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Har du synpunkter och tips?

Mejla till info@vdtidningen.se

Ledningsgrupp,
javisst - men varfor?

I DETTA NUMMER skriver viom en bok med
titeln ”150 ledningsgrupper senare” dir
forfattarna efter att ha granskat 150 lednings-
grupper konstaterar att 90 procent avdem
saknar en samstimmig syn pa varfor de finns
till som grupp.

Parallellt med detta &r kraven pé lednings-
gruppen hoga, bade nir det giller att utveckla
gruppens interna relationskapacitet och inte
minst niir det géller att utveckla verksamhe-
ten och féretagsstrategierna.

AVSAKNADEN av en gemensam definition

och forstielse for ledningsgruppens syfte -
svaret pa den enkla fragan varfor - reducerar
ledningsgruppens formaga att fatta konkreta
och 16sningsinriktade beslut, att arbeta med
’ritt fragor”.

De ledningsgrupper som lyckas béast med
sitt uppdrag klarar av att balansera operativa
kortsiktiga fragor och de strategiskt 1angsik-
tiga. Ett viildigt konkret siitt att gbra detta dr
att avsitta vissa ledningsgruppsméten for

korta, operativa frigor och reservera andra
moten for fragor som ligger pé flera rs sikt.

MEN ALLT BORJAR med att svara pa frigan
varfor har ni en ledningsgrupp?

Nir det finns samsyn kring denna grund-
liggande fraga 6kar bade engagemang och
effektivitetigruppen.

P4 denna punkt dr forskning och beprovad
erfarenhet helt eniga.

Lis ockséa vart tema i detta nummer,
som vi helt dgnat it ledningsgruppens
utmaningar. €

LINDA JOHANSSON \

Chefredaktoéren tipsar

Bli en battre
beslutsfattare
Sidan 8
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All statistik
pa ett stille med
Viva Report

Har ni svart att veta effekten av er digitala marknadsforing?
Kunskap ar en forutsattning for att fatta ratt beslut. Med
Viva Report samlar ni den viktigaste statistiken fran de framsta
kanalerna pa ett och samma stélle. Tjansten ar helt kostnadsfri
och och tar endast nagra minuter att satta upp. Gér som 3000
andra foretag fran 10 lander, skapa ett konto idag.

Starta konto pa 2 min www.vivareport.com
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UNDVIK
MISSTAGEN

Ett effektivt férbattringsarbete ar ndgot varje organisation
efterstravar. Men det ar |att att gora fel. Konsultféretaget

C2 management har listat sex vanliga misstag.

DET HANDER OFTA ATT CHEFER gor det
for komplicerat for medarbetare att
bidra med idéer och férbattringsfor-
slag. Har listar vi de vanligaste felen:
Ett vanligt misstag ar att
man férsdker satt en uppskat-
tad vinstpeng i férvag, trots att
detta sallan ar sjalva drivkraf-
ten. | stallet r det ett problem
som dykt upp som man vill
atgérda, problemldsning &r
den starkaste drivkraften fér
forandring.
Ytterligare en fallgrop
innebar att man kraver in
for mycket information
initialt. Undvik darfor
en massa statistik utan
lat medarbetarna kort
och koncist presen-
tera problemet och
3 grovt hur de téanker
sig dtgarda det.
Detaljuppfoéljning

AVVISA INTE DE
SMA STEGEN

Den tredje
missen handlar
om att man bara ser stora
forbattringar som intressanta.
Ofta gér man misstaget att inte ocksa
ta emot sma till synes mer ointressanta
férslag med dppna armar. Ta vara dven pa
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kan komma senare.

cykelstallsfragorna om personalen tycker
de ar viktiga. Forskning visar att ju fler
forslag som kommer in och férbattringar
som genomfors, desto battre blir kvalite-
ten pa de béasta och viktigaste.

