
Posttidning B

Trendspaning  i

HR-branschen

Konsten att rekrytera, 
motivera.

Fackens krav 
hotar jobben 

led  & motivera 

Analysera mindre

Läs mer på s 6 »

Läs mer på s 10 »

Läs mer på s 23 »

...och lyckas på sidan 20 »

Läs mer på s 8 »

Läs mer på s 28 »

Sidan 22 »

Posttidning B

Nr 1  2010

hämta kraft i förändring

Läs mer om Susanne Pettersson engagemang.

Sveriges personalchefer har 
minskat förtroende

En av Nordens ledande HR lösningar- 
Har du lönsam HR?
www.hogia.se/pasystem





PERSONALCHEFEN 2010HR-TIDNINGEN

3

Adress: 
World Trade Center D8
111 64 Stockholm

Tel 08-20 21 10, Fax 08-20 78 10

info@personalchefen.nu

HR-Tidningen Personalchefen är en 
oberoende tidning om Human  Resources som 
utkommer fyra gånger  om året.

Chefredaktör och ansvarig utgivare
Anders Åkerman
info@personalchefen.nu

Annonser
Patrik Asp, Lennart Sundberg
www.personalchefen.nu

Prenumerationer
se tidningens adressuppgifter

Formgivning
Jens Arenhill

Tryck
V-TAB

Tidningen är RS-kontrollerad

Det har varit en real-life mediasåpa som över-
glänser TV-serien Rederiet, med flera. Det är 
historien om SAABs ideligen upprepade dödför-
klaring. En seglivad dödsförklaring som ju var 
överdriven. Några tidningar publicerade snygga 
gravstenar med SAABs födelse- och dödsdatum.

De stackars anställda, leverantörer, kunder, Troll-
hättebor, ministrar med flera kastades mellan 
hopp och förtvivlan under en lång tid och med 
tvära kast och nya moment. Det var mediabevak-
ningen som förvärrade deras situation.

Det verkar som om det var journalister, främst 
motorjournalister, vissa värre än andra, som ledde 
detta mediadrev som likt en katts lek med en 
infångad råtta exelerade i negativ förväntan att 
frågan var när bilmärket skulle ge upp sin slutliga 
kamp. För varje gång som det blev motgångar i 
processen skrev journalisterna: Vad var det jag sa, 
detta skulle aldrig gå! Nu är det äntligen slut.

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

Frånsett att det är tacksamt att blåsa upp hemska 
nyheter, och att man behöver bevaka viktiga ske-
enden, så är jag förvånad över att goda nyheter 
eller annorlunda initiativ var ointressant att skriva 
om. 

Det var främst tre huvudargument i debatten, 
som också anammades av allmänheten. Första 
argumentet var att SAAB aldrig hade gått med 
vinst, det andra argumentet var att om SAAB 
lades ner så skulle färre bilar smutsa ner natu-
ren och det tredje att ingen hade tillräckligt med 
pengar för att driva verksamheten, på traditio-
nellt sätt. Allting handlade till slut om hur mycket 
pengar som behövde ösas in i projektet. Alla an-
dra lösningar var suspekta. Mycket kretsade kring 
att statliga pengar inte skulle riskeras, och att det 
som inte fungerar ska självdö.

Personligen tycker jag att hela förloppet är exem-
pel på hur lite utrymme det finns för kreativitet, 
engagemang, nytänkande, okonventionalitet, 
uppfinningsrikedom, - och att hjälpa dem som vill 
se nya lösningar. I denna SAAB-process kom det 

mycket svenska jantetänkandet in som grund-
form, och det formalistiska, stela och regelstyrda 
samhället in alldeles för mycket. De som ville 
försöka göra något slogs ner. Jag tror att det är 
svenskt. I många andra länder hjälper man dem 
som vill göra något – man hejar på och stödjer 
med arbete, pengar, kontakter och annat. Och blir 
glad när någon lyckas. Det finns en tendens i Sve-
rige att man inte tycker att någon ska lyckas för 
bra. Eller att man inte ska blanda sig i, man ruskar 
på huvudet och säger att det går aldrig.

Det finns mycket att invända mot belackarnas ar-
gument för att SAAB kommer att misslyckas. Ex-
empelvis att en nedläggning hade kostat massor 
på olika sätt, att SAABs vinst förstördes av beslut 
om modeller som inte passade, dyra royaltyavtal 
med bildelar som man inte ville ha, en byråkrati 
som inte var produktiv etc. Miljöaspekten är inte 
heller enkel; om inte SAAB tillverkar traditionella 
bilar så gör någon annan dessa bilar.

SAAB har en tradion att tänka annorlunda, först 
med tekniska innovationer, exempelvis säkerhets-
bälten, framsynta i miljötänk, bra arbetsmiljö mm.

Jag tror på SAAB om det får utvecklas efter sina 
förutsättningar, och med sin egen kultur, och 
slippa inordnas i ett storskalighetssystem, slippa 
göra fel saker och köpa fel komponenter. Om man 
kan återfå ett nytänkande klimat så kommer inn-
ovationer inom säkerhet och miljö.

Det finns en historia om hur djävulen inspekterar 
sina tortyrinrättningar i olika länder. När han kom 
till Sverige blev han imponerad över att det var 
rent och snyggt men han blev upprörd över att 
folk kunde rymma eftersom det inte fanns några 
vakter. Då svarade föreståndaren att det inte be-
hövdes vaktsystem eftersom de andra ”medfång-
arna” genast drar tillbaka de som försöker rymma. 

Tänk om det ligger något i denna historia? Om 
SAAB lyckas, vilket jag tror, hoppas och gärna bi-
drar till, så tror jag att det är mycket viktigare för 
Sverige än för SAAB.

Anders Åkerman
Chefredaktör
info@personalchefen.nu

Om man inte kan lösa en fråga 
med pengar, så får man använ-
da ännu mera pengar.....?

Utvecklande nätverk!
Arbetsmiljö & Rehab
Arbetsrätt
Comp & Ben
FSKÖ-nätverket
HR-ansvariga
HR-generalister
HR-Chefer
HR-nätverk Malmö
HR-nätverket
HR-Hälsa Göteborg
Hälsonätverket
IT-Nätverket
Löneadministratörer
Lönechefsnätverket
Utbildningsnätverket
VD-nätverket

Nätverken arrangeras av Kompetensgrup-
pen i samarbete med Wise Group

Se www.kompetensgruppen.se
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Ledarskap och gruppsykologi styrs i mångt och 
mycket av revirtänkande. Vårt biologiska arv är 
ständigt närvarande och gör revirtänkande till ett 
intressant område inom ledarskap. Det menar lä-
karen och psykiatern Bo Ahrenfelt, som gett ut en 
bok om revir och ledarskap. 
 
De revir vi använder oss av som individer ger oss 
en känsla av egenkontroll.  Revirfunktionen i en 
organisation är antingen för svag, lagom eller för 
stark.  Man kan säga att det finns tre olika sorters 
organisatoriska revir, säger Bo Ahrenfelt, läkare, 
psykiater och grundare av Institutet för liv och ar-
bete och författare till ”Revir och ledarskap”.

Han menar att gruppen antingen frigör eller häm-
mar oss, beroende på hur starkt revirtänkande 
den präglas av. Reviret i en organisation kan bestå 
av symboliska revir som kunskap, kompetens och 
ansvarsområden, men också av kulturella revir, 
en organisations kultur, som kan leva kvar länge, 
även efter exempelvis en fusion.
Revirtänkandet har ett starkt samband med våra 
biologiska rötter.  Ett intrång på ett symboliskt re-
vir, när en medarbetare exempelvis ombeds dela 
med sig av en kompetens eller ett ansvarsområde 
som de är ensamma om, tolkas det ofta som ett 
intrång på vårt fysiska revir.  När vi upplever ett 
intrång på vårt revir agerar vi omedelbart och 
direkt. Rent instinktivt så ger vi oss inte tid att 
tänka efter, eftersom den instinkten har skyddat 
oss tidigare genom historien, säger Bo Ahrenfelt.

Snabba beslut förklaras av 
revirtänkande
Han menar att många snabba beslut som tas i 
en organisation baseras på det vi uppfattar som 
intrång på det personliga reviret, vår omedelbara, 
instinktiva reaktion.  Just därför är snabba beslut 
sällan genomtänkta eller särskilt väl analyserade. 
När någon inkräktar på vårt revir så agerar vi till 
en början på emotionell basis. Först när vi ger oss 
tid att tänka till så kommer logiska och rationella 
argument med i bilden.  Genom att ha för vana 
att stanna upp och ge sig själv tid till en kvalifice-
rad bedömning så undviker chefer förhastade be-
slut som kan få ödesdigra konsekvenser. Det finns 
en psykologisk förklaring till varför många chefer 

föredrar och lovordar snabba beslut. När vi fat-
tat beslut i en fråga så infinner sig ofta en känsla 
av lättnad. Vi kan gå vidare till nästa fråga och 
känna oss nöjda med att ha åstadkommit något 
konkret i form av ett beslut, säger Bo Ahrenfelt.

Organisationer med ett för svagt revir har ofta 
en oförmåga att processa information i grupp. 
Grupptillhörigheten är extremt svag och gruppen 
består ofta av flera starka individer med välmar-
kerade egna revir.  En organisation som består av 
många experter och konsultorganisationer med 
konsulter som ofta befinner sig ute på längre 
uppdrag drabbas ofta av ett för svagt revir. 
Konsulterna identifierar sig i lika hög eller ännu 
högre grad med företaget de konsultar hos som 
konsultföretaget där de är anställda. Det kan leda 
till att de sympatiserar mer  och har en starkare 
emotionell tillhörighet till kundföretaget, säger Bo 
Ahrenfelt.

Uteblivet ledarskap leder till 
försvagat revir
En annan situation som ofta leder till för svaga 
revir är organisationer med ett uteblivet eller 
försvagat ledarskap. I en organisation med ett 
för svagt revir föredrar medarbetarna ofta att se 
om sitt eget hus framför att agera för gruppens 
bästa. 

Organisationer med för svaga revir kan behöva 
ersätta chefen och återupprätta sitt ledarskap. 
Introducera starka gemensamma mål och en 
överenskommelse kring hur målen ska nås och 
följas upp. Tydliggör krav på såväl individ- som 
gruppnivå.

Den svåraste nöten att knäcka i revirsamman-
hang är organisationer med ett för starkt revir. 
Det kan exempelvis förekomma på nattskiftet 
på industriföretag. De träffar sällan sin chef eller 
andra avdelningar och tillåts existera i sitt ”eget 
universum”, där sammanhållningen blir mycket 
stark och där man snabbt skapar egna lagar och 

oskrivna regler.  Likriktningen är utbredd i grup-
pen och man upplever sig inte behöva någon in-
put eller kompetens från annat håll.

