att samla all personal och aka ivdg pa en
kickoff, s& da géller det att hitta andra végar for att
kommunicera var kultur och géra medarbetarna till
ambassadarer for den, sager Lena Nordin.

FLER FORETAG VILL HA HJALP MED
MOTIVATIONEN

SATS &r ett skandinaviskt foretag med verksamhet
i alla skandinaviska lander. Lena Nordin har nyligen
fatt ansvar dven for den danska marknaden, dar
SATS inte &r lika etablerat och vélkdnt som i Sveri-

ena Nor ‘
lev ledigt pa ekonomiavdel
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ningen var hon
som en klockren match-
kling och brottats med

din sin karridr som

ba utvec

ge. Den stdrsta utmaningen ligger i att forena fore-
tagskulturerna och att f& medarbetarna att kinna
samhdrighet pa skandinavisk basis. Jag tréffar Lena
Nordin i mitten av januari och vi ar mitt inne i SATS
hdgsasong. Nyarsloften ska uppfyllas och manga
foretag valjer att investera i nya traningskort till
sina medarbetare. Men den stora utmaningen &r
sallan att fa medarbetare att borja trana, den ligger
istdllet i att fa dem att hitta motivationen att fort-
satta och gora fysisk aktivitet till en vana.

De flesta manniskor har svart att motivera sig
att komma ivdg till traningen, det &r uppskatt-
ningsvis bara drygt tjugo procent av den vuxna
befolkningen som trénar regelbundet utan nagra
motivationssvarigheter. Pa senare ar har allt fler
foretag tagit hjélp av oss for att motivera med-
arbetarna att halla fast vid traningsrutinen, bland
annat genom foreldsningar, friskvardstavlingar
och hélsotester. Den rollen kommer férmodligen
att forstarkas i framtiden, sdger Lena Nordin.

FYSISK AKTIVITET MED TEAMBYG-
GANDE AKTIVITET

Allt fler foretag valjer ocksa att investera i per-
sonlig traning fér de medarbetare som behdver
det mest. Den personliga vdgledningen och upp-
foljningen ar viktig fér manga. De senaste aren
har fysisk aktivitet gatt fran att betraktas som ett
effektivt satt att minska sjukfranvaron till en in-
vestering som kan 6ka medarbetarnas energiniva,
utstralning och effektivitet.

Ledningen bor agera forebild och leva som de |ar
vad géller fysisk aktivitet tycker Lena Nordin och
ger Leif G Johansson pa Volvo som exempel. Han
tranar regelbundet ihop med sin ledningsgrupp
och & noga med att kommunicera ut det sa ofta
tillfalle ges. Inspirationsféreldsningar, temaveckor
och tavlingar av olika slag dr andra metoder for
att halla motivationen levande

Jag tror mycket pa att gora fysisk aktivitet till en
teambyggande aktivitet.  Diskussionerna kring
trdningsmaskinerna pa gymmet fér ofta en helt
annan karaktdr 8n de som hors i fikarummet. Att
trdna ihop ger dessutom upplevelsen ytterligare
en dimension, sa grupptraning pa arbetstid kom-
mer nog starkt framover, sdger Lena Nordin.

ANNIKA WIHLBORG




Konsten att
rekrytera, mo-
vera och be-
b hdlla kompe-
renia salare

Férmdgan att rekrytera in rdtt forsdljningsorganisation kan vara avgérande for féretagets framgdng. Felrekryteringar
av just sdljare kan bli kostsamt. Personalchefer med begrdnsad erfarenhet av att rekrytera sédljare kan vinna pd att ta
hjdlp av ett nischat rekryteringsféretag. Att rekrytera sdljare dr ofta mer komplext dn andra rekryteringar. Det handlar
mycket om att utvdrdera sdljarens drivkrafter, personlighet och tidigare meriter. Det menar Robert Klatzkow, som se-
dan 2005 driver Swesale Rekrytering & Bemanning.

Robert Klatzkow och Dan Wikstrém har tidigare
varit chefer p4 Manpower, men valde att starta
Swesale som specialiserat sig pa rekrytering och
bemanning inom Salj, IT & Management. Nisch-
ningen var ett naturligt val eftersom de sjalva
har gedigen erfarenhet av olika positioner inom
forsaljning och ledarskap. Nagot som naturligtvis
hjdlper Swesale att hitta ratt kompetens beroende
pa kundens krav och tjanstens komplexitet. Swe-
sale har under &ren anstllt personal internt och i
och med detta 6kat det interna kapitalet och kun-
skapen kring IT. Detta har kompletterat Swesale
som tjansteforetag da de kan erbjuda sina kunder
experthjalp inom tva aktuella omraden IT och Sélj.

DUKTIGA SALJARE AR SALLAN AR-
BETSLOSA

| sin rekryteringsprocess kvalitetssakrar Swesale
kandidater genom att géra en noggrann bedém-
ning av det forsta intrycket och deras férmaga
att sélja in sig sjélva, forst i form av en telefon-
intervju och darefter genom ett personligt mote.
Budgetuppfyllelse och &vriga kriterier sékerstalls
med hjélp av en noggrann referenstagning bade
formell och informell. Det &r alltid viktigt att hitta
referenser utanfor de referenser som kandidaten
uppgivit. Referensgivarna bor vara tidigare chef
och gdrna nuvarande kund. Duktiga séljare har i
regel redan ett jobb.

Manga foretag som lyckats rekrytera en kom-
petent séljare dr av naturliga skal mana om att
behalla kompetensen och fortsatta motivera sal-
jarna. Ett tydligt bonussystem, regelbunden upp-
foljning och ett klart uttalat mal fér verksamhe-

ten &r tre viktiga framgangsfaktorer for att lyckas
behalla och motivera séljare pa sikt.

- For att hitta dessa framgangsrika saljare beho-
ver man ofta komplettera rekryteringsprocessen
med search och headhunting. En kandidat som
val bestdmt sig for att hitta en ny utmaning ar
ofta involverad i flera rekryteringsprocesser. Dar-
av ar det viktigt att man som arbetsgivare agerar
snabbt ndr man val hittat den ratta kandidaten,
sager Robert Klatzkow.

TREND INOM SALJREKRYTERINGAR
En trend som blivit mer pétaglig de senaste dren
ar att manga foretag enbart vill rekrytera sdljare
fran sin egen bransch. Det har allt oftare blivit ett
grundkrav att séljaren ska ha tidigare erfarenhet
fran branschen i fraga.

Det &r synd eftersom manga duktiga saljare dr in-
tresserade av att byta bransch. Detta skulle dven
ge arbetsgivarna mdjlighet till nya inputs och
kreativa idéer fran Gvriga naringslivet i syfte att
utveckla sin egen verksamhet.

Vi efterlyser en 6kad ppenhet bland beslutsfat-
tare annars riskerar vi att fa en brist p& kompe-
tenta séljare inom vissa branscher i samband med
ndsta hdgkonjunktur, sdger Dan Wikstrom.

FORSTAELSE FOR KOMPLEXITETEN
INOMIT

IT &r ett oerhdrt brett och stort omrade. Det géller
att man som rekryteringskonsult ar duktig pa att

identifiera personliga egenskaper saval som den
tekniska kompetensen och potentialen. D& denna
varld ar i stdndig utveckling ar det ett maste att
hela tiden uppdateras géllande betydelsen och
inneborden av de olika "titlar" som finns, exem-
pelvis testare, systemutvecklare, arkitekter och
projektledare. Mode finns i alla branscher men
just IT 8r speciellt da det kravs en djupare forsta-
else for skillnaden mellan exempelvis olika platt-
formar, servrar och programmeringssprak samt
metoder som anvands. Den mest aktuella metod
som anvands dr Scrum med agilt arbetssatt, det
finns dven manga andra metoder som anvands.

Swesale Rekrytering & Bemanning gav sig in pa IT
arenan efter ett flertal forfragningar av befintliga
kunder.

Det stdrsta skalet och motivationen var att deras
kunder hade anvant sig av andra rekryterings och
bemanningsforetag vilka inte haft full forstaelse
for kundens specifika behov inom IT. "Ledorden
for Swesale dr att jobba inom sin nisch och géra
det riktigt bra, misslyckande ar inte ett alternativ
da vi &r beroende av alla sina kunder, sdger Adelie
Ornhall.