Den fjadrde blundern ar att g6ra forbatt-
ringsarbetet till en fraga for experter. Det
ar viktigt att gdra det enkelt sa att alla kan
delta, inte bara eldsjalar, kvalitetschefer
och verksamhetsutvecklare. Det ar battre
att 1dta dessa personer inspirera och léra
upp organisationen istallet for att de tar
hand om férbattringsarbetet sjalva.

TRANA ORGANISATIONEN

Det femte klavertrampet innebér att man
|ater forbattringsarbetet vara en sido-
verksamhet. Har handlar det om att trana
organisationens férmaga och att varje
dag frdga efter forbattringsforslag for att
na verksamhetens mal. Det gar inte att

ta sig an fragor om kundnéjdhet, séker
arbetsmiljo, produktivitet, kvalitet och
I6bnsamhet med vanster hand eftersom
forbattringsforslag, sma som stora, berdr
dessa omraden.

Den sjatte felbeddmningen ar att man
aterkopplar fér lAngsamt. Men andra ord
sa maste man aterkoppla snabbt eftersom
man bett medarbetare |6sa vardagspro-
blem. Det ger alla méjlighet att snabbt
kunna ga vidare. Och som alltid - berém
och feedback bygger en positiv kultur.

ANDERS PAUSER
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Fyra steg for att losa problem med ditt team

Problem &r ofta inte sa valstrukturerade att de gar att |6sa med enkla
och sjalvklara l6sningar. Har ar fyra satt att angripa komplexa problem.

PA UNIVERSITET OCH HOGSKOLOR |&r

man ofta ut probleml&sning enligt enkla
modeller. Men i verklighetens narings-

liv finns knappast dessa valstrukturerade
problem.

Den amerikanske psykologen David
Jonassen pa University of Missouri pekar
pa att man som entreprendr maste
forsdka valja den basta méjligheten av
manga foér att pa sa satt skapa lockande
I6sningar. Enligt David Jonassen kan man
anvanda olika strategier:

For det forsta, begransa och definierar
problemet tydligt. Det underlattar valdigt
mycket genom att man helt enkelt disku-
terar och satter ramar.

Foér det andra - férsok se problemet
ur olika perspektiv. Det &r ocksa darfor
det ar bra att jobba med team med olika
kompetenser.

For det tredje bor du samlain
fordelar med olika |6sningar istallet for
att argumentera for vilken som ar bast.
Harigenom far du saker att jamféra med
varandra. Denna metod ligger nara en
metod som Lean startup.

Férmodligen kommer inte nagot
perspektiv att vara helt korrekt. Istallet
maste teamet férsdka sy ihop ihop de
basta delarna av varje [6sning.

Genom att jobba i ett team dar manniskor
har olika kompetenser, blir det ldttare att
fa olika infallsvinklar pa kniviga problem,
enligt David Jonassen, psykolog vid Uni-
versity of Missouri, USA.

ANDERS PAUSER

KONTILIKTER

PA JOBBET KOSTAR PENGAR!

11D + ENERGI -
¥ i ARBETE
- =
DOLDA
b KOSTNADER

MEDLINGSCENTRUM UTBILDAR CHEFER & HR | KONFLIKTHANTERING

Fran 31 mars géller nya riktinjer fran arbetsmiljéverket. Chefer och arbetsledare ska ha kunskap i att
forebygga och hantera krankande sarbehandling. Vi har utbildningen som matchar kraven!

www.medlingscentrum.se

MedlingsCentrum
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Sd fattar du
bittre beslut

ATT FATTA BESLUT PA RATT SATT och i ratt tid &r avgdrande fér hur
framgangsrik du blir. Trots det fattas manga beslut irrationellt

som inte vilar pa den vetenskapliga grund som finns. Erik Larson,

vd pa det amerikanska féretaget Cloverpop, har tagit fram en
checklista for for hur bra beslut tas i.