Gruppen vet bäst och har svaret på det mesta. De 
vill inte ha någon extern inblandning och de ser 
individers försök att förändra gruppen eller trotsa 
de ordningsregler som bestäms som ett starkt 
yttre hot. I en grupp med ett för starkt revir finns 
ofta en informell ledargestalt, som får mycket 
respekt från övriga gruppmedlemmar och agerar 
”grindvakt” som effektivt hindrar alla externa hot 
mot gruppens existens, säger Bo Ahrenfelt.

”Grindvakten” måste bort när 
reviret är för starkt

Ett för starkt revirtänkande kan vara en trygghet 
för individer som föredrar tydliga strukturer och 
klara spelregler.  Ofta tillämpas informella meto-
der för ”straff”  för gruppmedlemmar som inte 
sköter sig enligt regelboken.  Den här typen av 
organisation har en låg, ofta utebliven förmåga 
till förändring och utveckling. Ett sätt att tona ner 
revirtänkandet är att omplacera ”grindvakten”.  
Nästa steg kan vara att splittra gruppen. 

Ibland biter inget annat än en upplösning av 
gruppen på den starka dynamik som den byggt 
upp med gemensamma krafter. Ett annat sätt är 
att dela upp gruppen i mindre grupper och upp-
muntra individerna till att komma in med föränd-
ringsförslag. Så snart man får minsta lilla förslag 
till förändring så bör den uppmuntras och belö-
nas, säger Bo Ahrenfelt.

En organisation med ett lagom stort revirtänkan-
de kännetecknas av att ledaren ser individerna i 
gruppen, får varje medarbetare att känna sig sedd 
och att man lyckats skapa en stark grupptillhö-
righet som ändå välkomnar externa impulser och 
nytänkande.

Annika Wihlborg

Revirbaserat 
ledarskap
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Trendspaning 
i HR-branschen

Magnus Dalsvalls och Kjell Lindström har med 
åren gjort sig kända som landets ledande 
trendspanare inom HR. De tar gärna på sig rol-
len som provokatörer och har många och star-
ka åsikter om hur HR-området bör och kommer 
att förändras framöver.  På ett fullsatt semina-
rium i Uppsala i slutet av januari delade de med 
sig sina senaste spaningar.  De tycker bland 
annat att arbetsgivare bör omvärdera åttiota-
listerna och leker med tanken på att det är åt-
tiotalisterna som bör anpassa sig till rådande 
organisationsstrukturer, snarare än tvärtom.

När jag möter personalchefer får jag ofta en käns-
la av att de upplever sig vara otillräckliga.  HR är 
en profession som ofta saknar tydliga gränser och 
kompetenskrav och de personalchefer jag möter 
vill ofta lära sig mer om exempelvis ekonomi och 
management.  Jag anar tyvärr ett kollektivt lågt 
självförtroende i HR-skrået som jag inte sett bland 
exempelvis civilekonomer, säger Magnus Dalsvalls, 
som driver företaget HR-akuten och är en fram-
gångsrik trendspanare på HR-området.

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

HR- avdelningen som ”adminis-
trativ slasktratt”
Vi brukar prata om HR-avdelningen som ”admi-
nistrativ slasktratt”.  De senaste åren har många 
arbetsplatser genomgått en ökad strukturering 
och standardisering, vilket bidragit till att öka den 
administrativa bördan.  Ledningen ställer många 
krav på HR-avdelningen, men HR-avdelningen 
ställer sällan krav på ledningen.  Jag anser inte 

att HR-avdelningen ska vara  en ”tyst” enhet, vars 
främsta uppgift är att verkställa ledningens beslut. 
De måste bli bättre p att ta för sig och framföra 
sina åsikter i organisationen, säger Kjell Lindström, 
som driver HR-företaget Noden.

Kjell Lindström menar att 2010 blir året då de 
mjuka frågorna får en prioriterad plats på agen-
dan på landets HR-avdelningar. Trenden efter 
Ulrichs stavas ”Back to basics” , vilket innebär att 
HR-avdelningar tillåts använda sig av och koncen-
trera sig på sin huvudkompetens och får avlast-
ning med administrativa göromål.  Många anser 
att HR-avdelningar i allt större utsträckning agerar 
administratörer, vilket leder till en ständigt krym-
pande tidsmarginal för ledarskapsfrågor och stra-
tegiskt tänkande.

Många personalchefer har 
förlorat sin styrelseplats i 
samband med lågkonjunkturen
En fråga som länge diskuterats är hur personal-
chefer ska kunna anta en mer strategisk roll ute på 
företagen. Många har haft som målsättning att få 
en styrelseplats.  

I samband med lågkonjunkturen har många per-
sonalchefer tyvärr förlorat sin plats i styrelsen, 
men det är inte alltid helt utan orsak.   Många har 
antagit en alltför passiv roll när de väl hamnat i 
styrelsen, de har fokuserat på att verkställa de 
beslut som fattats snarare än att själva komma 
med förslag på förändringar. Personalchefer som 
inte tillför tillräckligt mycket i en styrelse förlorar 
obönhörligen sin plats, säger Magnus Dalsvalls.

Han menar att en styrelseplats egentligen inte 
nödvändigtvis behöver vara ett mål för perso-
nalchefer och uppmanar dem istället att lära sig 
lobba för sin sak i olika beslutsfattande instanser, 
såväl internt som externt.  Under rubriken ”Sluta 
ankdamma- börja lobba” har han hållit kurser för 
personalchefer som vill lära sig grundläggande 
lobbyingarbete gentemot exempelvis media, 
branschorganisationer, politiker, informella inter-
na beslutsfattare såsom beredningsgrupper och 
liknande. Just lobbying är, enligt Magnus Dalsvall, 
en förbisedd kompetens i svenska organisationer.

Annika Wihlborg
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När
ledarutveckling

är viktigt

När
grupputveckling

är viktigt

När
individutveckling

är viktigt

När
säljarutveckling

är viktigt

Besök www.ipu-profilanalys.com

Välkommen till ett inspirerande möte med 
Meg Tivéus, en av landets mäktigaste 
kvinnor. Hennes karismatiska ledarstil kän-
netecknas av fart, entusiasm och kraftfull-
het.

Meg berättar här om sin syn på ledarskap 
och hur hon tycker att en bra ledare bör 
agera. 

Hon pratar utifrån sin egen erfarenhet 
om sådant som exempelvis kraven på 
mellanchefsrollen, konflikter, lojalitet och 
dialogen som nyckeln till delaktighet och 
resultat.

Vi får vara med om en resa i mellanche-
fens vardag som innehåller en hel del tips 
och råd men också hur man undviker en 
del fallgropar.

22 april 2010 kl. 09.00-12.00
Rigoletto, Stockholm

Pris 950 kr exkl moms. 

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

Seminarieforum i Samarbete med 
Kompetensgruppen

I huvudet på en vd

Meg Tivéus har en bakgrund med 
många olika chefspositioner. Dess-
utom är hon engagerad i en lång rad 
styrelseuppdrag. 

Förutom sin civilekonomexamen från 
Handels har hon studier i psykologi, 
sociologi och medicin att falla tillbaka 
på.
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leder  & motiverar
 personalen på sveriges största 

friskvårdsföretag
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Som så många andra på träningsföretaget SATS inledde personalchefen Lena Nordin sin karriär som grupptränings-

instruktör på deltid medan hon läste till civilekonom. När ett heltidsjobb blev ledigt på ekonomiavdelningen var hon 

inte sen att söka det och när nästa karriärmöjlighet dök upp på HR-avdelningen kändes det som en klockren match-

ning.  Under tio år på personalchefsposten har Lena följt träningsbranschens snabba utveckling och brottats med 

personalmässiga utmaningar i samband med företagsuppköp och sammanslagningar. 

Hälften av SATS personalstyrka på drygt 1800 
medarbetare jobbar deltid som instruktör.  Merpar-
ten av Lenas kollegor på huvudkontoret har också 
en styrke- eller gruppträningsinstruktörsutbildning 
i botten. När det var dags att rekrytera företagets 
första personalchef fanns det önskemål om att 
ha en resultatinriktad chef med ekonombakgrund. 
Lena var en bra kandidat och när hon började 
jobba med personalfrågor kände hon direkt att 
hon hamnat rätt.  Jag har haft förmånen att ha en 
strategisk roll från start eftersom jag jobbar resul-
tatinriktat och mycket med siffror.  För att få mina 
medarbetare på HR-avdelningen att växa har vi 
precis gett dem resultatansvar för vårt utbildnings-
företag Safe.  Vi valde att förlägga det ansvaret på 
HR istället för på marknad för att minska avståndet 
mellan de två avdelningarna, säger Lena Nordin.

De första två åren på personalchefsstolen blev 
tuffa och omtumlande för Lena. SATS hade pre-
cis köpts upp av ett stort amerikanskt företag och 
hela den befintliga företagskulturen omprövades, 
allt ifrån hur receptionisterna ska vara klädda till 
hur personalpolitiken såg ut.  Diskussionerna blev 
många och långa, men man fick också en möjlig-
het att skapa en stark värderingsgrund att stå på. 

uppköp innebar stor utmaning
Många medarbetare är relationsinriktade och gil-
lar att bygga nätverk. De årliga inspirationsdagar-
na, då personal från hela landet träffas och trä-
nar ihop, är uppskattade och bidrar till att stärka 
företagsandan.   Träningsbranschen är föränderlig 
och genom åren har SATS varit med om ett antal 
ägarbyten och företagsuppköp. När man köpte 
upp träningskedjan e2 ökade personalstyrkan ex-
empelvis med femtio procent över en natt.
De nya medarbetarna hade inte gjort ett aktivt 
val, de hamnade hos oss. Många var missnöjda 
och funderade på att byta arbetsgivare.  Vi bad 
dem ge oss en ärlig chans genom att ge oss ett 
halvår att övertyga dem om att stanna kvar. 
Satsningen var framgångsrik, men det krävdes 
mycket hårt arbete för att få de nya medarbe-
tarna att identifiera sig med vår företagskulltur.  
Friskvårdsföretags starka företagskultur är både  
en utmaning och en möjlighet, det är självklart 
mycket lättare för oss när vi kan rekrytera in 
medarbetare som redan från början skriver under 
på våra värderingar, säger Lena Nordin.

Medarbetarna fick definiera 
värdeorden
Liksom många andra friskvårdsföretag styrs SATS 
av starka värderingar.   Samma värdeord, som 
innebär att SATS vill vara glädjespridande, ener-
giska, trygga, inkluderande och nytänkande, har 
hängt med sedan företaget startades för drygt 
femton år sedan, men med åren har man lagt ner 
mycket tid på att definiera och omvärdera orden så 
medarbetarna verkligen kan ta till sig dem och til�-
lämpa dem i sitt vardagliga arbete ute på kedjans 
58 träningscenter runtom i landet. 
För fyra år sen upplevde vi att värderingarna mest 
var en pappersprodukt. Då samlades personalen 
ute på varje träningscenter för att tillsammans 
sätta ord på värderingarna och skapa sin egen 
definition av dem. Vi kallade projektet ”Från pap-
per till hjärta”.  Sedan dess upplever vi att värde-
ringarna kommer nerifrån och upp.  Många av 
våra medarbetare har starka viljor och färgstarka 
personligheter, så är det av tradition i friskvårds-
branschen.  Det kan vara svårt att få ihop alla viljor, 
men vi uppmuntrar medarbetarna att lyfta fram 
sin personlighet, så länge de kan skriva under på 
våra grundläggande värdeord, säger Lena Nordin.