Allt fler kunder efterfragar nischade rekrytering
och bemanningsforetag. Att vara tillganglig, 16s-
ningsorienterad, radgivande samt kundfokuserad
tillhér nagra av de krav som idag och i framtiden
ar en forutsdttning for langsiktigt samarbete. Har
man dessutom samma kontaktperson under en
langre tid starker detta forstaelsen och okar ef-
fektiviteten i rekryteringsprocessen.



HR-TIDNINGEN PERSONALCHEFEN 2010

men énda finns det jobb som
maste goras? Vi ticker upp under foréldraledighet,

tjanstledighet eller vid arbetstoppar och storre projekt.

White Market Marknadskonsulter . S
ettt PRISMA mcditer beteende och motivation i

arbetet. Studier visar starka samband med
globalt ansedda personlighetstest,
’Ledarskapsutveckling i t ex Femfaktorteorin (Big Five).

LIVET S SK OLA Kontakta oss pd

Minska sjukfrdanvaron, 6ka produktiviteten och info@prismametod.se eller www.prismametod.se
lonsamheten samtidigt som medarbetartrivseln
kraftigt gdar upp. Hur gor man?

Bestdll ditt exemplar av rubricerad artikel pa
mail@progres.se

—Oc @S FORDIG SOMHAR
UTBILDNINGSANSVAR

Utbildningsnatverket
m itti I ivet Vilkommen till

Utbildningsnétverket!

2009
AUKTORISERAD HR-KONSULT

IR

Teater pa arbetsplats! Utbildningsnéatverket dr ett yrkesnitverk fér

dig som har utbildningsansvar, men dven fér
Med fler an 100 spelade dig som utbildar.
forestallningar fortsatter vi
succén med “mittilivet”
pa arbetsplatser.

Har kan du utbytakunskap och erfarenheter
med andra utbildningsansvariga och delta
iintressantanitverkstraffar med inbjudna

En tankevickande och forelasare och experter.
rolig forestillning om

konsten att fa livet
att ga ihop.

Imedlemskapetinitverket far du:
6-8 natverkstraffar per ar med erfarenhetsut-
byte ochinbjudna experter

Nu turnélagger vi hosten.
For info & bokning,
kontakta producent

Johan Selander:

08-564 884 20, 0 : PURE . -
070-618 04 60 eller Tillgang till expertradgivning nar det galler

val av utbildning, arrangér och forelasare

Rabatt och unika erbjudanden pa enrad ut-
bildningar, foreldsare
och webbutbildningar fran olika arrangérer

mittilivet@friteatern.se

www.utbildningsnatverket.se

fl’i tea tern se www.kompetensgruppen.se
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PERSONALCHEFEN 2010 HR-TIDNINGEN

ledarskap

Tva utbildningsdagar med Susanne Pettersson
17 maj & 2 september-2010 i Stockholm

Iar dig ta fram kraften hos individer, 'gnupper
och organisationer

Lar dig att framgangstikt leda med fortroende

A

Dettalkanfaven arrangeras i Vasteras,
Linképing och Sundsvall

Boka Susanne pa var talarformedling
www.kompetensarkivet.se

() KompetensGruppen

W MASSOR = MEDIA = UTBILDNING

Tel: 08-20 21 10 | www.kompetensgruppen.se

Bli medlem i Sveriges
storsta chefsfack!

SMS:a "unionen chef" till 72500 eller
ansok direkt pa www.unionen.se/chef

UMNonNen




HR-TIDNINGEN

PERSONALCHEFEN 2010

Hur finansmarknaden
egentligen fungerar:

En rik turist klev in pa hotellet i en liten by.
Hon ldgger 1000 kr i receptionen och gar for
att ta en titt pa rummen.

Hotelldirektéren tar omedelbart med sig tu-
senlappen till slaktaren och betalar sin skuld.

Slaktaren gdr med pengarna till bonden och
betalar sin skuld.

Bonden tar sedeln till macken och betalar
for brénslet han har tankat pa kredit.

Mackagaren gar till byhoran och betalar sin
skuld pa tusen kronor.

Byhoran gér till hotellet och betalar sin skuld
med tusenlappen.

Hotelldirektéren lagger tillbaka sedeln pa
disken.

Turisten kommer tillbaka till receptionen.
Hon gillade inget av rummen och tar tillbaka
sina 1000 kronor.

Ingen har alltsé tjdnat ett enda 6re, men
hela byn &r skuldfri och alla ser framtiden
med tillforsikt.

Z_METODICUM

a WWW oTO0 | e

Fanga tiden!

Fanga tiden med system och tjanster
fran Bofab Time. Mer an 1 000 fore-

tag inom alla branscher och storlekar
anvander vara produkter.

e Tidredovisning

* Beroringsfri tidsredovisning med
mobilen Nyhet!

* Webbgranssnitt
e Projektredovisning

e Koppling till valfritt |l6ne- och
affarssystem

e Installation i Er IT-miljo eller drift via
internet (SaaS)

e Specialister pa tid
e Mer an 30 ars erfarenhet i branschen

Gor ett klokt val i tiden - vilj Bofab
Time! Besok www.bofab.se for mer
information.

|
\\ '/
BOFAB :

Bofab Time AB, Box 2036, 151 02 Sodertilje
Tel: 08-550 340 15, fax: 08-550 693 55
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NAllbara cheter
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Samtidigt som en ny generation ska lockas till 100 000 chefsjobb - inom ndringsliv och offentlig sektor - behéver fler
erfarna chefer vilja och orka fortsétta leda i den pdgaende generationsvéxlingen. For att klara av chefsférsérjningen
krdvs en férdndring. For att fa langsiktigt hdllbara chefer dr tydlighet kring uppdraget, handlingsfrihet och uppback-
ning frdn organisationen viktigare dn personlig chefsutveckling. Det visar det nu avslutade tredriga forsknings- och

utvecklingsprojektet Hallbara chefer.

En hdg férandringstakt och en mangfasetterad
roll &r vardag for manga av Sveriges en halv mil-
jon chefer. Erfarna chefer kommer att bli en brist-
vara pa grund av generationsvaxlingen.

- Det &r forst nédr organisationen har ett chefs-
vanligt klimat som chefsutveckling skapar hall-
bara chefer och ger effekt i verksamheten. Det
innebdr att den hdgsta ledningen backar upp
cheferna och &r tydlig kring uppdraget. Det vager
tyngre dn personlig chefsutveckling, sdger Anki
Udd, ledarskapskonsult pa Ledarna och férfattare
till boken Héllbara chefer.

Det tredriga projektet Hallbara chefer dar 86 che-
fer deltagit och som nu avslutats har initierats av
Sveriges chefsorganisation Ledarna och drivits av
Bliwa Stiftelsen for att fa svar pa fragan: Hur blir
chefer hallbara?

Faktorer som sjalvinsikt, balans mellan arbete och
fritid, tydlighet kring ansvar och befogenheter,
stdd till chefen och att organisationskulturen &r
positiv antogs vara viktiga for att skapa héllbara
chefer. Resultaten fran den vetenskapliga utvar-
deringen bekrédftar nu hypotesen. Men det som
ar viktigast ar alltsd organisationens syn pa chef-
och ledarskap.

Ungefar 100 000 chefer lamnar arbetsmarknaden
de ndrmaste aren som en foljd av att 40-talis-
terna gdr i pension. Arbetsgivarna stalls nu infor
en utmaning att skapa forutsattningar for en ny
generation hallbara chefer.

- Att ha hallbara chefer som kan och vill verka
som chefer dver tid dr [dnsamt. Det tjanar alla pa,
sager Annika Elias ordférande i Ledarna.

OM PROJEKTET

Projektet Hallbara chefer &r initierat av Sveriges
chefsorganisation Ledarna och har drivits av
Bliwa Stiftelsen. Totalt har 86 chefer fran den pri-
vata och offentliga sektorn deltagit. Syftet med
Hallbara chefer &r att underséka antaganden om
vad som ger héllbara chefer och att ge svar pa
frdgan om vilka faktorer dr avgdrande for att che-
ferna ska vilja och orka verka som chefer.