Checklistan bestar av sju punkter och det viktiga &r att den
blir anvand i verkligheten fér att fa full effekt. Undersékningar
har visat att den som foljer checklistan sparar i genomsnitt tio
timmars diskussioner, tar beslut tio dagar snabbare och far ett
resultat som &r 20 procent battre av besluten. Sa varje gang ett

beslut ska tas bér man anvanda listan som ser ut pa foljande satt:

TelekomTforetag testar
sex timmars arbetsdag

TELEKOMFORETAGET QALL har infért sex timmars arbetsdag fér sina anstallda inom
sdljorganisationen. Syftet ar bland annat att ge de anstallda stérre mojligheter till

fritidsaktiviteter.

- Jag tycker att det ar ratt i tiden att se dver arbetstiden. Nu varderas tid mycket
hoégt och tid &r nagot vi vill ge till vara anstéllda, sdger Qalls vd Jonas Lindgren.

Man bérjar med att testa sex timmars arbetsdag inom saljorganisationen for att
se vad det blir fér resultat. Férhoppningen &r att sjukfranvaron ska minska och att

det blir mer energi och gladje.

Féretaget inférde de nya arbetstiderna den 1februari och personalen behaller full 16n.
- Vart mal &r att personalen ska ma bra och kdnna sig motiverade att géra ett bra
jobb. Vi vill garna att alla medarbetare stannar kvar och trivs. Vi tror att det har ar ratt vag

och vi lovar att beratta hur det gar, sdger Jonas Lindgren.
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Skriv ner fem féretagsmal som blir paverkade av beslutet.
Genom att fokusera pa det som &r viktigt undviker du
rationaliseringsfallan att ta fram orsaker till
beslutet efter att det ar beslutat.

Skriv ner minst tre, men helst fyra eller fler, realistiska
alternativ. Det ar kanske lite médosamt, men inget annat
gér besluten battre &n att visa pa pa alternativen.

Skriv ner den viktigaste informationen som saknas.
Viriskerar att ignorera det vi inte vet eftersom vi &ar
distraherade av det vi vet.

Skriv ner vilket inflytande beslutet kommer ha om ett

ar. Att beratta en dvergripande historia om resultatet av
beslutet hjalper dig att identifiera liknande scenarier som kan
vara anvandbara.

Involvera team med minst tva men inte fler &n sex
intressenter. Att fa fler perspektiv dkar sannolikheten fér
ratt beslut medan fér manga intressenter skapar otydligheter.

Skriv ner vad som beslutats och hur mycket teamet stoder
detta. Genom att skriva ner beslutet 6kar engagemanget
for det och man skapar mojligheter att félja upp det.

Schemalégg ett méte inom tva ménader for att folja upp
beslutet. Vi gldbmmer ofta att félja upp nar beslutet fungerar
daligt och missar harigenom mojligheten till justeringar.
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SPECIALISTEN
MASTE BLI GENERALIST

Manga chefer har en bakgrund som framgangs-
rika specialister. Fér att bli framgangsrik som chef
och ledare maste specialisten som befordras till

chef utvecklas till en duktig generalist som far
medarbetarna att vaxa.

DET ARINTE HELT OVANLIGT att en ambitids vd befordrar sina duktigaste
specialister. Men for att den nya rollen som chef och ledare ska fungera,