När hon rekryterar lägger Lena Nordin större vikt 
vid värderingar och personlighet än formell kom-
petens.  På en typisk rekryteringsträff samlas rela-
tivt många presumtiva medarbetare som får träna 
ihop och intervjuas individuellt.  Lena föredrar att 
göra sitt urval ansikte mot ansikte snarare än ba-
serat på CV.

Våra många deltidsanställda medarbetare utgör 
ytterligare en stor utmaning för oss.  De har ju 
ett heltidsjobb någon helt annanstans och då gäl-
ler det för oss att få dem att brinna för och bli en 
del av vår företagskultur vid sidan av.  För oss är 
det svårt att samla all personal och åka iväg på en 
kickoff, så då gäller det att hitta andra vägar för att 
kommunicera vår kultur och göra medarbetarna till 
ambassadörer för den, säger Lena Nordin.

Fler företag vill ha hjälp med 
motivationen
SATS är ett skandinaviskt företag med verksamhet 
i alla skandinaviska länder. Lena Nordin har nyligen 
fått ansvar även för den danska marknaden, där 
SATS inte är lika etablerat och välkänt som i Sveri-

ge. Den största utmaningen ligger i att förena före-
tagskulturerna och att få medarbetarna att känna 
samhörighet på skandinavisk basis. Jag träffar Lena 
Nordin i mitten av januari och vi är mitt inne i SATS 
högsäsong.  Nyårslöften ska uppfyllas och många 
företag väljer att investera i nya träningskort till 
sina medarbetare.  Men den stora utmaningen är 
sällan att få medarbetare att börja träna, den ligger 
istället i att få dem att hitta motivationen att fort-
sätta och göra fysisk aktivitet till en vana. 

De flesta människor har svårt att motivera sig 
att komma iväg till träningen, det är uppskatt-
ningsvis bara drygt tjugo procent av den vuxna 
befolkningen som tränar regelbundet utan några 
motivationssvårigheter.  På senare år har allt fler 
företag tagit hjälp av oss för att motivera med-
arbetarna att hålla fast vid träningsrutinen, bland 
annat genom föreläsningar, friskvårdstävlingar 
och hälsotester. Den rollen kommer förmodligen 
att förstärkas i framtiden, säger Lena Nordin.

Fysisk aktivitet med teambyg-
gande aktivitet
Allt fler företag väljer också att investera i per-
sonlig träning för de medarbetare som behöver 
det mest.  Den personliga vägledningen och upp-
följningen är viktig för många.  De senaste åren 
har fysisk aktivitet gått från att betraktas som ett 
effektivt sätt att minska sjukfrånvaron till en in-
vestering som kan öka medarbetarnas energinivå, 
utstrålning och effektivitet. 

Ledningen bör agera förebild och leva som de lär 
vad gäller fysisk aktivitet tycker Lena Nordin och 
ger Leif G Johansson på Volvo som exempel. Han 
tränar regelbundet ihop med sin ledningsgrupp 
och är noga med att kommunicera ut det så ofta 
tillfälle ges. Inspirationsföreläsningar, temaveckor 
och tävlingar av olika slag är andra metoder för 
att hålla motivationen levande

Jag tror mycket på att göra fysisk aktivitet till en 
teambyggande aktivitet.  Diskussionerna kring 
träningsmaskinerna på gymmet får ofta en helt 
annan karaktär än de som hörs i fikarummet.  Att 
träna ihop ger dessutom upplevelsen ytterligare 
en dimension, så gruppträning på arbetstid kom-
mer nog starkt framöver, säger Lena Nordin.
 
Annika Wihlborg

leder  & motiverar
 personalen på sveriges största 

friskvårdsföretag
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Konsten att 
rekrytera, mo-
tivera och be-
hålla kompe-
tenta säljare

Förmågan att rekrytera in rätt försäljningsorganisation kan vara avgörande för företagets framgång. Felrekryteringar 
av just säljare kan bli kostsamt. Personalchefer med begränsad erfarenhet av att rekrytera säljare kan vinna på att ta 
hjälp av ett nischat rekryteringsföretag. Att rekrytera säljare är ofta mer komplext än andra rekryteringar. Det handlar 
mycket om att utvärdera säljarens drivkrafter, personlighet och tidigare meriter. Det menar Robert Klatzkow, som se-
dan 2005 driver Swesale Rekrytering & Bemanning. 

Robert Klatzkow och Dan Wikström har tidigare 
varit chefer på Manpower, men valde att starta 
Swesale som specialiserat sig på rekrytering och 
bemanning inom Sälj, IT & Management. Nisch-
ningen var ett naturligt val eftersom de själva 
har gedigen erfarenhet av olika positioner inom 
försäljning och ledarskap. Något som naturligtvis 
hjälper Swesale att hitta rätt kompetens beroende 
på kundens krav och tjänstens komplexitet. Swe-
sale har under åren anställt personal internt och i 
och med detta ökat det interna kapitalet och kun-
skapen kring IT. Detta har kompletterat Swesale 
som tjänsteföretag då de kan erbjuda sina kunder 
experthjälp inom två aktuella områden IT och Sälj.

Duktiga säljare är sällan ar-
betslösa
I sin rekryteringsprocess kvalitetssäkrar Swesale 
kandidater genom att göra en noggrann bedöm-
ning av det första intrycket och deras förmåga 
att sälja in sig själva, först i form av en telefon-
intervju och därefter genom ett personligt möte. 
Budgetuppfyllelse och övriga kriterier säkerställs 
med hjälp av en noggrann referenstagning både 
formell och informell. Det är alltid viktigt att hitta 
referenser utanför de referenser som kandidaten 
uppgivit. Referensgivarna bör vara tidigare chef 
och gärna nuvarande kund. Duktiga säljare har i 
regel redan ett jobb.  

Många företag som   lyckats rekrytera en kom-
petent säljare är av naturliga skäl måna om att 
behålla kompetensen och fortsätta motivera säl-
jarna. Ett tydligt bonussystem, regelbunden upp-
följning och ett klart uttalat mål för verksamhe-

ten är tre viktiga framgångsfaktorer för att lyckas 
behålla och motivera säljare på sikt.  
 
- För att hitta dessa framgångsrika säljare behö-
ver man ofta komplettera rekryteringsprocessen 
med search och headhunting. En kandidat som 
väl bestämt sig för att hitta en ny utmaning är 
ofta involverad i flera rekryteringsprocesser. Där-
av är det viktigt att man som arbetsgivare agerar 
snabbt när man väl hittat den rätta kandidaten, 
säger Robert Klatzkow. 

Trend inom säljrekryteringar 
 En trend som blivit mer påtaglig de senaste åren 
är att många företag enbart vill rekrytera säljare 
från sin egen bransch.  Det har allt oftare blivit ett 
grundkrav att säljaren ska ha tidigare erfarenhet 
från branschen i fråga. 

Det är synd eftersom många duktiga säljare är in-
tresserade av att byta bransch. Detta skulle även 
ge arbetsgivarna möjlighet till nya inputs och 
kreativa idéer från övriga näringslivet i syfte att 
utveckla sin egen verksamhet. 

Vi efterlyser en ökad öppenhet bland beslutsfat-
tare annars riskerar vi att få en brist på kompe-
tenta säljare inom vissa branscher i samband med 
nästa högkonjunktur, säger Dan Wikström. 
 

Förståelse för komplexiteten 
inom IT
IT är ett oerhört brett och stort område. Det gäller 
att man som rekryteringskonsult är duktig på att 

identifiera personliga egenskaper såväl som den 
tekniska kompetensen och potentialen. Då denna 
värld är i ständig utveckling är det ett måste att 
hela tiden uppdateras   gällande betydelsen och 
innebörden av de olika ”titlar” som finns, exem-
pelvis testare, systemutvecklare, arkitekter och  
projektledare. Mode finns i alla branscher men 
just IT är speciellt då det krävs en djupare förstå-
else för skillnaden mellan exempelvis olika platt-
formar, servrar och programmeringsspråk samt 
metoder som används. Den mest aktuella metod 
som används är Scrum med agilt arbetssätt, det 
finns även många andra metoder som används. 
 
Swesale Rekrytering & Bemanning gav sig in på IT 
arenan efter ett flertal förfrågningar av befintliga 
kunder. 

Det största skälet och motivationen var att deras 
kunder hade använt sig av andra rekryterings och 
bemanningsföretag vilka inte haft full förståelse 
för kundens specifika behov inom IT. ”Ledorden 
för Swesale  är att jobba inom sin nisch och göra 
det riktigt bra, misslyckande är inte ett alternativ 
då vi är beroende av alla sina kunder, säger Adelie 
Örnhall.
 
Allt fler kunder efterfrågar nischade rekrytering 
och bemanningsföretag. Att vara tillgänglig, lös-
ningsorienterad, rådgivande samt kundfokuserad 
tillhör några av de krav som idag och i framtiden 
är en förutsättning för långsiktigt samarbete. Har 
man dessutom samma kontaktperson under en 
längre tid stärker detta förståelsen och ökar ef-
fektiviteten i rekryteringsprocessen.
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FÖR DIG SOM HAR 
UTBILDNINGSANSVAR

Utbildningsnätverket

Välkommen till 
Utbildningsnätverket!

Utbildningsnätverket är ett yrkesnätverk för 
dig som har utbildningsansvar, men även för 

dig som utbildar.

Här kan du utbyta kunskap och erfarenheter 
med andra utbildningsansvariga och delta 
i intressanta nätverksträffar med inbjudna 

föreläsare och experter. 

I medlemskapet i nätverket får du:
6-8 nätverksträffar per år med erfarenhetsut-

byte och inbjudna experter

Rabatt och unika erbjudanden på en rad ut-
bildningar, föreläsare 

och webbutbildningar från olika arrangörer

Tillgång till expertrådgivning när det gäller 
val av utbildning, arrangör och föreläsare

www.utbildningsnatverket.se
www.kompetensgruppen.se

’Ledarskapsutveckling i 

LIVETS SKOLA
Minska sjukfrånvaron, öka produktiviteten  och
lönsamheten samtidigt som medarbetartrivseln
kraftigt går upp. Hur gör man?
Beställ ditt exemplar av rubricerad artikel på 
mail@progres.se

’

Inte läge att anställa, men ändå finns det jobb som 
måste göras? Vi täcker upp under föräldraledighet, 
tjänstledighet eller vid arbetstoppar och större projekt.

White Market Marknadskonsulter
www.whitemarket.se – 070-665 55 06

mittilivet
Teater på arbetsplats!