Projektet Hallbara chefer &ar ett samarbete mel-
lan Ledarna, Aimega och Sveriges Kommuner och
Landsting och Bliwa Stiftelsen. Forsknings- och
utvecklingsprojektet Hallbara chefer startade
under varen 2006. Syftet var att ta reda pa hur
man utvecklar hallbara chefer. Projektet bestar
av en forstudie, ett chefsutvecklingsprogram och
en vetenskaplig utvardering. For den vetenskap-
liga utvarderingen av projektet star forskare fran
Lund University Commissioned Education (LUCE)
vid Lunds universitet.



HR ‘ For dig som arbetar strate-
1 | giskt med personalfrégor
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Stark din roll som HR-chef

Vill du traffa kollegor pa andra foretag som arbetar
strategiskt med personalfragor?

Vill du byta erfarenheter med dem och diskutera olika
personalfragor?

Vill du inhdamta ny kunskap och fa inspiration till nya
krafttag inom ditt foretag?

Anmal dig da till en provtraff i HRnatverket!

Las mer pa
www. hrnatverket.se

) KompetensGruppen
H MASSOR » MEDIA w UTBILDNING

KompetensGruppen i Sverige AB | World Trade Center, D8, 111 64 Stockholm | Tel: 08 - 20 21 10

Fax: 08 - 20 78 10 | info@kompetensgruppen.se | www.kompetensgruppen.se




KompetensMdssan anlitar Sveriges bdsta och mest efterfrdgade foreldsare!

) KompetensMassan
¥ 20710 stockHOLM & GOTEBORG

Nordens stérsta mdssa inom Ledarskap, Personal- och Affdrsutveckling

~ (World Trade Center, Stockholm 16-17 november (§@ndic Crown Hotel, Gateborg 25 november

David Lega Gunnila M-S Goran Adlén Mia Térnblom Benny Haag Therese Albrechtson

Hillbart arbetstiv!

Elisabeth Gummesson David Eberhard

Lena Ahlstrom och
Rickard Wolff

Olof Réhland Fredrik Praesto Susanne Pettersson Georg

) KompetensGruppen X
¥ MASSOR w MEDIA w UTBILDNING o aetos?

KompetensMassan arrangeras av KompetensGruppen, 08-20 21 10

www.kompetensmassan.se




KompetensMdssan anlitar Sveriges bdsta och mest efterfrdgade foreldsare!

) KompetensMassan

| |
FORMANLIGT KOP AV SEMINARIER

KompetensMassan erbjuder ett formanligt system av seminariepaket i olika valdrer och antal
seminarier. Seminarieprogrammet belyser det senaste och viktigaste inom chefskap, personlig
utveckling, organisationsfragor, affarsutveckling, halsa och arbetsmiljo samt de viktigaste
fragestallningarna inom HR. Seminarierna férmedlar ny kunskap, verktyg och konkreta rad som
direkt gar att appliceras pa den egna arbetsplatsen.

OLIKA VALORER AV SEMINARIEPAKET

Seminariepaketen dr inte personliga utan kan anvandas av en eller flera personer. De olika semi-
nariepaketen siljs under varen fram till sommaren. Efter sommaren bestdmmer man vilka semi-
narier man vill g& pa. Seminariepaketen finns bland annat i valorer av 4, 6, 12 eller 24 seminarier.

2010 sTtockHOLM & GOTEBORG

PRAKTISK INFORMATION OM
KOMPETENSMASSAN

Stockholm 21:e aret

Datum 16 - 17 november

Plats  World Trade Center

Entré  Klarabergsviadukten 70 alt. Kungsbron 1

Goteborg  9:e aret

Datum 25 november

Plats  Scandic Crown Hotel

Adress: Polhemsplatsen 3 (vid Centralstationen)

Vid kop av mer an 24 seminarier begar offert.

BOKNING AV UTSTALLARPLATS

KompetensMassans utstallning bestar av féretag som arbetar bl.annat med;
Utbildning, E-Learning, Ledarskap, Rekrytering, Bemanning, PA- och Affarssystem, Friskvard,
Halsa- och Arbetsmiljo, Organisationsutveckling, Kompetensutveckling inom It och ekonomi.

VILKA AR BESOKARE OCH DELTAGARE
TILL KOMPETENSMASSAN

VD, personalchefer, personalstrateger, kompetensutvecklare,
utbildningsansvariga, ekonomichefer, foretagledare, pro-
jektledare, marknads-och informationsansvariga, politiker,
[T-utvecklare, HR-direktorer, séljare, administratorer m.fl.

Arrangor:

KompetensGruppen i Sverige AB

World Trade Center, D8, 111 64 Stockholm
Tel. 08-20 21 10, Fax: 08-207810

E-post: infodkompetensgruppen.se
www.kompetensmassan.se

ONSKEMAL OM SAMARBETEN

Vanligen kontakta lena.jerden.rietz@kompetensgruppen.se

ANMALAN (Bokas via www.kompetensmassan.se alt per fax 08 - 20 78 10)
(BOKNING AV SEMINARIER] Q) KompetensMissan
® 2010 srockHoLMm & GOTEBORG

Jag dnskar boka seminarier till KompetensMassan 2010

Namn

Befattning.

Jag 6nskar boka

seminarier till KompetensMassan 2010.

Foretag / Organisation.:

Seminariepaket ger lagre priser och garanterade platser.

Adress: Pris fore 10/4 Ord.pris

Postnr: Ort ___st4-kort galler 4 seminarier 4.960:- 6.200:-
___sté-kort galler 6 seminarier 7.320:- 9.150:-

Telefon: E-mail _st12-kort galler 12 seminarier 13.680-  17100--

Faktureringsadress Kostnadsstalle ___st 24-kort galler 24 seminarier 23.520:- 29.400:-

Adress: Samtliga priser &r exkl. moms

Postnr: Ort: (1 Jag avser att anmala fler &n 24 seminarier och dnskar offert.

Faxa din anmalan till 08-20 78 10 alternativt skicka den till: KompetensGruppen i Sverige AB, World Trade Center D8,
111 64 Stockholm. Du kan ocksé anmaéla dig direkt pd www.kompetensmassan.se



KOMPETENSGRUPPEN
| BARCELONA

har 20 ars erfarenhet av att sprida
kompetensutveckling runt om i Norden
genom att skapa motesplatser i form av
massor, konferenser, seminarier och
professionella natverk. Sedan 2005
verkar vi i Barcelona dar en av vara mest
seniora medarbetare finns pa plats.

Barcelona

star for innovation, tillganglighet och

livskvalité, en "liten” storstad med utbud

av varldsklass fast utan stress. Klimatet

och platsen ar idealiska for konferenser

men vi vet att du vill fa ut nagot mer av

din resa - kunskap. Kunskap gar via

manniskor. Via vart natverk och med

| Barcelong som bas hittar vi insgirerande
/' 4 platser dar vi skapar kreativa moten med

40 nyckelpersoner.

Vi arrangerar:

- Konferenser med kreativt innehall

- Studiebesdk hos innovativa foretag

- Boende enligt era 6nskemal

- Utflykter till intressanta och vackra platser

Lat dig inspireras - varmt
vilkommen till Barcelona!

) KompetensGruppen HALSOKOMPETENS

H MASSOR w MEDIA » UTBILDNING ett foretag inom KompetensGruppen

Kommentarer fran tidigare Barcelonaresenirer:

”Konferensen motsvarade mer dn vil mina forvdntningar. Vira — “Nu ndr vi hunnit smdlta intrycken en aning dr vi bara mer
guider och tolk var enastdende; oerhdrt kompetenta och tog sdé ~ Odvertygade om att detta dr den mest intressanta och
vil hand om oss! Férutom de intressanta studiebeséken sd dr  vilorganiserad studieresa vi varit pd. Sd vil omhdindertagna och
det ett virde att triffa deltagarna - trevliga kollegor frin andra  sd proffsigt och intressant program!”

intressanta organisationer.”