behdéver specialisten lyfta blicken och ta in de évergripande fragorna
i verksamheten. Wanda Wallace, som ar vd férkonsultféretaget
Leadership Forum, och David Creelman, som ar vd fér Creelman
Research, har utvecklat en rad tips rad fér den som lamnat
expertrollen fér att bli chef. Ett férsta rad ar att vaga lita pa
sina team och att det ar dar expertkunskapen finns, vilket ar
lattare gjort &n sagt da en ny chef just gjort karridr genom
hart arbete och detaljkunskaper.
De tva experterna lyfter i Harvard Business Review fram
en den ledarstil som kravs av en generalist. Allt handlar har
om férmagan att bygga relationer. Istéllet fér att tala om vad
som ska goras i detalj maste man samla sin personal och tillsam- '
mans komma fram till svaren.
BYGG FORTROENDE
For att bygga fortroende krédvs manga mdten med enskilda
medarbetare. Det géller helt enkelt att férsta sin personal ordent-
ligt. Dessa mdten &r minst lika viktiga som kundmoéten.
De tva experterna beskriver chefens viktigaste roll som mojlig-
godrare och att harigenom hjalpa experterna att goéra sitt jobb.
Detta &r inte 1att och om problem uppstar géller det att vaga vara
tydlig.
Forskarna lyfter ocksa fram vikten av att den direktrapporte-
ring du far som ledare inte far hindra personer ldngre ner i hierar-
kin att komma fram med sina budskap. Man maste hela tiden se
till att underlydande chefer har en tvavagskommunikation med
sin personal och de pa ldgre niva inte &r passiva.
NARVARO VIKTIGARE AN FAKTA i ‘
De tva forskarna skriver ocksa ocksa om vikten av att lyfta blicken
och att se den dvergripande helheten. Ett tips kan vara att bade
férsoka se hur ett beslut paverkar personer tva nivaer ner i hierar-
kien och sedan pa hur investerare och styrelse ser pa saken.
Slutligen papekas att man inte maste ha alla fakta, men
Vd-tidningen 2.2016 09

daremot en stor narvaro. Om man lyckas med detta och med att
fa ut det bésta av andra s &r man ratt person fér sin roll.
ANDERS PAUSER



Prestigeldsa, konfliktldsare som kan hantera komplicerade situationer
och ser till organisationens basta, snarare an sitt ego. Dar har du den
optimala medarbetaren.

1 UNDERSOKNINGEN genomfdrd av analys-
foretaget Tableau uppger 78 procent
av 500 tillfrdgade afférsledare att en
medarbetares personlighet &r den mest
avgodrande faktorn, langt viktigare &n
féormagan att passa in i en féretagskultur
eller yrkesskicklighet.
| motsats till intellekt och IQ, ar den
sa kallade emotionella intelligensen, EQ,
mojlig att utveckla och férandra. Vilka ar
da de emotionella intelligenserna som
utméarker framgangsrika medarbetare?
For det forsta fokuserar inte emotio-
nellt intelligenta personer pa beléningar
och bonusar i forsta hand utan ar trygga
i att beldéningarna kommer nar jobbet
ar utfért. Denna typ av medarbetare
fokuserar heller inte pa vad deras arbets-
beskrivning s&ger, utan gar garna utanfér
dess granser om det kravs.

logiskt. De kan hantera personangrepp
utifran ambitionen att na ett hégre mal,
men de &gnar sig inte sjélva at ett sadant
beteende.

SKILJER MELLAN BRUS OCH SIGNAL

For det tredje ar de fokuserade. De
férmar av att skilja mellan verkliga
problem och bakgrundsljud. Fér det
fidrde &r de uttalat modiga. De vagar
framfora sin sak nar andra inte gor det.
Men de gér det med férnuft och timing.
Med andra ord tanker de till innan de talar
och gor det vid ratt tidpunkt. For det
femte har de kontroll pa sina egon. Visst
har dessa framgangsrika personer egon,
men de ger aldrig egot mer tyngd &n vad
det fortjanar.

ERKANNER FEL

Daremot ar de villiga att medge nar de
har fel och att gbra saker pa ett nytt
som en foljd av sina misstag, for att det
ar nédvandigt eller om det kravs for att
arbetslaget ska fungera battre.

For det sjatte ar de aldrig tillfreds-

stallda och anser att saker alltid kan

bli battre. Fér dem finns inte ndgot

”good enough”, utan de

KONFLIKTTALIGA

Foér det andra tolererar de konflikter om
det kravs. De sdker absolut inte konflikter,
men de springer inte
ivag nar sddana
uppstar. De klarar
ocksa av sadana
situationer lugnt och

vill standigt forbattra saker men ger sig
ocksa sjalva valfoértjant berdm for detta.
For det sjunde uppfattar de nar saker inte
fungerar och fixar till det. Det kan handla
om allt fran en daligt fungerande process
som paverkar kassaflédet till smutsiga
disktrasor. De gar inte foérbi dessa
problem utan [6ser dem direkt.