Med fler än 100 spelade 
föreställningar fortsätter vi 

succén med ”mittilivet” 
på arbetsplatser.

En tankeväckande och 
rolig föreställning om 
konsten att få livet 

att gå ihop.

Nu turnélägger vi hösten.
För info & bokning,
kontakta producent 

Johan Selander: 
08-564 884 20,

070-618 04 60 eller 
mittilivet@friteatern.se

friteatern. se

PRISMA mäter beteende och motivation i 
arbetet. Studier visar starka samband med 

globalt ansedda personlighetstest, 
t ex Femfaktorteorin (Big Five). 

Kontakta oss på 
info@prismametod.se eller www.prismametod.se 



PERSONALCHEFEN 2010 HR-TIDNINGEN

12

Framgångsrikt ledarskap
Två utbildningsdagar med Susanne Pettersson

17 maj & 2 september 2010 i Stockholm

Lär dig att framgångsrikt leda med förtroende

Lär dig ta fram kraften hos individer, grupper 
och organisationer

Detta kan även arrangeras i Västerås, 
Linköping och Sundsvall

Boka Susanne på vår talarförmedling
www.kompetensarkivet.se

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

annons.indd   1 2010-03-11   07:50:26

KOMPERO.SE
Samlingsplats för öppna och anpassade ut-

bildningar för arbetslivet. 

LEDARSKAP

HÄLSOARBETE

MBA-UTBILDNINGAR

PROJEKTLEDNING

IT-UTBILDNINGAR

EKONOMI

COACHUTBILDNINGAR

www.kompero.se
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Hur finansmarknaden 
egentligen fungerar:
En rik turist klev in på hotellet i en liten by.
Hon lägger 1000 kr i receptionen och går för 
att ta en titt på rummen. 

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

Slaktaren går med pengarna till bonden och 
betalar sin skuld.

Bonden tar sedeln till macken och betalar 
för bränslet han har tankat på kredit.

Mackägaren går till byhoran och betalar sin 
skuld på tusen kronor.

Byhoran går till hotellet och betalar sin skuld 
med tusenlappen.

Hotelldirektören lägger tillbaka sedeln på 
disken.

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

Ingen har alltså tjänat ett enda öre, men 
hela byn är skuldfri och alla ser framtiden 
med tillförsikt.
 

Se vår hemsida, www.metodicum.se

Fånga tiden med system och tjänster 
från Bofab Time. Mer än 1 000 före-
tag inom alla branscher och storlekar 
använder våra produkter.

• Tidredovisning

• Beröringsfri tidsredovisning med 
   mobilen Nyhet!

• Webbgränssnitt

• Projektredovisning

• Koppling till valfritt löne- och 
   affärssystem

• Installation i Er IT-miljö eller drift via 
   internet (SaaS)

• Specialister på tid

• Mer än 30 års erfarenhet i branschen

Gör ett klokt val i tiden - välj Bofab 
Time! Besök www.bofab.se för mer 
information.

  
Bofab Time AB, Box 2036, 151 02 Södertälje
Tel: 08-550 340 15, fax: 08-550 693 55

Fånga tiden!
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Samtidigt som en ny generation ska lockas till 100 000 chefsjobb - inom näringsliv och offentlig sektor - behöver fler 
erfarna chefer vilja och orka fortsätta leda i den pågående generationsväxlingen. För att klara av chefsförsörjningen 
krävs en förändring. För att få långsiktigt hållbara chefer är tydlighet kring uppdraget, handlingsfrihet och uppback-
ning från organisationen viktigare än personlig chefsutveckling. Det visar det nu avslutade treåriga forsknings- och 
utvecklingsprojektet Hållbara chefer.

En hög förändringstakt och en mångfasetterad 
roll är vardag för många av Sveriges en halv mil-
jon chefer. Erfarna chefer kommer att bli en brist-
vara på grund av generationsväxlingen. 

– Det är först när organisationen har ett chefs-
vänligt klimat som chefsutveckling skapar håll-
bara chefer och ger effekt i verksamheten. Det 
innebär att den högsta ledningen backar upp 
cheferna och är tydlig kring uppdraget. Det väger 
tyngre än personlig chefsutveckling, säger Anki 
Udd, ledarskapskonsult på Ledarna och författare 
till boken Hållbara chefer. 

Det treåriga projektet Hållbara chefer där 86 che-
fer deltagit och som nu avslutats har initierats av 
Sveriges chefsorganisation Ledarna och drivits av 
Bliwa Stiftelsen för att få svar på frågan: Hur blir 
chefer hållbara? 

Faktorer som självinsikt, balans mellan arbete och 
fritid, tydlighet kring ansvar och befogenheter, 
stöd till chefen och att organisationskulturen är 
positiv antogs vara viktiga för att skapa hållbara 
chefer. Resultaten från den vetenskapliga utvär-
deringen bekräftar nu hypotesen. Men det som 
är viktigast är alltså organisationens syn på chef- 
och ledarskap. 

Ungefär 100 000 chefer lämnar arbetsmarknaden 
de närmaste åren som en följd av att 40-talis-
terna går i pension. Arbetsgivarna ställs nu inför 
en utmaning att skapa förutsättningar för en ny 
generation hållbara chefer. 

– Att ha hållbara chefer som kan och vill verka 
som chefer över tid är lönsamt. Det tjänar alla på, 
säger Annika Elias ordförande i Ledarna. 

Rätt klimat viktigt för 
hållbara chefer

Om projektet 
Projektet Hållbara chefer är initierat av Sveriges 
chefsorganisation Ledarna och har drivits av 
Bliwa Stiftelsen. Totalt har 86 chefer från den pri-
vata och offentliga sektorn deltagit. Syftet med 
Hållbara chefer är att undersöka antaganden om 
vad som ger hållbara chefer och att ge svar på 
frågan om vilka faktorer är avgörande för att che-
ferna ska vilja och orka verka som chefer. 

Projektet Hållbara chefer är ett samarbete mel-
lan Ledarna, Almega och Sveriges Kommuner och 
Landsting och Bliwa Stiftelsen. Forsknings- och 
utvecklingsprojektet Hållbara chefer startade 
under våren 2006. Syftet var att ta reda på hur 
man utvecklar hållbara chefer. Projektet består 
av en förstudie, ett chefsutvecklingsprogram och 
en vetenskaplig utvärdering. För den vetenskap-
liga utvärderingen av projektet står forskare från 
Lund University Commissioned Education (LUCE) 
vid Lunds universitet. 
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För dig som arbetar strate-
giskt med personalfrågor

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

Stärk din roll som HR-chef
Vill du träffa kollegor på andra företag som arbetar 
strategiskt med personalfrågor?
Vill du byta erfarenheter med dem och diskutera olika 
personalfrågor?
Vill du inhämta ny kunskap och få inspiration till nya 
krafttag inom ditt företag?

Anmäl dig då till en provträff i HRnätverket!

Läs mer på
www.hrnatverket.se
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David Lega Gunnila M-S Göran Adlén   Mia Törnblom Benny Haag Therese Albrechtson

Hållbart arbetsliv!

Thomas LundqvistAhlgren & Henningsson Emma PihlDavid Eberhard

Fredrik Praesto Susanne Pettersson Lena Ahlström och 

Rickard Wolff

Georg Frick 

Elisabeth Gummesson

Ayesha och NaseemOlof Röhlander

Stefan Sebö 

För 21:e året!

Stockholm

För 9:e året!

Göteborg KompetensMässan anlitar Sveriges bästa och mest efterfrågade föreläsare!

2010 STOCKHOLM & GÖTEBORG

World Trade Center, Stockholm 16-17 november Scandic Crown Hotel, Göteborg 25 november

Nordens största mässa inom Ledarskap, Personal- och Affärsutveckling

 KompetensMässan arrangeras av KompetensGruppen, 08-20 21 10

www.kompetensmassan.se

  Ovanstående föreläsare deltog på 

KompetensMässan 2009

KM2010.indd   1 2010-03-04   13.31
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FÖRMÅNLIGT KÖP AV SEMINARIER
KompetensMässan erbjuder ett förmånligt system av seminariepaket i olika valörer och antal 
seminarier. Seminarieprogrammet belyser det senaste och viktigaste inom chefskap, personlig 
utveckling, organisationsfrågor, affärsutveckling, hälsa och arbetsmiljö samt de viktigaste 
frågeställningarna inom HR. Seminarierna förmedlar ny kunskap, verktyg och konkreta råd som 
direkt går att appliceras på den egna arbetsplatsen.
 

OLIKA VALÖRER AV SEMINARIEPAKET
Seminariepaketen är inte personliga utan kan användas av en eller flera personer. De olika semi-
nariepaketen säljs under våren fram till sommaren. Efter sommaren bestämmer man vilka semi-
narier man vill gå på. Seminariepaketen finns bland annat i valörer av 4, 6, 12 eller 24 seminarier. 
Vid köp av mer än 24 seminarier begär offert.
 

BOKNING AV UTSTÄLLARPLATS
 KompetensMässans utställning består av företag som arbetar bl.annat med;
Utbildning, E-Learning, Ledarskap, Rekrytering, Bemanning, PA- och Affärssystem, Friskvård,
Hälsa- och Arbetsmiljö, Organisationsutveckling, Kompetensutveckling inom It och ekonomi.

För utställningsplats; kontakta lena.jerden.rietz@kompetensgruppen.se
 

ANMÄLAN  (Bokas via www.kompetensmassan.se  alt per fax 08 - 20 78 10)
(BOKNING AV SEMINARIER)
 
Jag önskar boka______________seminarier till KompetensMässan 2010
 
Namn ______________________________________________________________________________

Befattning. __________________________________________________________________________

 
Företag / Organisation.: _______________________________________________________________

Adress: _____________________________________________________________________________
 

Postnr: __________________________  Ort  _____________________________________________

 
Telefon: _________________________  E-mail: __________________________________________

  
Faktureringsadress                     Kostnadsställe ____________________________________________

 
Adress: _____________________________________________________________________________

 
Postnr: ____________________________ Ort: _____________________________________________
 

PRAKTISK INFORMATION OM 
KOMPETENSMÄSSAN
 
Stockholm      21:e året
Datum 16 - 17 november
Plats World Trade Center
Entré Klarabergsviadukten 70 alt. Kungsbron 1
 
Göteborg         9:e året
Datum    25 november
Plats Scandic Crown Hotel
Adress: Polhemsplatsen 3 (vid Centralstationen)
 
 

VILKA ÄR BESÖKARE OCH  DELTAGARE 
TILL KOMPETENSMÄSSAN  
VD, personalchefer, personalstrateger, kompetensutvecklare, 
utbildningsansvariga, ekonomichefer, företagledare, pro-
jektledare, marknads-och informationsansvariga, politiker,                                        
IT-utvecklare, HR-direktörer, säljare, administratörer m.fl.
  