YLVA SUNDBERG Finansdepartmentet EVA PALMHEDEN-KALMS Enhetschef, Stockholms stad

KOMPETENSGRUPPEN BARCELONA

www.kompetensgruppen.se/barcelona 08-519 70 478 / 0034 66 157 12 68 kristin.lindgren@kompetensgruppen.se
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Svenges personalcheter har

minskat forfroenae ’
for regenngens sysse/sd#ﬂ/ngspo//fk

Infér kvartal 1 intervjuade analys- och programvaruféretaget IC-Potential 514
st personalchefer om vilket betyg de ger till regeringens sysselsdttningspoli-
tik. Personalchefernas genomsnittsbetyg dr 3.00 till hur vil regeringen uppfyl-
ler sysselsdttningspolitiken. Genomsnittsbetyget har klart férsdmrats jamfort
med intervjuerna infér kvartal 4, 2009 dd 518 st personalchefer gav 3,21 i
betyg. Vilket betyg personalcheferna ger till regeringen skiljer sig beroende pa
bransch, region och féretagsstorlek.

Varje kvartal genomfor analys- och programva-
ruféretaget IC-Potential intervjuer med ca 500
personalchefer i Sverige. Undersékningarna syf-
tar till att mita den forvintade utvecklingen av
sysselsattningen pd arbetsmarknaden och hur
stort fortroende personalcheferna har for reger-
ingens sysselsattningspolitik.

514 personalchefer intervjuades pa telefon under
perioden 1 - 18 december. De svarade pa fragan,
"Hur upplever du att regeringens atgarder for att
6ka sysselsdttningen pa arbetsmarknaden fung-
erar idag?". Betygskalan gar fran 1 - 5, dar 1 ar
"Mycket daligt och 5 & "Mycket bra". Personal-
chefsindex visar pa tydliga trender mellan under-

sékningarna i kvartal 4, 2009 och kvartal 1, 2010.
Personalchefernas genomsnittsbetyg for reger-
ingens sysselsattningspolitik minskar fran 3,21
infor kvartal 4 till 3,00 infér kvartal 1 och betygen
skiljer sig mellan olika grupper. Parti- och detalj-
handeln &r den bransch som ger hégst betyg till
regeringen, 3,17. Mest negativa till regeringens
sysselsattningspolitik dr personalcheferna inom
tillverkning dér betyget faller till 2,82.

Resultatet kan studeras ndrmare i sin helhet eller
nedbrutet per bransch, region och fdretagsstor-
lek. Det gdr bra att bestélla rapporten direkt via
IC-Potentials hemsida, www.ic-potential.com

MALGRUPP:
Personalchefer pa svenska foretag - fler n 20
anstdllda.

METOD:
Telefonintervjuer, standardiserat frageformular.

514 personer deltog i undersokningen. Dessa
representerar foretag med sammanlagt
276.228 anstallda.

Foretagen har tagits ur Statistiska Centralby-
rans foretagsregister genom slumpvis urval.
Urvalet ar stratifierat pa foretagsstorlek, re-
gion- branschtillhérighet. Stora foretag (200+
anstillda) &r nagot Gverrepresenterade i urva-
let.

Urvalsramen omfattar 19.333 foretag och
3.212.252 anstallda.

Undersokningen genomférdes mellan den 1
och 18 december ar 2009.
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lank miNndre

- OCh lyckas badtire |
lagkonjunkiur

| december 2009 hade vi enligt arbetsformedlingen 257 170 6ppet arbets-

I6sa i Sverige. SAAB har nu begdrts i likvidation och vdrldens ekonomi dr

fortsatt i gungning. Googlar man pd ordet finanskris far man 2 820 000 tréf-
far. Det dr ldtt att bérja fundera och grubbla 6ver sin framtid och féretagen
gor allt fler riskanalyser fér att identifiera framtida orosmoment.

-Bort med analytikerna fran styrelserummet. Det
havdar Olof Réhlander, inspiratér, mental styrke-
tranare och nyligen utnamnd till Arets Forelisare
av SAJ Férmedlingsbyra.

Vad ska hdnda med ekonomin om ldgkonjunktu-
ren fortsatter? Ar det dags att gora forandringar?
Hur ska det g& med foretaget? Vad hander om var
produkt inte saljer?

-Alla dessa fragor forstér mer dn de tillfor i lag-
konjunktur, enligt Olof Réhlander, mental styrke-
trdnare som under hésten 2009 bjdds in till hela
70 foretag for att peppa anstillda och ledare i
lagkonjunkturens spar.

NY FORSKNING STODJER RESONE-
MANGET
-Ju mindre du funderar nar det blaser ute, ju batt-

re kommer det att ga for bade foretaget och dig,
havdar Olof.

Detta pastadende far nu stdd i ny forskning av
psykologen Ap Dijksterhuis, som i en studie i valet
av vilken bil man ska k&pa visade att ndr det fanns
mycket information att ta hansyn till sa fattade
man battre beslut ndr man hindrades fran att
tanka igenom problemet och dadrigenom behdvde
lita till sina omedvetna tankeprocesser. Fenome-
net att manga kan kdnna vad som &r det ratta att
gdra i en viss situation trots att logiken kanske
talar for ett annat beslut, betyder dock inte att vi
helt bor éverge férnuftet. Manga ganger handlar
det istallet om att anvanda bada delar.

-Efter att ha tréffat s& manga ledare pa foretag
och organisationer fran helt vitt skilda branscher
sa sdger min erfarenhet att man ska sluta fraga
vad som dr fel och bdrja peppa varandra istallet.

Att tréna pa att minska ned pa férnuftet till fordel
for positiva kanslor leder till 6kad produktivitet
och framgang i form av sjalvuppfyllande profe-
tior, menar Olof.

Detta delas av psykologen och forskaren Fil Dr
Lars-Eric Unestdhl, som bland annat skrivit ett
tjugotal bdcker om mentala processer och just
vikten av mental tréning.

-Genom Var attityd till uppgiften - férvantningar
om vad som kommer att hdnda - s& har man
redan grundlagt en kommande seger eller ett
nederlag, hdvdar Unestahl i sin bok Sjélvkontroll
genom mental traning.

POSITIVT TANKANDE RACKER INTE
HELA VAGEN

Positivt tdnkande anses av vissa som bade verk-
lighetsfraimmande och ett satt att blunda for de
problem som faktiskt finns. Nagot Olof inte haller
med om.

-Har talar vi inte om att bara tdnka positivt och
hoppas pa ndgot battre som ska ramla fran him-
len, utan att agera pa en positiv kansla av hopp
och fa energi av att nu fa en mojlighet att skilja
sig frdn mdngden och visa alla tviviare att det
visst gar att tjdna pengar och 6ka omsattningen
trots tuffa forutsattningar, sager Olof Réhlander.
Olof hanvisar till ett uttalande av Kaliforniens gu-
vernor Arnold Schwarzenegger i sitt State of the
State-tal foér nagra dagar sedan.

-0Om jag i min egen karridr hade tvekat (hesitated)
varje gang jag skulle ta ett steg framat (make a
move) bara for att jag motte motstand sa skulle
jag fortfarande gatt och joddlat hemma i Oster-
rike, sade guverndren sedan han mott stark kritik

for sin ekonomiska politik och blivit uppmanad att
ta sig en funderare &ver sitt vagval. Uttalandet
mottes av bade jubel, skratt och applader.

Det verkar alltsad som att vi till skillnad fran vad
de flesta gor ska bli mer offensiva istallet for att
avvakta nar orosmolnen hopar sig pa himlen och
motstand uppstar.

-For mycket analys, logik och realistiskt tdnkande
okar risken for misslyckande i affarer - och i li-
vet, inte minst i [dgkonjunktur, sa tdnk mindre och
agera pa de uppsatta malen istallet, sager Olof
Réhlander.

Olof Réhlander

Yrke: Inspiratdr, mental styrketrénare, foreldsare

Aktuell: Utnamnd till Arets Férelasare av SAJ For-
medlingsbyrd. Kommer i hést med boken "Det blir
alltid som man tdnkt sig" via Forum Forlag

Pratar om: hantera férandringar, se mojligheter,
skapa tdndande mal och att trdna upp sin men-

tala styrka.

Hemsida: www.upphopp.se
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Prenumerera pa tidningen Personalchefen
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RETORIK Maila till prenumeration@personalchefen.nu.