ANSVARSTAGANDE

Foér det attonde tar de pa sig ansvaret
och skyller inte ifran sig. De ger sin
arbetsuppgifter, sina beslut och sina
resultat - bra eller daliga. Och de déljer
inte sina misstag for ledningen i hopp
om attingen ser dem. De férstar att
ledningen inte ar ute efter att dela ut
bannor utan fér att fa saker gjorda. Fér
det nionde ar de ofta omtyckta. De
respekteras av omgivningen for att de har
integritet och ledarskapsférmaga. Utat
ar de bra representanter i méten med
klienter och kunder.

HANTERAR KOMPLEXITETER

Slutligen, for det tionde, klarar de av
att hantera knepiga méanniskor i sin
omgivning. De klarar av att kontrol-
lera sina egna kanslor gentemot den
“krangelpelle” de méter.

N&r de behover konfrontera sddana
personer gor de det rationellt och éver-
vager ocksa de stdndpunkter som
framkommer och férsdker hitta

I6sningar utifran sunt férnuft. De
klarar slutligen av att ta dessa
situationer med en nypa salt och

att inte sanka sig sjalva.

ANDERS PAUSER
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Bygg dittlag
som en orkester

Att teambuilda med instrument och en orkester i
centrum &r ett nytt grepp som storféretag testat,
liksom svenska handbollslandslaget. Bakom

det ligger det faktum att musik till sin natur ar
samarbetsinriktad.

BAKOM METODEN stdr musikterapeuten Sten Bunne och han har
sedan 80-talet anvant musik som redskap inom teambuilding
samt grupp- och ledarutveckling.

- Orkesterspel ar fantastiskt for det ar en form av lagsport,
men utan férlorande lag, sdger han. P4 en arbetsplats marks det
visserligen inte lika tydligt att laget &r uselt, men jag vill pasta att
resultatet ar lika férodande. Ett stdrre foretag eller en organisa-
tion har valdigt madnga grupper som maste fungera ihop.

Enligt honom sa skapas i varje organisation ett socialt
monster som goér att varje individ vet sin roll och position och
harigenom skapar lugn. Men ibland har dessa moénster en
tendens att f& manniskor att kdnna sig inlasta. Da &r det hég tid
att skapa en orkester.

Sten Bunne har anvant metoden nér han arbetat med manga
foretag med goda resultat. Han har till och med skapat ett
speciellt instrument som dven den mest omusikaliske kan spela
pa for att ingen ska bli exkluderad.

- Musik ar till sin natur samarbetsinriktad och puls och takt
Okar kdnslan av samhorighet, sdger han. Antalet sociala signaler
mellan deltagarna blir fler och empatin hos musikanterna 6kar.

Effekten blir att deltagarna blir ofta éverraskande stark och
kreativiteten 6kar bara genom det faktum att man kanner sig
mer kreativ.

ANDERS PAUSER

Vd-tidningen 2.2016

Du skapar
framgang.

Vi kan bara hjdlpa dig med
ett effektivt ledarskap.

Mgruppen

THE SWEDISH MANAGEMENT GROUP
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En djupdykning i aktuella fragestillningar for varje vd.

LINDA JOHANSSON

Malstyrning, mangfald, konflikter och svarigheter att halla
jamna steg med omvérlden, later det bekant? Ledningsgruppens
utmaningar ir verksamhetens, och tvirtom. Hir far du nagra

handfasta tips for att jobba mer effektivt och strukturerat.