Arrangör:    
KompetensGruppen i Sverige AB
World Trade Center, D8, 111 64 Stockholm
Tel. 08-20 21 10,  Fax: 08-20 78 10

E-post: info@kompetensgruppen.se
www.kompetensmassan.se 

ÖNSKEMÅL OM SAMARBETEN
Vänligen kontakta lena.jerden.rietz@kompetensgruppen.se

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

Jag önskar boka________seminarier till KompetensMässan 2010.
 

Seminariepaket ger lägre priser och garanterade platser.
 
 Pris före 10/4  Ord.pris
 
____st 4-kort gäller 4 seminarier 4.960:-    6.200:-
 
____st 6-kort gäller 6 seminarier 7.320:-   9.150:-
 
____st 12-kort gäller 12 seminarier 13.680:-  17.100:- 
 
____st 24-kort gäller 24 seminarier  23.520:-   29.400:-
 
 
Samtliga priser är exkl. moms
 
❏ Jag avser att anmäla fler än 24 seminarier och önskar offert.

20% RABATT 
PÅ ORDINARIE PRISER 

VID BOKNING FÖRE 

10/4

2010 STOCKHOLM & GÖTEBORG

2010 STOCKHOLM & GÖTEBORG

För 21:e året!

Stockholm

För 9:e året!

Göteborg KompetensMässan anlitar Sveriges bästa och mest efterfrågade föreläsare!

KM2010.indd   2 2010-03-04   13.31
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Inför kvartal 1 intervjuade analys- och programvaruföretaget IC-Potential 514 
st personalchefer om vilket betyg de ger till regeringens sysselsättningspoli-

tik. Personalchefernas genomsnittsbetyg är 3.00 till hur väl regeringen uppfyl-
ler sysselsättningspolitiken. Genomsnittsbetyget har klart försämrats jämfört 

med intervjuerna inför kvartal 4, 2009 då 518 st personalchefer gav 3,21 i 
betyg. Vilket betyg personalcheferna ger till regeringen skiljer sig beroende på 

bransch, region och företagsstorlek.

Varje kvartal genomför analys- och programva-
ruföretaget IC-Potential intervjuer med ca 500 
personalchefer i Sverige. Undersökningarna syf-
tar till att mäta den förväntade utvecklingen av 
sysselsättningen på arbetsmarknaden och hur 
stort förtroende personalcheferna har för reger-
ingens sysselsättningspolitik. 

514 personalchefer intervjuades på telefon under 
perioden 1 – 18 december. De svarade på frågan, 
”Hur upplever du att regeringens åtgärder för att 
öka sysselsättningen på arbetsmarknaden fung-
erar idag?”. Betygskalan går från 1 – 5, där 1 är 
”Mycket dåligt och 5 är ”Mycket bra”. Personal-
chefsindex visar på tydliga trender mellan under-

sökningarna i kvartal 4, 2009 och kvartal 1, 2010. 
Personalchefernas genomsnittsbetyg för reger-
ingens sysselsättningspolitik minskar från 3,21 
inför kvartal 4 till 3,00 inför kvartal 1 och betygen 
skiljer sig mellan olika grupper. Parti- och detalj-
handeln är den bransch som ger högst betyg till 
regeringen, 3,17. Mest negativa till regeringens 
sysselsättningspolitik är personalcheferna inom 
tillverkning där betyget faller till 2,82. 

Resultatet kan studeras närmare i sin helhet eller 
nedbrutet per bransch, region och företagsstor-
lek. Det går bra att beställa rapporten direkt via 
IC-Potentials hemsida, www.ic-potential.com 

Sveriges personalchefer har 

minskat förtroende 
för regeringens sysselsättningspolitik

Målgrupp: 
Personalchefer på svenska företag - fler än 20 
anställda. 

Metod: 
Telefonintervjuer, standardiserat frågeformulär. 

• 	 514 personer deltog i undersökningen. Dessa 
representerar företag med sammanlagt 
276.228 anställda. 

• 	 Företagen har tagits ur Statistiska Centralby-
råns företagsregister genom slumpvis urval. 
Urvalet är stratifierat på företagsstorlek, re-
gion- branschtillhörighet. Stora företag (200+ 
anställda) är något överrepresenterade i urva-
let. 

• 	 Urvalsramen omfattar 19.333 företag och 
3.212.252 anställda. 

• 	 Undersökningen genomfördes mellan den 1 
och 18 december år 2009.
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Tänk mindre 
– och lyckas bättre i 
lågkonjunktur
I december 2009 hade vi enligt arbetsförmedlingen 257 170 öppet arbets-
lösa i Sverige. SAAB har nu begärts i likvidation och världens ekonomi är 
fortsatt i gungning. Googlar man på ordet finanskris får man 2 820 000 träf-
far. Det är lätt att börja fundera och grubbla över sin framtid och företagen 
gör allt fler riskanalyser för att identifiera framtida orosmoment.

-Bort med analytikerna från styrelserummet. Det 
hävdar Olof Röhlander, inspiratör, mental styrke-
tränare och nyligen utnämnd till Årets Föreläsare 
av SAJ Förmedlingsbyrå. 

Vad ska hända med ekonomin om lågkonjunktu-
ren fortsätter? Är det dags att göra förändringar? 
Hur ska det gå med företaget? Vad händer om vår 
produkt inte säljer? 

-Alla dessa frågor förstör mer än de tillför i låg-
konjunktur, enligt Olof Röhlander, mental styrke-
tränare som under hösten 2009 bjöds in till hela 
70 företag för att peppa anställda och ledare i 
lågkonjunkturens spår.

Ny forskning  stödjer resone-
manget
-Ju mindre du funderar när det blåser ute, ju bätt-
re kommer det att gå för både företaget och dig, 
hävdar Olof. 

Detta påstående får nu stöd i ny forskning av 
psykologen Ap Dijksterhuis, som i en studie i valet 
av vilken bil man ska köpa visade att när det fanns 
mycket information att ta hänsyn till så fattade 
man bättre beslut när man hindrades från att 
tänka igenom problemet och därigenom behövde 
lita till sina omedvetna tankeprocesser. Fenome-
net att många kan känna vad som är det rätta att 
göra i en viss situation trots att logiken kanske 
talar för ett annat beslut, betyder dock inte att vi 
helt bör överge förnuftet. Många gånger handlar 
det istället om att använda båda delar.

-Efter att ha träffat så många ledare på företag 
och organisationer från helt vitt skilda branscher 
så säger min erfarenhet att man ska sluta fråga 
vad som är fel och börja peppa varandra istället. 

Att träna på att minska ned på förnuftet till fördel 
för positiva känslor leder till ökad produktivitet 
och framgång i form av självuppfyllande profe-
tior, menar Olof.

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

-Genom vår attityd till uppgiften – förväntningar 
om vad som kommer att hända – så har man 
redan grundlagt en kommande seger eller ett 
nederlag, hävdar Uneståhl i sin bok Självkontroll 
genom mental träning.

Positivt tänkande räcker inte 
hela vägen
Positivt tänkande anses av vissa som både verk-
lighetsfrämmande och ett sätt att blunda för de 
problem som faktiskt finns. Något Olof inte håller 
med om.

-Här talar vi inte om att bara tänka positivt och 
hoppas på något bättre som ska ramla från him-
len, utan att agera på en positiv känsla av hopp 
och få energi av att nu få en möjlighet att skilja 
sig från mängden och visa alla tvivlare att det 
visst går att tjäna pengar och öka omsättningen 
trots tuffa förutsättningar, säger Olof Röhlander.
Olof hänvisar till ett uttalande av Kaliforniens gu-
vernör Arnold Schwarzenegger i sitt State of the 
State-tal för några dagar sedan. 

-Om jag i min egen karriär hade tvekat (hesitated) 
varje gång jag skulle ta ett steg framåt (make a 
move) bara för att jag mötte motstånd så skulle 
jag fortfarande gått och joddlat hemma i Öster-
rike, sade guvernören sedan han mött stark kritik 

för sin ekonomiska politik och blivit uppmanad att 
ta sig en funderare över sitt vägval. Uttalandet 
möttes av både jubel, skratt och applåder.

Det verkar alltså som att vi till skillnad från vad 
de flesta gör ska bli mer offensiva istället för att 
avvakta när orosmolnen hopar sig på himlen och 
motstånd uppstår.

-För mycket analys, logik och realistiskt tänkande 
ökar risken för misslyckande i affärer – och i li-
vet, inte minst i lågkonjunktur, så tänk mindre och 
agera på de uppsatta målen istället, säger Olof 
Röhlander.

Olof Röhlander

Yrke: Inspiratör, mental styrketränare, föreläsare

Aktuell: Utnämnd till Årets Föreläsare av SAJ För-
medlingsbyrå. Kommer i höst med boken ”Det blir 
alltid som man tänkt sig” via Forum Förlag

Pratar om: hantera förändringar, se möjligheter, 
skapa tändande mål och att träna upp sin men-
tala styrka.

Hemsida: www.upphopp.se



PERSONALCHEFEN 2010HR-TIDNINGEN

21

Personalchefen 

temanummer! 
Prenumerera på tidningen Personalchefen 

4 nummer a 375 kr (varav moms 21 kr). 

Maila till prenumeration@personalchefen.nu.

Pulsslaget

Du som har tränat minst har störst chans att vinna!

Anmäl dig på www.pulsslaget.se

Svetsa samman arbetsgruppen
och vinn ökad hälsa!

Pulsslaget är en lagtävling där målet är att sänka sin arbetspuls. Träningsmetoden är 
valfri och kan utövas på arbetstid eller på fritiden.

Hälsonätverket

Du har
   30 sekunder
      på dig…

Vi har utbildningar i effektiv 
presentation för ledare på alla 
nivåer.

www.anafor.se

Att hantera psykopater!
 Heldagasurbildning med Lars-Olof Tunbrå

23 september 2010
Wetmanska Palatset, Stockholm

 
Information: emilie.nilsson@kompetensgruppen.se. 

Telefon 08-20 21 10.
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hämtar kraft 
till förändringsarbete i 
idrottens värld
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Susanne Pettersson är en av Sveriges mest efterfrågade föreläsare och 

en av Skandinaviens ledande förändringskonsulter. Efter att ha lagt 

elitidrottskarriären på hyllan jobbar Susanne sedan femton år på hel-

tid med att inspirera till långvarig förändring i organisationer. 

Engagemanget i idrottsvärlden är fortfarande 
stort och Susanne jobbar som idrottspsykologisk 
rådgivare på Riksidrottsförbundets Elitidrottscen-
trum på Bosön. I vår och i höst är hon aktuell med 
ledarskapsutbildningar och inspirationsföreläs-
ningar i samarbete med Kompetensgruppen.

Susanne jobbar med att utveckla individer, team och 
organisationer till framgång, kraft och balans och har 
tidigare gett ut böckerna ”Leda med förtroende” och 
”Ta fram kraften inom dig”.  Just nu skriver Susanne 
på en uppföljare, en bok som fokuserar på konsten 
att hantera misslyckanden och motgångar och som 
ges ut i höst. Just att hantera motgångar är något 
hon lärt sig under åren i idrottens värld och ett ämne 
som, enligt Susanne, lyfts fram alltför sällan.