Svetsa samman arbetsgruppen
och vinn okad halsa!
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Du som har tranat minst har storst chans att vinna!
Pulsslaget ar en lagtavling dar malet &r att sdnka sin arbetspuls. Traningsmetoden ar
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Anmal dig pa www.pulsslaget.se
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Susanne Pettersson dr en av Sveriges mest efterfragade féreldsare och
en av Skandinaviens ledande férdndringskonsulter. Efter att ha lagt
elitidrottskarridren pa hyllan jobbar Susanne sedan femton ar pa hel-
tid med att inspirera till Iangvarig férdndring i organisationer.

Engagemanget i idrottsvérlden &r fortfarande
stort och Susanne jobbar som idrottspsykologisk
radgivare pa Riksidrottsférbundets Elitidrottscen-
trum pa Boson. | var och i host ar hon aktuell med
ledarskapsutbildningar och inspirationsforelds-
ningar i samarbete med Kompetensgruppen.

Susanne jobbar med att utveckla individer, team och
organisationer till framgang, kraft och balans och har
tidigare gett ut bockerna "Leda med fértroende” och
"Ta fram kraften inom dig". Just nu skriver Susanne
pé en uppfoljare, en bok som fokuserar pa konsten
att hantera misslyckanden och motgangar och som
ges ut i host. Just att hantera motgangar ar ndgot
hon Idrt sig under aren i idrottens vérld och ett mne
som, enligt Susanne, lyfts fram alltfor séllan.

Ménga chefer fokuserar pa att inspirera till fram-
gang och visa vdgen mot framgang, fast gldommer
ofta att utbilda medarbetarna i hur de kan hantera
motgangar och situationer som inte alls blir som man
tankt sig. Elitidrottare &r duktiga pé att snabbt ladda
om och hitta ny energi och viljestyrka efter ett miss-
lyckande. De tar snabbt sikte pd malet och gor sig
redo att ga vidare dven nér planen inte héll. Dar har
organisationer mycket att lara. Genom att lara sina
medarbetare att kunna tackla ett misslyckande sa blir
det Iattare att sldppa det och sikta framat igen, sdger
Susanne Pettersson.

IDENTIFTERAR ALLMANMANSKLIGA
FRAMGANGSFAKTORER

Susanne dr ocksa utbildad kommunikolog, vilket
innebdr att hon ar specialtrdnad pa att kdnna igen
vilka "nycklar" som leder ftill framgéng respek-
tive misslyckande fér manniskor, oavsett yrke eller
bransch.

Jag identifierar allmanmanskliga framgéangsfaktorer
och pekar pa de faktorer som avgér om en satsning
har potential att bli framgangsrik. Manga uppfattar
férdndringsarbete som nagot svart och komplext,
fast med hjdlp av rétt nycklar &r det i sjélva verket rétt
enkelt.

Susanne Pettersson har sina rdtter i elitidrotten och
har sjalv idrottat sen tidig alder. Hon har bland annat
spelat tennis pa elitniva och coachat och tranar eliti-
drottare i manga ar, bland annat som landslagstra-

nare inom tennis. Hon &r verksam som chefs- och
personalutbildare i saval privat som offentlig sektor,
chefsradgivare, strategisk forandringskonsult och
idrottspsykologisk radgivare pd Bosons elitidrotts-
centrum.

NA DINA MAL UTAN ATT KOMPRO-
MISSA MED VALBEFINNANDET
Susannes ledarskapsutbildningar i samarbete med
Kompetensgruppen fokuserar pd att lara chefer att
coacha och vagleda sig sjdlva och sina medarbetare,
bade som individer och grupper. Malgruppen ar
ménniskor som pa nagot satt vill utvecklas och vaxa
i sin ledarskapsroll.  Pa inspirationsféreldsningarna
kommer Susanne att dela med sig av tips och rad
kring hur man lyckas na sina mal med halsan och
valbefinnandet i behall.

Jag moter ofta manniskor som &r ndjda och stolta
efter att ha lyckats nd sina mal. Nar jag fragar hur de
méadde pa vdg till malet visar det sig ofta att de har
kompromissat med sitt eget vdlbefinnande. Min am-
bition &r att tillhandahalla verktyg for hur man kan
lyckas nd sina och en organisations mal och ma bra
under hela resan, séger Susanne Pettersson.

Hon har identifierat tre framgangfaktorer som okar
sannolikheten att uppna sina mal med hélsan i be-
hall; att bestdmma sig fér vad man verkligen vill och
vdlja vilket mal man vill nd. Manga méanniskor har
namligen formulerat relativt vaga méal och har kanske
inte heller bestamt sig for att verkligen gra sitt basta
for att na dit. Den andra framgangsfaktor stavas ratt
attityd,Susanne kallar det for att forsétta sig i ratt
mental tillstdnd. Balans ar den tredje framgangsfak-
torn. Det innefattar inte bara balans i livet utan ocksa
attha balans i hela hjdrnan, bland annat att ha balans
mellan hdger och vanster hjarnhalva.

Som kommunikolog &r jag bland annat specialutbil-
dad i hur hjarnan fungerar utifran systemisk hjarn-
forskning. Att &stadkomma en balans mellan hoger
och vénster hjdrnhalva dr oerhort viktigt for vart
valbefinnande. | arbetslivet och samhllet i stort an-
vands vanster hjarnhalva i alltfor hdg utstrackning.
Den star for logiskt tdnkande, resonemang, insamling
av data och siffror, medan hdger hjarnhalva star for
kreativt tdnkande. Som chef &r det viktigt att kdnna
till hur manniskor motiveras av att fa anvanda bada

sina hjdrnhalvor, sdger Susanne.

Chefer som kdnner till hur hjar-
nan fungerar och pa vilket sétt de
bada hjdrnhalvorna kompletterar
varandra kan anpassa sitt arbets-
satt, sina moten och medarbe- !
tarnas arbetsuppgifter utifran - ? g
det. Det genererar i allmdnhet '

ett Okat valbefinnande, har-

moni och &kad sjalvkannedom.

MANGA CHEFER BEHOVER MINSKA
SITT OPERATIVA FOKUS

Elitidrottare &r erként duktiga pa att sdtta mal och att
jobba extremt malorienterat. Allt de gor syftar till att
ta dem ett steg ndrmare mélet, en specifik tavling el-
ler titel. Det maltanket arbetar Susanne Pettersson
med att tilldmpa dven i ndringslivet, hon menar att
livet blir mycket roligare nar vi arbetar malfokuserat,
bade privat och pa jobbet.

Det ger en kénsla av att vara pé vdg i rétt riktning och
att man har kontroll pa stafettpinnen for sitt eget liv.
Strukturerat malarbete kan ocksa hjdlpa medarbetare
som forlorat motivationen och passionen att dter-
finna den, sdger Susanne Pettersson.

Hon maérker att manga chefer i mindre och medel-
stora foretag har huvuddelen av sitt fokus pa den
operativa verksamheten och bara lagger en brakdel
av sin tid pd sjalva ledarskapet, att motivera och lyfta
fram medarbetarna. Nar en chef forvantas skéta alla
sina tidigare arbetsuppgifter ute i verksamheten och
hantera ledarskapet med vansterhanden blir resulta-
tet sllan sérskilt bra.

Det resulterar ofta i att chefen nojer sig med att géra
det som krévs for att fa organisationen att ga runt.
Genom att bli battre pa att delegera, prioritera och
kanske ocksa fa operativ avlastning tilldts cheferna
i storre utstrdckning koncentera sig pa ledarskapet.
For att det ska bli verklighet kravs en konkret tidsupp-
delning i manga organisationer, dar man tillater che-
fen att exempelvis dgna sig at ledarskapsrelaterade
uppaifter 70 procent av tiden och operativa uppgif-
ter resterande tid, sdger Susanne Pettersson.
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Laga men positiva lonedkningar 2010-2012 framjar

BNP och sysselsdttning

Avtalsrorelsen 2010 kommer att genomforas i en
djup lagkonjunktur. Konjunkturinstitutet beddmer
att i detta lage frdmjas BNP-tillvaxten och syssel-
sattningen av laga men i genomsnitt positiva 16-
nedkningar 2010-2012. Saval generella I6nefrys-
ningar som hdga |dnedkningar under perioden
som helhet medfér att produktionen och syssel-
sattningen utvecklas sémre. Konjunkturinstitutets
analys av I6neskillnader mellan man och kvinnor
visar att Iénegapet i ndringslivet har minskat en-
dast blygsamt sedan 1997. En viktig forklaring till
|6negapet dr den kénsuppdelning som rader pa
arbetsmarknaden. Saval kvinnor som man tjanar
mer om de arbetar inom manligt dominerade
yrken, aven nadr hansyn tas till skillnader i obser-
verbara lonepaverkande faktorer som till exempel
utbildning, alder och deltidsarbete.