Många chefer fokuserar på att inspirera till fram-
gång och visa vägen mot framgång, fast glömmer 
ofta att utbilda medarbetarna i hur de kan hantera 
motgångar och situationer som inte alls blir som man 
tänkt sig. Elitidrottare är duktiga på att snabbt ladda 
om och hitta ny energi och viljestyrka efter ett miss-
lyckande. De tar snabbt sikte på målet och gör sig 
redo att gå vidare även när planen inte höll. Där har 
organisationer mycket att lära. Genom att lära sina 
medarbetare att kunna tackla ett misslyckande så blir 
det lättare att släppa det och sikta framåt igen, säger 
Susanne Pettersson. 

Identifierar allmänmänskliga 
framgångsfaktorer
Susanne är också  utbildad kommunikolog, vilket 
innebär att hon är specialtränad på att känna igen 
vilka ”nycklar” som leder till framgång respek-
tive misslyckande för människor, oavsett yrke eller 
bransch.

Jag identifierar allmänmänskliga framgångsfaktorer 
och pekar på de faktorer som avgör om en satsning 
har potential att bli framgångsrik. Många uppfattar 
förändringsarbete som något svårt och komplext, 
fast med hjälp av rätt nycklar är det i själva verket rätt 
enkelt. 

Susanne Pettersson har sina rötter i elitidrotten och 
har själv idrottat sen tidig ålder. Hon har bland annat 
spelat tennis på elitnivå  och coachat och tränar eliti-
drottare i många år, bland annat som landslagsträ-

nare inom tennis.  Hon är verksam som chefs- och 
personalutbildare i såväl privat som offentlig sektor, 
chefsrådgivare, strategisk förändringskonsult och 
idrottspsykologisk rådgivare på   Bosöns elitidrotts-
centrum.  

Nå  dina mål utan att kompro-
missa med välbefinnandet
Susannes ledarskapsutbildningar i samarbete med 
Kompetensgruppen fokuserar på  att lära chefer att 
coacha och vägleda sig själva och sina medarbetare, 
både som individer och grupper.   Målgruppen är 
människor som på något sätt vill utvecklas och växa 
i sin ledarskapsroll.     På  inspirationsföreläsningarna 
kommer Susanne att dela med sig av tips och råd 
kring hur man lyckas nå sina mål med hälsan och 
välbefinnandet i behåll.  

Jag möter ofta människor som är nöjda och stolta 
efter att ha lyckats nå sina mål.  När jag frågar hur de 
mådde på väg till målet visar det sig ofta att de har 
kompromissat med sitt eget välbefinnande.  Min am-
bition är att tillhandahålla verktyg för hur man kan 
lyckas nå sina och en organisations mål och må bra 
under hela resan, säger Susanne Pettersson. 

Hon har identifierat tre framgångfaktorer som ökar 
sannolikheten att uppnå  sina mål med hälsan i be-
håll; att bestämma sig för vad man verkligen vill och 
välja vilket mål man vill nå. Många människor har 
nämligen formulerat relativt vaga mål och har kanske 
inte heller bestämt sig för att verkligen göra sitt bästa 
för att nå dit.  Den andra framgångsfaktor stavas rätt 
attityd,Susanne kallar det för att försätta sig i rätt 
mental tillstånd.  Balans är den tredje framgångsfak-
torn. Det innefattar inte bara balans i livet utan också  
att ha balans i hela hjärnan, bland annat att ha balans 
mellan höger och vänster hjärnhalva. 

Som kommunikolog är jag bland annat specialutbil-
dad i hur hjärnan fungerar utifrån systemisk hjärn-
forskning.  Att åstadkomma en balans mellan höger 
och vänster hjärnhalva är oerhört viktigt för vårt 
välbefinnande. I arbetslivet och samhället i stort an-
vänds vänster hjärnhalva i alltför hög utsträckning. 
Den står för logiskt tänkande, resonemang, insamling 
av data och siffror, medan höger hjärnhalva står för 
kreativt tänkande. Som chef är det viktigt att känna 
till hur människor motiveras av att få använda båda 

sina hjärnhalvor, säger Susanne. 

Chefer som känner till hur hjär-
nan fungerar och på vilket sätt de 
båda hjärnhalvorna kompletterar 
varandra kan anpassa sitt arbets-
sätt, sina möten och medarbe-
tarnas arbetsuppgifter utifrån 
det. Det genererar i allmänhet 
ett ökat välbefinnande, har-
moni och ökad självkännedom.

Många chefer behöver minska 
sitt operativa fokus
Elitidrottare är erkänt duktiga på att sätta mål och att 
jobba extremt målorienterat.  Allt de gör syftar till att 
ta dem ett steg närmare målet, en specifik tävling el-
ler titel.  Det måltänket arbetar Susanne Pettersson 
med att tillämpa även i näringslivet, hon menar att 
livet blir mycket roligare när vi arbetar målfokuserat, 
både privat och på jobbet. 

Det ger en känsla av att vara på väg i rätt riktning och 
att man har kontroll på stafettpinnen för sitt eget liv.  
Strukturerat målarbete kan också hjälpa medarbetare 
som förlorat motivationen och passionen att åter-
finna den, säger Susanne Pettersson. 

Hon märker att många chefer i mindre och medel-
stora företag har huvuddelen av sitt fokus på den 
operativa verksamheten och bara lägger en bråkdel 
av sin tid på själva ledarskapet, att motivera och lyfta 
fram medarbetarna.  När en chef förväntas sköta alla 
sina tidigare arbetsuppgifter ute i verksamheten och 
hantera ledarskapet med vänsterhanden blir resulta-
tet sällan särskilt bra. 

Det resulterar ofta i att chefen nöjer sig med att göra 
det som krävs för att få organisationen att gå runt.  
Genom att bli bättre på att delegera, prioritera och 
kanske också få operativ avlastning tillåts cheferna 
i större utsträckning koncentera sig på ledarskapet.  
För att det ska bli verklighet krävs en konkret tidsupp-
delning i många organisationer, där man tillåter che-
fen att exempelvis ägna sig åt ledarskapsrelaterade 
uppgifter 70 procent av tiden och operativa uppgif-
ter resterande tid, säger Susanne Pettersson. 
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Låga men positiva löneökningar 2010–2012 främjar 
BNP och sysselsättning
Avtalsrörelsen 2010 kommer att genomföras i en 
djup lågkonjunktur. Konjunkturinstitutet bedömer 
att i detta läge främjas BNP-tillväxten och syssel-
sättningen av låga men i genomsnitt positiva lö-
neökningar 2010–2012. Såväl generella lönefrys-
ningar som höga löneökningar under perioden 
som helhet medför att produktionen och syssel-
sättningen utvecklas sämre. Konjunkturinstitutets 
analys av löneskillnader mellan män och kvinnor 
visar att lönegapet i näringslivet har minskat en-
dast blygsamt sedan 1997. En viktig förklaring till 
lönegapet är den könsuppdelning som råder på 
arbetsmarknaden. Såväl kvinnor som män tjänar 
mer om de arbetar inom manligt dominerade 
yrken, även när hänsyn tas till skillnader i obser-
verbara lönepåverkande faktorer som till exempel 
utbildning, ålder och deltidsarbete.

Under 2010 ska ungefär 500 kollektiva löneav-
tal omförhandlas. Avtalen omfattar ca 3 miljo-
ner indivi-der, vilket motsvarar ca 75 procent av 
arbetstagarna i Sverige. Den lågkonjunktur som 
råder de närmas-te åren gör att den kommande 
avtalsrörelsen ställs inför stora utmaningar. Låg-
konjunkturen blir både djup och långvarig och 
varken den expansiva ekonomiska politiken eller 

arbetsmarknadens parters agerande kan förhin-
dra en uppgång i arbetslösheten. En central frå-
geställning är hur arbetsmarknadens parter kan 
agera för att främja produktion och sysselsättning 
i möjligaste mån.

Risker med såväl en stark som 
svag löneutveckling
Många branscher och företag brottas med höga 
arbetskostnader och låga vinster, och framför allt 
inom delar av industrin är läget mycket ansträngt. 
Detta talar i sig för att en mycket svag löneutveck-
ling skul-le främja produktionen och sysselsätt-
ningen. Konjunkturinstitutets analys av olika ut-
vecklingstakter av arbetskostnaderna 2010–2012 
visar dock att det finns risker med såväl en stark 
som en mycket svag utveckling av arbetskostna-
derna. Höga ökningar av arbetskostnaderna häm-
mar den ekonomiska ut-vecklingen eftersom det 
leder till såväl höga reallöner som hög realränta. 
Oförändrade eller fallande arbetskostnader kan i 
den rådande lågkonjunkturen inte mötas med en 
tillräckligt expansiv penningpo-litik eftersom repo-
räntan ligger nära noll. Därför blir realräntan hög 
också i detta fall, vilket hämmar den ekonomiska 
utvecklingen. Konjunkturinstitutet bedömer därför 

att låga men i genomsnitt positiva ökningar av lö-
ner och arbetskostnader 2010–2012 främjar BNP-
tillväxten och sysselsättningen.

Könsuppdelad arbetsmarknad 
förklarar löneskillnader 
Det totala lönegapet mellan män och kvinnor har 
minskat endast blygsamt sedan 1997. Om man 
rensar bort effekterna av att observerbara löne-
påverkande faktorer i genomsnitt skiljer sig mellan 
arbetande män och kvinnor, återstår det så kallade 
oförklarade lönegapet. Exempel på sådana fakto-
rer är yrke, utbildning, ålder och deltidsarbete. Det 
oförklarade lönegapet för tjänstemän har pendlat 
kring 10 pro-cent 1997–2008. För arbetare är det 
oförklarade lönegapet mindre, och det har i stora 
drag halverats från ca 6 procent 1997 till ca 3 
procent 2008. En viktig förklaring till lönegapet 
är den könsuppdelning som råder på arbetsmark-
naden. Såväl kvinnor som män tjänar mer om de 
arbetar inom manligt domi-nerade yrken än om 
de arbetar inom kvinnligt dominerade yrken. Detta 
faktum kvarstår även när hän-syn tas till skillna-
der i observerbara lönepåverkande faktorer mellan 
dem som arbetar i manligt dominerade och kvinn-
ligt dominerade yrken.
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Det strategiska 

HR-arbetet
Utmaningen för dagens organisationer är att skapa en stark attraktionskraft 
gentemot sina medarbetare och kunder. För att lyckas med det krävs väl ge-
nomtänkta och tydliga HR-strategier som på ett naturligt sätt integreras med 
organisationens affärs- eller verksamhetsidé.

Effektiva HR-strategier borgar för en stadig-
varande konkurrensfördel i förhållande till den 
egna medarbetaren, kunden och andra aktörer på 
marknaden. Med ett väl utvecklat HRM-koncept 
är det lättare att attrahera nya medarbetare, sam-
tidigt som den egna personalen trivs och utveck-
las. Medarbetare som är motiverade och engage-
rade ger god extern service till kunden, som i sin 
tur innebär en ökad effektivitet och lönsamhet.