Under 2010 ska ungefdr 500 kollektiva l6neav-
tal omférhandlas. Avtalen omfattar ca 3 miljo-
ner indivi-der, vilket motsvarar ca 75 procent av
arbetstagarna i Sverige. Den lagkonjunktur som
rader de ndrmas-te dren gor att den kommande
avtalsrorelsen stélls infor stora utmaningar. Lag-
konjunkturen blir bade djup och langvarig och
varken den expansiva ekonomiska politiken eller

arbetsmarknadens parters agerande kan forhin-
dra en uppgang i arbetslésheten. En central fra-
gestdlining ar hur arbetsmarknadens parter kan
agera for att frimja produktion och sysselsattning
i mojligaste man.

RISKER MED SAVAL EN STARK SOM
SVAG LONEUTVECKLING

Manga branscher och foretag brottas med hdga
arbetskostnader och laga vinster, och framfor allt
inom delar av industrin ar laget mycket anstrangt.
Detta talar i sig for att en mycket svag l6neutveck-
ling skul-le framja produktionen och sysselsatt-
ningen. Konjunkturinstitutets analys av olika ut-
vecklingstakter av arbetskostnaderna 2010-2012
visar dock att det finns risker med savél en stark
som en mycket svag utveckling av arbetskostna-
derna. Hoga okningar av arbetskostnaderna ham-
mar den ekonomiska ut-vecklingen eftersom det
leder till sdval hoga realloner som hog realrdnta.
Oférandrade eller fallande arbetskostnader kan i
den radande lagkonjunkturen inte métas med en
tillrdckligt expansiv penningpo-litik eftersom repo-
rantan ligger nadra noll. Darfor blir realrdntan hdg
ocksd i detta fall, vilket hdammar den ekonomiska
utvecklingen. Konjunkturinstitutet bedémer darfor

att ldga men i genomsnitt positiva dkningar av 16-
ner och arbetskostnader 2010-2012 framjar BNP-
tillvdxten och sysselsattningen.

KONSUPPDELAD ARBETSMARKNAD
FORKLARAR LONESKILLNADER

Det totala I6negapet mellan man och kvinnor har
minskat endast blygsamt sedan 1997. Om man
rensar bort effekterna av att observerbara 16ne-
paverkande faktorer i genomsnitt skiljer sig mellan
arbetande man och kvinnor, aterstar det sa kallade
oférklarade I6negapet. Exempel pa saddana fakto-
rer dr yrke, utbildning, alder och deltidsarbete. Det
oftrklarade I6negapet for tjdnsteman har pendlat
kring 10 pro-cent 1997-2008. For arbetare dr det
oftrklarade I6negapet mindre, och det har i stora
drag halverats fran ca 6 procent 1997 till ca 3
procent 2008. En viktig forklaring till I6negapet
ar den konsuppdelning som rader pa arbetsmark-
naden. Saval kvinnor som man tjanar mer om de
arbetar inom manligt domi-nerade yrken dn om
de arbetar inom kvinnligt dominerade yrken. Detta
faktum kvarstér dven nar han-syn tas till skillna-
der i observerbara lonepaverkande faktorer mellan
dem som arbetar i manligt dominerade och kvinn-
ligt dominerade yrken.

SVERIGES AUKTORISERADE

UTBILDNINGSFORETAG

Kvalitetssakrar

utbildningsbranschen

www.sauf.se
08-644 29 20

fatner

Ledarskap och organisationsutveckling

Anders Lindmark
0768-552200

Vigledande kunskapfor

Ledare och Organisationer

-

Thomas Onnevik

070-6722149

www.fafner.nu
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DET SIRATEGISKA

HI-ARBE

Utmaningen for dagens organisationer dr att skapa en stark attraktionskraft
gentemot sina medarbetare och kunder. For att lyckas med det krdvs vdl ge-
nomtdnkta och tydliga HR-strategier som pa ett naturligt sdtt integreras med
organisationens affdrs- eller verksamhetsidé.

Effektiva HR-strategier borgar fér en stadig-
varande konkurrensfordel i férhdllande till den
egna medarbetaren, kunden och andra aktdrer pa
marknaden. Med ett val utvecklat HRM-koncept
ar det lattare att attrahera nya medarbetare, sam-
tidigt som den egna personalen trivs och utveck-
las. Medarbetare som dr motiverade och engage-
rade ger god extern service till kunden, som i sin
tur innebdr en dkad effektivitet och [dnsamhet.

HRM har under manga ar vuxit fram och blivit en
viktig framgangsfaktor for flera organisationer
som t.ex. Stora Enso, Astra Zeneca, IKEA.

| vart utvecklingsarbete med organisationer och
ledare utgdr vi ofta ifrdn Devannas matchnings-
modell. Den tar sin utgangspunkt fran tre viktiga
komponenter for att en organisation skall kunna
fungera bra, ndmligen, Mal och Strategier, organi-
sationsstruktur och HRM

Politik

Teknik
Jundik

Ekonomi Kultur

En val fungerande organisation kdnnetecknas av
en god Overensstdmmelse mellan organisatio-
nens mal och strategier, organisationsstruktur
och HRM-funktioner i férhallande till organisa-
tionens omvirld (se bilden ovan). Det gller att
organisationen och ledningen &r anpassningsbar
utifran fran vad situationen och uppgiften kraver.

De organisationer som lyckas skapa en bra dver-
ensstdmmelse internt och externt har goda forut-
sattningar att nd framgang bade pa kort och pa
lang sikt.

Det finns manga utmaningar for det strategiska
HR-arbetet och har ar ett par exempel som dagens
och framtidens organisationer behdéver hantera:

- Generationsskiftet ndr 40-talisterna gar i pen-
sion och ska ersattas. Det géller att ha val utveck-
lade strategier kring sin rekrytering och personal-
planering. Generationsskiftet innebar inte bara att
nagon person ska ersattas utan det dr ocksa en
kunskaps- och kompetensdranering som organi-
sationen maste hantera.

- Stress och press blir en allt vanligare foreteelse
i var vardag. Manga medarbetare upplever att
balansen mellan arbete, fritid och familj &r svar
att uppna. En situation som kan leda till minskat
engagemang, dkad sjukfranvaro och dkad perso-
nalomsattning.

- Integrera medarbetaridén och HR-strategierna
med organisationens verksamhetsidé | affarsidé
och verksamhetsutveckling i syfte att skapa mo-
tiverade och engagerade medarbetare som arbe-
tar effektivt for att nd organisationens mal.

Vi har funderat och reflekterat mycket kring
ovanstaende utmaningar och kommit fram till att
matchningsmodellen &r en bra utgangspunkt for
att hitta Idsningar pa ovanstaende HR-utmaning-
ar. Vi anser det viktigt att ta fram en helhetslds-
ning pa det strategiska HR-arbetet. Detta arbete
innefattar tydliga strategier for rekrytering, ar-
betsprocesser, introduktion, utvérdering, belo-
ningssystem, utvecklingsarbete, kompetens och
ldrande. | var bok Human Resource Management
- organisationens hjarta (2006) beskriver vi hur
detta gdr till i teori och praktik. Skogsforetaget
Stora Enso &r en organisation som sedan ett tiotal
ar tillbaka satsat hart pd HRM. Stora Enso inriktar
sig pa det positiva i foretaget och i stéllet for att
fokusera pa begreppet langtidssjukskrivna valjer
Stora Enso att 1dgga fokus pé det langtidsfriska.
Stora Enso har funderat éver vad det &r som gor
personalen langtidsfrisk och foretaget har kom-
mit fram till féljande punkter:

- ett tydligt mal

- ett kreativt arbetsklimat

- delaktighet och medbestdmmande
- ett gott ledarskap

Vi kan konstatera att fragor och kunskaper kring
HRM i férhallande till organisationens struktur
och malsattningar har en central betydelse for att
skapa en langtidsfrisk personal.

Val fungerande HR-strategier ar nyckeln for att
skapa en framgangsrik organisation idag och i
framtiden. En del ledare menar att de varken har
tid eller pengar att satsa pd HRM. Vi menar att
om en ledare vill skapa en langsiktig framgéang
har de inte rad att lata bli.

Thomas Onnevik & Anders Lindmark

Thomas Onnevik och Anders Lindmark har un-
der flera ar undervisat i ledarskap och organisa-
tionsutveckling inom hégskola och universitet.
Forfattarna har dven ett eget foretag statio-
nerat i Malmé dar de arbetar med ledarskap,
grupp och organisationsutveckling, och HRM.
Kunderna finns inom hela den privata och of-
fentliga sektorn samt inom Svensk idrott.

Thomas ér civilekonom och har dven studerat
ledarskap och organisationsutveckling under
ett par ar pa universitetsniva. Thomas har ett
forflutet som officer i armén. Dessutom har
han ledarerfarenheter fran idrotten dar han

bl.a. varit férbundskapten fér damlandslaget i
modern femkamp.

Anders dr socionom och har gedigna kunskaper
i pedagogik. Anders &r reservofficer i armén och
han har dven fungerat som ledare och tranare
for simmare pa yttersta elitniva.

Thomas och Anders sléppte 2006 en bok om
HRM, Human Resource Management - orga-
nisationen hjdrta. Thomas slapper en bok om
ledarskap varen 2010.
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Tio storsta Tabbarna

Tim Schoonover &r styrelseordférande pd rekryte-
ringsféretaget Ol Partners i USA. Pa sajten CNN Mo-
ney listar han de tio vanligaste och storsta tabbarna
som folk gér pa sina anstallningsintervjuer.

"Conturrensen ar tillrackligt
Nard andd utan att ge den
potentiella arbetsgivaren skl
att INTE anstalla dig

Hér dr tio vanligaste misstagen, enligt karriéir-
konsulterna pd Ol Partners:

\O. Du pratar fér mycket om din tidigare tjanst. Det
ar ok att ndmna varfor du slutade eller fick ga,
men fokusera sedan istéllet snabbt pd vad du
kan gdra for en eventuellt ny arbetsgivare.

9. Du visar dppet dina kanslor. Den som verkar arg,
ledsen eller pd annat satt upprord dver att du ar
arbetslds kan verka instabil och okunnig vad gal-
ler foretags affarsbeslut.

8. Du saknar humor, virme eller personlighet. Ar

du alltfér nervos eller spand under intervjun kan

du verka alltfér "endimensionell”. Varfor skulle
chefen vilja spendera hela dagarna med just dig?

Du visar inte tillrackligt intresse eller entusiasm.

Du har inte gjort din research. Glém for allt i

varlden inte att l&sa pa och googla om bolaget

infor intervjun!

5. Du fokuserar for mycket pa vad du vill ha. Se til
att koncentrera mer pa vad intervjuaren sager.

4. Du bverdriver din egen kompetens. En bra tum-
regel r att inte sdka jobb om du inte har atmins-
tone 75 procent av de efterfrdgade kvalifikatio-
nerna.

3. Du 4r ofdrberedd. Se till att 6va in ett 90 sek-
under langt muntligt CV samt svaren pa nagra
tankbara intervjufragor.

2. Du glémmer att framhava dig sjdlv gentemot
andra kandidater. Du maste enligt Tim Schoono-
ver skapa starkast méjliga case for varfor just du
ska ha jobbet.

\.  Du missar slutkiammen. "Du har mycket béttre
chans att fa jobbet om du ber om det. Avsluta
hela intervju med att summera vad just du kan
bidra med - och glém inte att be om méjligheten
att fa leverera."

&N

(KALLA: CNN MONEY)
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Jysk riskerar miljonboter

Jysk riskerar att fa betala upp till fem miljoner kro-
nor i vite om inte kedjan forbattrar sin arbetsmiljo.

Arbetsmiljoverket har granskat Jysk sedan 2002
och regeloundet stéllt krav pa att kedjan ska for-
battra sin arbetsmiljd. Kedjan har genomfdrt en
rad forbattringar under dren,men Arbetsmiljo-
verket fann fortfarande en rad brister under sin
senaste inspektion av ett 20-tal butiker i landet,
skriver Sydsvenskan.

VERKET har darfor gett Jysk till slutet av aret att
genomfora en rad atgarder annars kommer ett
vite pa 50 000 kronor att démas ut fér var och
en av kedjans 105 butiker i Sverige. Arbetsmiljo-
verket krdver bland annat att chefer ska utbildas i
arbetsmiljéfragor for att kunna genomféra battre
riskbedémningar.

DAGENSHANDEL.SE

Inget bestksforbud pa
svenska foretag

| dag kan besdksforbud anvandas i Sverige endast
nar det ar en enskild person &r hotat av nagon.
Oppositionen i riksdagen ville darfor fa till stand
en lagandring sa att dven foretag kan skyddas
fran hotfulla kunder. En utredning bor tillsdttas
som pa sikt leder till att besoksforbud kan utfar-
das dven vid hot mot juridiska personer, ansag
oppositionen, men regeringspartierna sa inget
skl till en lagandring, varfor forslaget har avsla-
gits.

(KALLA: RIKSDAG €& DEPARTEMENT)

Bruten trend i arbetslos-
het for ingenjorer

Arbetslosheten har minskat bland unga ingen-
jorer och for landets ingenjorer totalt ligger den
stilla p& 1,5 procent sedan i somras. Det visar Sve-
riges Ingenjérers senaste arbetsmarknadsrapport.

- Forra drets stigande trend har brutits. For de
yngsta har arbetsldsheten till och med gatt ner,
sager Olle Dahloerg, arbetsmarknadsutredare pa
Sveriges Ingenjorer.

Vid &rsskiftet 2009/10 hade totalt 1 486 med-
lemmar ersdttning fran Akademikernas Erkdnda
Arbetsldshetskassa (AEA). Det motsvarar 1,5 pro-
cent, samma niva som i augusti och dar har den i
stort sett legat stilla hela hosten.

Tidigare steg arbetslésheten sakta men sadkert
fran rekordldga 0,6 procent i december 2008 till
just 1,5 procent i augusti. Som allra hégst har ar-
betsldsheten natt 3,4 procent, i september 2004.

For de yngsta har nivan minskat sedan augusti:
fran 2,1 till 1,8 procent for &ldersgruppen 25-29
ar och fran 1,5 till 1,3 procent for dldersgruppen
30-344r.

Bland ladnen i landet 1&g Véstmanland fortsatt
ldgst med 0,8 procent och Jimtland hégst med
4,4 procent.

Av storstadslanen Idg Vdstra Gotaland hdgst med
1,8 procent. | Stockholm var andelen samma som
riksgenomsnittet (1,5 procent) och i Skane 14
procent.

Arbetsmarknadsrapporten kan laddas ner fran
www.sverigesingenjorer.se

id L1J [-] o0
Allt farre lonesamtal pa foretag
| avtalsrorelsen vill de centrala arbetsgivarorganisationerna helt flytta ut [6nesattningen till féretagen
lokalt. Men det héller inte anser Sveriges Ingenjérer. Bara varannan ingenjér hade lIonesamtal med sin
arbetsgivare under 2009. Ett klart underbetyg at Ioneprocessen ute pa foretagen, sdger organisationen
och menar att arbetsgivarnas avtalskrav pa helt lokal I6nesattning inte haller.

Inom det privata ndringslivet har andelen ingenjérer som haft I6nesamtal med sina arbetsgivare sjun-
kit kraftigt pa tre ar, visar Sveriges Ingenjorers I6neenkét bland sina medlemmar. Fran 73 procent 2006

till 54 procent 2009.