HRM har under många år vuxit fram och blivit en 
viktig framgångsfaktor för flera organisationer 
som t.ex. Stora Enso, Astra Zeneca, IKEA.

I vårt utvecklingsarbete med organisationer och 
ledare utgår vi ofta ifrån Devannas matchnings-
modell. Den tar sin utgångspunkt från tre viktiga 
komponenter för att en organisation skall kunna 
fungera bra, nämligen, Mål och Strategier, organi-
sationsstruktur och HRM
                                    

En väl fungerande organisation kännetecknas av 
en god överensstämmelse mellan organisatio-
nens mål och strategier, organisationsstruktur 
och HRM-funktioner i förhållande till organisa-
tionens omvärld (se bilden ovan). Det gäller att 
organisationen och ledningen är anpassningsbar 
utifrån från vad situationen och uppgiften kräver.

De organisationer som lyckas skapa en bra över-
ensstämmelse internt och externt har goda förut-
sättningar att nå framgång både på kort och på 
lång sikt.

Det finns många utmaningar för det strategiska 
HR-arbetet och här är ett par exempel som dagens 
och framtidens organisationer behöver hantera:

- Generationsskiftet när 40-talisterna går i pen-
sion och ska ersättas. Det gäller att ha väl utveck-
lade strategier kring sin rekrytering och personal-
planering. Generationsskiftet innebär inte bara att 
någon person ska ersättas utan det är också en 
kunskaps- och kompetensdränering som organi-
sationen måste hantera.

- Stress och press blir en allt vanligare företeelse 
i vår vardag. Många medarbetare upplever att 
balansen mellan arbete, fritid och familj är svår 
att uppnå. En situation som kan leda till minskat 
engagemang, ökad sjukfrånvaro och ökad perso-
nalomsättning.

- Integrera medarbetaridén och HR-strategierna 
med organisationens verksamhetsidé / affärsidé 
och verksamhetsutveckling i syfte att skapa mo-
tiverade och engagerade medarbetare som arbe-
tar effektivt för att nå organisationens mål.

Vi har funderat och reflekterat mycket kring 
ovanstående utmaningar och kommit fram till att 
matchningsmodellen är en bra utgångspunkt för 
att hitta lösningar på ovanstående HR-utmaning-
ar. Vi anser det viktigt att ta fram en helhetslös-
ning på det strategiska HR-arbetet. Detta arbete 
innefattar tydliga strategier för rekrytering, ar-
betsprocesser, introduktion, utvärdering, belö-
ningssystem, utvecklingsarbete, kompetens och 
lärande. I vår bok Human Resource Management 
– organisationens hjärta (2006) beskriver vi hur 
detta går till i teori och praktik. Skogsföretaget 
Stora Enso är en organisation som sedan ett tiotal 
år tillbaka satsat hårt på HRM. Stora Enso inriktar 
sig på det positiva i företaget och i stället för att 
fokusera på begreppet långtidssjukskrivna väljer 
Stora Enso att lägga fokus på det långtidsfriska. 
Stora Enso har funderat över vad det är som gör 
personalen långtidsfrisk och företaget har kom-
mit fram till följande punkter:

Thomas Önnevik och Anders Lindmark har un-
der flera år undervisat i ledarskap och organisa-
tionsutveckling inom högskola och universitet. 
Författarna har även ett eget företag statio-
nerat i Malmö där de arbetar med ledarskap, 
grupp och organisationsutveckling, och HRM. 
Kunderna finns inom hela den privata och of-
fentliga sektorn samt inom Svensk idrott.

Thomas är civilekonom och har även studerat 
ledarskap och organisationsutveckling under 
ett par år på universitetsnivå. Thomas har ett 
förflutet som officer i armén. Dessutom har 
han ledarerfarenheter från idrotten där han 
bl.a. varit förbundskapten för damlandslaget i 
modern femkamp.

Anders är socionom och har gedigna kunskaper 
i pedagogik. Anders är reservofficer i armén och 
han har även fungerat som ledare och tränare 
för simmare på yttersta elitnivå. 

Thomas och Anders släppte 2006 en bok om 
HRM, Human Resource Management – orga-
nisationen hjärta. Thomas släpper en bok om 
ledarskap våren 2010. 

-	 ett tydligt mål
-	 ett kreativt arbetsklimat
-	 delaktighet och medbestämmande
-	 ett gott ledarskap

Vi kan konstatera att frågor och kunskaper kring 
HRM i förhållande till organisationens struktur 
och målsättningar har en central betydelse för att 
skapa en långtidsfrisk personal. 

Väl fungerande HR-strategier är nyckeln för att 
skapa en framgångsrik organisation idag och i 
framtiden. En del ledare menar att de varken har 
tid eller pengar att satsa på HRM. Vi menar att 
om en ledare vill skapa en långsiktig framgång 
har de inte råd att låta bli. 

Thomas Önnevik & Anders Lindmark

Thomas Önnevik & Anders Lindmark
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Jysk riskerar miljonböter
Jysk riskerar att få betala upp till fem miljoner kro-
nor i vite om inte kedjan förbättrar sin arbetsmiljö.

Arbetsmiljöverket har granskat Jysk sedan 2002 
och regelbundet ställt krav på att kedjan ska för-
bättra sin arbetsmiljö. Kedjan har genomfört en 
rad förbättringar under åren,men Arbetsmiljö-
verket fann fortfarande en rad brister under sin 
senaste inspektion av ett 20-tal butiker i landet, 
skriver Sydsvenskan.

VERKET har därför gett Jysk till slutet av året att 
genomföra en rad åtgärder annars kommer ett 
vite på 50 000 kronor att dömas ut för var och 
en av kedjans 105 butiker i Sverige. Arbetsmiljö-
verket kräver bland annat att chefer ska utbildas i 
arbetsmiljöfrågor för att kunna genomföra bättre 
riskbedömningar.

dagenshandel.se

Bruten trend i arbetslös-
het för ingenjörer
 
Arbetslösheten har minskat bland unga ingen-
jörer och för landets ingenjörer totalt ligger den 
stilla på 1,5 procent sedan i somras. Det visar Sve-
riges Ingenjörers senaste arbetsmarknadsrapport.
 
– Förra årets stigande trend har brutits. För de 
yngsta har arbetslösheten till och med gått ner, 
säger Olle Dahlberg, arbetsmarknadsutredare på 
Sveriges Ingenjörer.
 
Vid årsskiftet 2009/10 hade totalt 1 486 med-
lemmar ersättning från Akademikernas Erkända 
Arbetslöshetskassa (AEA). Det motsvarar 1,5 pro-
cent, samma nivå som i augusti och där har den i 
stort sett legat stilla hela hösten.
 
Tidigare steg arbetslösheten sakta men säkert 
från rekordlåga 0,6 procent i december 2008 till 
just 1,5 procent i augusti. Som allra högst har ar-
betslösheten nått 3,4 procent, i september 2004.
 
För de yngsta har nivån minskat sedan augusti: 
från 2,1 till 1,8 procent för åldersgruppen 25-29 
år och från 1,5 till 1,3 procent för åldersgruppen 
30-34 år.
 
Bland länen i landet låg Västmanland fortsatt 
lägst med 0,8 procent och Jämtland högst med 
4,4 procent.
 
Av storstadslänen låg Västra Götaland högst med 
1,8 procent. I Stockholm var andelen samma som 
riksgenomsnittet (1,5 procent) och i Skåne 1,4 
procent.
 
Arbetsmarknadsrapporten kan laddas ner från 
www.sverigesingenjorer.se

Tio största Tabbarna
Tim Schoonover är styrelseordförande på rekryte-
ringsföretaget OI Partners i USA. På sajten CNN Mo-
ney listar han de tio vanligaste och största tabbarna 
som folk gör på sina anställningsintervjuer.

”Konkurrensen är tillräckligt 
hård ändå utan att ge den 
potentiella arbetsgivaren skäl 
att INTE anställa dig”

Här är tio vanligaste misstagen, enligt karriär-
konsulterna på OI Partners:

10. 	Du pratar för mycket om din tidigare tjänst. Det 
är ok att nämna varför du slutade eller fick gå, 
men fokusera sedan istället snabbt på vad du 
kan göra för en eventuellt ny arbetsgivare.

9. 	 Du visar öppet dina känslor. Den som verkar arg, 
ledsen eller på annat sätt upprörd över att du är 
arbetslös kan verka instabil och okunnig vad gäl-
ler företags affärsbeslut.

8. 	 Du saknar humor, värme eller personlighet. Är 
du alltför nervös eller spänd under intervjun kan 
du verka alltför ”endimensionell”. Varför skulle 
chefen vilja spendera hela dagarna med just dig?

7. 	 Du visar inte tillräckligt intresse eller entusiasm.
6. 	 Du har inte gjort din research. Glöm för allt i 

världen inte att läsa på och googla om bolaget 
inför intervjun!

5. 	 Du fokuserar för mycket på vad du vill ha. Se till 
att koncentrera mer på vad intervjuaren säger.

4. 	 Du överdriver din egen kompetens. En bra tum-
regel är att inte söka jobb om du inte har åtmins-
tone 75 procent av de efterfrågade kvalifikatio-
nerna.

3. 	 Du är oförberedd. Se till att öva in ett 90 sek-
under långt muntligt CV samt svaren på några 
tänkbara intervjufrågor.

2. 	 Du glömmer att framhäva dig själv gentemot 
andra kandidater. Du måste enligt Tim Schoono-
ver skapa starkast möjliga case för varför just du 
ska ha jobbet.

1. 	 Du missar slutklämmen. ”Du har mycket bättre 
chans att få jobbet om du ber om det. Avsluta 
hela intervju med att summera vad just du kan 
bidra med - och glöm inte att be om möjligheten 
att få leverera.”

(Källa: CNN Money)

Inget besöksförbud på 
svenska företag
I dag kan besöksförbud användas i Sverige endast 
när det är en enskild person är hotat av någon. 
Oppositionen i riksdagen ville därför få till stånd 
en lagändring så att även företag kan skyddas 
från hotfulla kunder. En utredning bör tillsättas 
som på sikt leder till att besöksförbud kan utfär-
das även vid hot mot juridiska personer, ansåg 
oppositionen, men regeringspartierna så inget 
skäl till en lagändring, varför förslaget har avsla-
gits. 
(Källa: Riksdag & Departement) 

Allt färre lönesamtal på företag
I avtalsrörelsen vill de centrala arbetsgivarorganisationerna helt flytta ut lönesättningen till företagen 
lokalt. Men det håller inte anser Sveriges Ingenjörer. Bara varannan ingenjör hade lönesamtal med sin 
arbetsgivare under 2009. Ett klart underbetyg åt löneprocessen ute på företagen, säger organisationen 
och menar att arbetsgivarnas avtalskrav på helt lokal lönesättning inte håller. 