"En forutsattning for att en lokal I6neprocess ska fungera &r att de anstéllda regelbundet har I6nesam-
tal med I6neséttande chef”, sdger Camilla Frankelius, en av férhandlingscheferna pa Sveriges Ingenjo-

rer.
(KALLA: SVERIGES INGENJORER)
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LIDINGO - 20 Ml

Moten for framtiden
— i en historisk milj®

Majligheterna och métesrummen ar méanga - vi erbjuder allt fréin den lila exklusiva
konferensvéningen for max 14 personer till den stora moteslokalen fr 130 personer.

PROVA-PAI

Konferensvéning Eken &r exklusive for smd ledningsgrupper och chefsméten (max 14p).
Vaningen har bade en konferensdel, “vardagsrums” del samt kok, lokalen &r kodad sé
att den inte nds av andra gdster och har ocksé en inglasad altan och hela vaningen
har sjdutsikt. Alla gdster bor i direkt anslutning till vaningen. Alla kaffepausar serveras
uppe i véningen och dven vickning om sé 6nskas.

R ( JNNE B E RG A Besok oss p& www.ronneberga.se

NARA 2 LAra  RONNeberga kursgard, 181 90 Lidingd, 08-446 78 00

e/ AW, A

Ny het kompetensformedling

Talare, Moderatorer, Coacher, Konsulter, Utbildningar med mera
Vi har vad du soker och tar inga extra formedlingsavgifter

www.kompetensarkivet.se @ Kompetensarkivet

VI SAMLAR SVERIGES KOMPETENS
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KRONIKA

FOCKens krav
Notar jooben

Fackens krav infér avtalsrérelsen ter sig alltmer verklighetsfrimmande och
tyder pd en bristande krismedvetenhet. Trots att vi fortfarande befinner oss
i djup lagkonjunktur agerar fackliga féretrddare som att ldget inte &r annor-
lunda nu dn vad det brukar vara under normala ekonomiska férhallanden.

LO-férbunden har lagt fram Idnekrav som ligger
pa en orealistiskt hdg niva och som leder till mot-
svarande arbetskostnadsokningar pa narmare
fyra procent. Jag menar att det &r allvarligt att sa
hdga lonekrav férs fram eftersom det riskerar att
forsvara den ekonomiska aterhdmtningen som vi
nu ser tecken pa och ytterst tillvaxt, jobb och val-
fard i landet.

Det dr ockséa bekymmersamt att den enighet som
ratt pa arbetsmarknaden de senaste 20 dren om
att den internationellt konkurrensutsatta indu-
strin ska satta det sa kallade mérket under av-
talsrorelsen nu ifrdgasatts i allt hdgre grad fran
fackligt hall. Industrin far sta tillbaka fér hemma-
marknadsférbunden inom LO som just nu driver
pa léneutvecklingen.

Hemmamarknadsférbunden driver dven péa for
att minska flexibiliteten pd arbetsmarknaden.
Strax fore jul krdvde de sa kallade 6F-férbunden,
en samverkan mellan Byggnads, Elektrikerna,
Fastighets, Mélarna, Seko och Transport, ett for-
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bud mot méjligheten att anvdnda inhyrd personal
i samband med neddragningar. Kravet ska drivas
i avtalsrérelsen. Samma krav har forts fram fran
politiskt hall dar Vansterpartiet gar ldngst genom
att vilja férsvéra anvdndandet av bemanningsfd-
retag i lag.

Inskrankningar av mdjligheten for foretag att
kunna anvanda inhyrd personal skulle kraftigt
férsvara méjligheten att kunna parera upp- och
nergangar i efterfrdgan. Under krisen har denna
mojlighet for manga féretag varit helt avgorande
for att klara verksamhet och jobb.

Lagkonjunkturen har med all dnskvard tydlighet
visat att problemen pa svensk arbetsmarknad inte
bestar av for mycket flexibilitet. Tvartom har det
blivit allt mer uppenbart att flexibiliteten maste
o6ka. Turordningsreglerna i LAS har véllat foretag
stora bekymmer ndr man tvingats sdga upp per-
sonal med kompetens som varit nddvéndig for
den fortsatta verksamheten. For vissa foretag

har bemanningsbranschen i denna situation va-
rit rdddningen da ratt kompetens istallet tillfalligt
kunnat hyras in.

Ett forbud mot att hyra in personal ndr det finns
personer som har foretradesratt till teranstall-
ning skulle innebdra ett hart slag mot jobben.
Foéretagen skulle f&4 6kade incitament att driva sin
verksamhet pa andra satt n genom att anstélla
egen personal. Bemanningsforetagen skulle 3
minska sin personalstyrka och viktiga instegsjobb
till arbetsmarknaden skulle férsvinna.

Det framstar som fullstandigt orimligt att, i en si-
tuation dar arbetsldsheten fortsatter att 6ka, vilja
inskranka den begransade rorligheten pa svensk
arbetsmarknad ytterligare.

Urban Backstrom, VD Svenskt Naringsliv
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Oppna och Féretagsanpassade
kurser i hela landet

OFFICE WEBB
Word GoLive

Excel ImageReady
PowerPoint Dreamweaver
Outlook FrontPage
Access Flash

BILD OCH GRAFIK OVRIGA KURSER
Photoshop Windows

InDesign EU Datakorkort
PageMaker AutoCAD

Illustrator Acrobat

CorelDraw Skraddarsydd
Premiere Pro

I samarbete med Kompetensgruppen, Macomedia och
IT-Chefen. Fér mer information, maila till
info@personalchefen.se eller ring 08-205682
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Eventuellt kostnadsstalle

NAODNINGIL-¥H 33 (il 08-207810 eller maila till info@personalchefen.nu. www.personalchefen.nu
HR-Tidningen Personalchefen. World Trade Center D8, 111 64 Stockholm. Telefon 08-202110
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Har du ocksa en Iangtan
efter nagot mer

Vi utbildar diplomerade
samtalscoacher, samtalsterapeuter,
organisationskonsulter, mentorer o
mentala trdnare. Alla utbildninga
sker pd deltid.

Pa HumaNovas ettariga utvecklings
program vixer du som ménniska oc
lar dig att forstd dig sjilv och andra
béttre. D4 kan du uppna balans o
finna meningen i ditt liv.

Vilkommen till en informationskvall
i Goteborg, Malmo eller Stockholm.

Besok www.humanova.com for datum
och anmaélan.

WHumaNovaf
Bli Aon dow G,

Bestill var utbildningskatalog pd& www.humanova:com
eller pa telefon 08-668 10 00.

0586-825 00 www.sbsupport.se

foretagets kdrnverksamhet.

snéppet roligare.

s& berdttar hon mer.

Asa Leche
HRM-konsult Know IT

Behover du professionellt HRM-stod?

Vi kan hjalpa dig med: - Strategisk radgivning
« Processkartlaggningar
« Analys och effektivisering av HR-processer
« Shared Service Center och Outsourcing
« Kravspecifikationer och upphandlingsstod

« Leverantorskontakter och férhandlingar

Du nar mig eller ndgon av mina kollegor
pa 08 700 66 00 eller genom att skicka know it
ett mail till asa.leche@knowit.se

Narhet. Kunskap. Engagemang.

varje dag i manaden”

Det ér hérligt att se frukten av personalens arbete nér l6nen betalas ut varje ménad.
Men sjilva I6neadministrationen kan tyvérr vara en belastning som stjél tid fran

Med hjilp av vara administrativa tjanster far ni mer tid 6ver till det ni ar bést pa.
Det 6kar era chanser att bli effektivare, samtidigt som det kan gora varje dag pé jobbet

Kontakta Ann Age, telefon 0586-810 12 eller maila ann.age@boforssupport.saab.se

SAAB BOFORS SUPPC.B‘
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Halsonatverket

For dig som arbetar strategiskt/operativt med
personal, halsa och friskvard

“Natverket innebar mojligheter till erfarenhetsutbyte
over “granser”

“For mig ar Halsonatverket en kalla till inspiration och
stimulans”

“Halsonatverket andas positivitet och traffarna har pa
flera satt gett mig nya idéer som jag kan anvanda i min
verksamhet”

Upptack fordelarna med att natverka
Las mer pa www.halsonatverket.nu

) KompetensGruppen
H MASSOR » MEDIA w UTBILDNING

KompetensGruppen i Sverige AB | World Trade Center, D8, 111 64 Stockholm
Tel: 08 - 20 21 10 | www.kompetensgruppen.se
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