Inom det privata näringslivet har andelen ingenjörer som haft lönesamtal med sina arbetsgivare sjun-
kit kraftigt på tre år, visar Sveriges Ingenjörers löneenkät bland sina medlemmar. Från 73 procent 2006 
till 54 procent 2009. 

”En förutsättning för att en lokal löneprocess ska fungera är att de anställda regelbundet har lönesam-
tal med lönesättande chef”, säger Camilla Frankelius, en av förhandlingscheferna på Sveriges Ingenjö-
rer. 
(Källa: Sveriges Ingenjörer)
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Möten för framtiden
– i en historisk miljö
Möjligheterna och mötesrummen år många – vi erbjuder allt från den lilla exklusiva 
konferensvåningen för max 14 personer till den stora möteslokalen för 130 personer.

Prova-På! 
Konferensvåning Eken är exklusive för små ledningsgrupper och chefsmöten (max 14p). 
våningen har både en konferensdel, ”vardagsrums” del samt kök, lokalen är kodad så 
att den inte nås av andra gäster och har också en inglasad altan och hela våningen 
har sjöutsikt. alla gäster bor i direkt anslutning till våningen. alla kaffepausar serveras 
uppe i våningen och även vickning om så önskas.
 

Besök oss på www.ronneberga.se 
rönneberga kursgård, 181 90 Lidingö, 08-446 78 00

Prova Påerbjudande!50% rabatt på lokalkostnadenerbjudandet gäller under mars-april.
Vid bokning ange kod: personalchefen

Lidingö – 20 Min från StocKhoLM city!

VI SAMLAR SVERIGES KOMPETENS

Ny het kompetensförmedling

Annika Dopping Olof Röhlander Emma Pihl David Eberhard Cecilia Åkesdotter

www.kompetensarkivet.se

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

100315.indd   1 2010-03-15   15:44:45
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Krönika

Fackens krav 
hotar jobben
Fackens krav inför avtalsrörelsen ter sig alltmer verklighetsfrämmande och 
tyder på en bristande krismedvetenhet. Trots att vi fortfarande befinner oss 
i djup lågkonjunktur agerar fackliga företrädare som att läget inte är annor-
lunda nu än vad det brukar vara under normala ekonomiska förhållanden. 

LO-förbunden har lagt fram lönekrav som ligger 
på en orealistiskt hög nivå och som leder till mot-
svarande arbetskostnadsökningar på närmare 
fyra procent. Jag menar att det är allvarligt att så 
höga lönekrav förs fram eftersom det riskerar att 
försvåra den ekonomiska återhämtningen som vi 
nu ser tecken på och ytterst tillväxt, jobb och väl-
färd i landet.

Det är också bekymmersamt att den enighet som 
rått på arbetsmarknaden de senaste 20 åren om 
att den internationellt konkurrensutsatta indu-
strin ska sätta det så kallade märket under av-
talsrörelsen nu ifrågasätts i allt högre grad från 
fackligt håll. Industrin får stå tillbaka för hemma-
marknadsförbunden inom LO som just nu driver 
på löneutvecklingen.

Hemmamarknadsförbunden driver även på för 
att minska flexibiliteten på arbetsmarknaden. 
Strax före jul krävde de så kallade 6F-förbunden, 
en samverkan mellan Byggnads, Elektrikerna, 
Fastighets, Målarna, Seko och Transport, ett för-

bud mot möjligheten att använda inhyrd personal 
i samband med neddragningar. Kravet ska drivas 
i avtalsrörelsen. Samma krav har förts fram från 
politiskt håll där Vänsterpartiet går längst genom 
att vilja försvåra användandet av bemanningsfö-
retag i lag.

Inskränkningar av möjligheten för företag att 
kunna använda inhyrd personal skulle kraftigt 
försvåra möjligheten att kunna parera upp- och 
nergångar i efterfrågan. Under krisen har denna 
möjlighet för många företag varit helt avgörande 
för att klara verksamhet och jobb.

Lågkonjunkturen har med all önskvärd tydlighet 
visat att problemen på svensk arbetsmarknad inte 
består av för mycket flexibilitet. Tvärtom har det 
blivit allt mer uppenbart att flexibiliteten måste 
öka. Turordningsreglerna i LAS har vållat företag 
stora bekymmer när man tvingats säga upp per-
sonal med kompetens som varit nödvändig för 
den fortsatta verksamheten. För vissa företag 

har bemanningsbranschen i denna situation va-
rit räddningen då rätt kompetens istället tillfälligt 
kunnat hyras in. 

Ett förbud mot att hyra in personal när det finns 
personer som har företrädesrätt till återanställ-
ning skulle innebära ett hårt slag mot jobben. 
Företagen skulle få ökade incitament att driva sin 
verksamhet på andra sätt än genom att anställa 
egen personal. Bemanningsföretagen skulle få 
minska sin personalstyrka och viktiga instegsjobb 
till arbetsmarknaden skulle försvinna.
 
Det framstår som fullständigt orimligt att, i en si-
tuation där arbetslösheten fortsätter att öka, vilja 
inskränka den begränsade rörligheten på svensk 
arbetsmarknad ytterligare.
 
Urban Bäckström, VD Svenskt Näringsliv
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Öppna och Företagsanpassade 
kurser i hela landet

IT
-U

tb
il

d
n

in
ga

r
 

OFFICE
Word
Excel
PowerPoint
Outlook
Access
 

BILD OCH GRAFIK
Photoshop
InDesign
PageMaker
Illustrator
CorelDraw
Premiere Pro
 

WEBB
GoLive
ImageReady
Dreamweaver
FrontPage
Flash
 
ÖVRIGA KURSER
Windows
EU Datakörkort
AutoCAD
Acrobat
Skräddarsydd
 

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

Missa inte nästa nummer av 

Personalchefen!
Utkommer i maj 2010.
❍ Ja tack! Jag vill ha en egen prenumeration, fyra nummer per år av tidningen.
    Sänd faktura 375 kr ( varav moms 21 kr ).
 
Namn....................................................................................................................................................

Företag..................................................................................................................................................

Befattning.............................................................................................................................................

Adress...................................................................................................................................................

Postadress............................................................................................................................................

Telefon ....................................................................  e-mail................................................................

Eventuellt kostnadsställe

Faxa till 08-207810 eller maila till info@personalchefen.nu. www.personalchefen.nu
HR-Tidningen Personalchefen. World Trade Center D8, 111 64 Stockholm. Telefon 08-202110

Posttidning B

Nr 1 2008

Salvatore Grimaldi 
startar Det gröna VD-nätverket

Läs mer på s 23 »

Offentlig sektor ökar i 
attraktivitet

HR-funktion bör försva-
ra sin strategiska roll

Sjukfrånvaron kan 
halveras

Pulsslaget ger ny-
start

Läs mer på s 5 »

Läs mer på s 9 »

Läs mer på s 10 »

Läs mer på s 12 »

Age Mana-
gement

Läs mer på s 21 »

Posttidning B

Tydliga riktlinjer kan öka 
medarbetares självkänsla

Tillväxt ur ett HR-perspektiv

Tipsen som gör  dig till en 
professionell  konsultköpare

Mental träning

Läs mer på s 9 »

Läs mer på s 6 »

Läs mer på s 10»

Läs mer på s 19 »

Sista Medarbetarna bör 
återta sin kraftkälla

Läs mer på s 23 »

värderingar till 
verklighet

Läs mer på s 5»

Posttidning B

Nr 2 2008

Posttidning B

Motivation i  lågkon-
junkturen

Trender från ASTD 2008

Stärk HR-avdelningens 
strategiska roll

CSR som HR-arbete

Läs mer på s 8 »

Läs mer på s 11 »

Läs mer på s 6 »

Läs mer på s 24 »

Pensionsförmån för 
10-taggare

Läs mer på s 23 »

Årets HR-chef 2008
Läs mer på s 5»

Posttidning B

Nr 3 2008

Posttidning B

Motivation i  lågkon-
junkturen

Trender från ASTD 2008

Stärk HR-avdelningens 
strategiska roll

CSR som HR-arbete

Läs mer på s 8 »

Läs mer på s 11 »

Läs mer på s 6 »

Läs mer på s 24 »

Pensionsförmån för 
10-taggare

Läs mer på s 23 »

Läs mer på s 5»

Posttidning B

Nr 4 2008
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Behöver du professionellt HRM-stöd?
Vi kan hjälpa dig med: • Strategisk rådgivning

  • Processkartläggningar

  • Analys och effektivisering av HR-processer

  • Shared Service Center och Outsourcing

  • Kravspecifi kationer och upphandlingsstöd

  • Leverantörskontakter och förhandlingar 

Du når mig eller någon av mina kollegor 
på 08 700 66 00 eller genom att skicka 

ett mail till asa.leche@knowit.se 

Åsa Leche
HRM-konsult Know IT

 

Det är härligt att se frukten av personalens arbete när lönen betalas ut varje månad.  
Men själva löneadministrationen kan tyvärr vara en belastning som stjäl tid från  
företagets kärnverksamhet.

Med hjälp av våra administrativa tjänster får ni mer tid över till det ni är bäst på.  
Det ökar era chanser att bli effektivare, samtidigt som det kan göra varje dag på jobbet 
snäppet roligare.

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

”Lönar sig  
 varje dag i månaden”

PERSONALSER V ICE

S A A B  B O F O R S  SUPPORT  A B0586-825 00    www.sbsupport.se

Har du också en längtan 
efter något mer i livet?

Beställ vår utbildningskatalog på www.humanova.com 
eller på telefon 08-668 10 00. 

 Vi utbildar diplomerade 
samtalscoacher, samtalsterapeuter, 
organisationskonsulter, mentorer och 
mentala tränare. Alla utbildningar 
sker på deltid.

På HumaNovas ettåriga utvecklings-
program växer du som människa och 
lär dig att förstå dig själv och andra 
bättre. Då kan du uppnå balans och 
finna meningen i ditt liv. 
 
 Välkommen till en informationskväll 
i Göteborg, Malmö eller Stockholm. 
Besök www.humanova.com för datum 
och anmälan.
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KompetensGruppen i Sverige AB | World Trade Center, D8, 111 64 Stockholm
Tel: 08 - 20 21 10 | www.kompetensgruppen.se

För dig som arbetar strategiskt/operativt med 
personal, hälsa och friskvård

“Nätverket innebär möjligheter till erfarenhetsutbyte 
över “gränser”

“För mig är Hälsonätverket en källa till inspiration och 
stimulans”

“Hälsonätverket andas positivitet och träffarna har på 
flera sätt gett mig nya idéer som jag kan använda i min 
verksamhet”

Upptäck fördelarna med att nätverka

Hälsonätverket

Läs mer på www.halsonatverket.nu

annons_km_pc.indd   1 2010-03-09   09:56:32
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Specialister inom 
Sälj, IT & Management.

Tel 08-644 64 20
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