Vd-tidningen 2.2016 013



Ledningsgruppen

SMARTA
TYDLIGA MAL

For att skapa engagemang och delaktighet i ledningsgruppen maste
det finnas en 6vergripande vision, som i sin tur leder till en strategi,
som kan brytas ner i konkreta, begripliga och tydliga mal.

ET FORSTA KATARINA STARENDAL bérjar prataom

under intervjun ér vikten av att ha ett helikopter-

perspektiv. Nir man ska bygga en effektiv malstyr-

ning géller det att bérja uppifrén och inte nere i

detaljer. Och det giller att fa alla mél att hiinga
samman, vilket inte alltid &r fallet ute i ndringslivet.

- Ett problem ir att det ofta fattas en 6vergripande vision. Det
ir den somi sin tur ska leda till en strategi och fa all mélstyr-
ning att hinga samman och dra 4t samma héll, siger Katarina
Starendal.

Det viktiga med en vision dr att den visar vad det &r vi vill
uppna, varfor vi gor det och vart vi dr pa viig. En bra vision
engagerar medarbetarna genom att den pekar pa ett hogre och

storre syfte. Nir man idag pratar mal och vision fastnar man ofta
iintaktsmaél, men de ir en konsekvens och inte ett mél, enligt
Katarina Starendal.

Hon menar att det viktiga dr att en tydlig vision fir mélen att
dra at samma héll och allt att hiinga samman, vilket underléttar
mycket for medarbetarna.

BRYT NER VISIONERNA | KONKRETA MAL

Idén &r att bryta ner det visionéra och gd mot det mer
detaljerade. Utifran visionen sitts affirsmal och strategi, som
svarar pa vad och hur vi gor for att forverkliga var vision. Sedan

kan man sétta konkreta och mitbara mél pa olika nivéer utifran
strategin.

- Nér man sitter mal kan det vara bra att ha ett kundfokus och
fundera om vad mélet ger fér kundvérde, sdger Katarina Starendal.

1 Jagtycker SMART-modellen ér bra, det vill séiga att milen ska vara

specifika, métbara, accepterade, realistiska och tidsbestimda.

LAT LAGANDAN RADA

Hon féresprikar ocks att mélen ska ligga mer pa teamniva dn
paindividuell niva, da arbetslivet allt mer gér mot komplexa
16sningar dér team samverkar. Teammaél brukar vara vildigt
kraftfulla.

Individuella m&al som dr kopplade till bonusar ar Katarina
Starendal ritt skeptiskt till och pekar pé att forskningen ger

i vid handen att de inte har sa stor effekt, utom vid repetitiva

arbetsuppgifter.

Ettrad frin Katarina Starendal ir att inte ha for madnga mél, att
folja upp pa malen och att se 6ver malen ofta. Sedan menar hon
att det kan vara viktigt att lita medarbetarna vara delaktigaiatt
ta fram mélen.

- Delaktighet dr en vildigt stark kraft, sdger hon. Medarbetare
idag dr oerhort kompetenta och det ska man anvénda sig av.

ANDERS PAUSER & LINDA JOHANSSON
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STAM AV ERA MAL MOT
SMART-MODELLEN

SPECIFIKT MATBART ACCEPTERAT REALISTISKT TIDSBUNDET

Forskning om
motivationsteknik

DET FINNS MYCKET forskning kring malsattning som fungerande moti-
vationsteknik, men den grundlaggande foérutsattningen i all forskning
hittills &r att for att mal ska vara motiverande, maste medarbetarna
bade acceptera och sluta upp kring dem.

Senare forskning har aven understrukit att organisationen féorutom
att utforma mal som &r ar konkreta och realistiska, ocksa behdver
fa medarbetarna att acceptera malen och dévervinna eventuellt
motstand, samt (inte minst) utforma stédsystem sa att medarbetarna
har de forutsattningar och verktyg som kravs for att uppna malen.

) Lt .y
Katarina Starendal menar ;
att mal och vision maste [
engagera medarbetarna.

L] - L]

s
T
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Avsatt tid
for omvarlds-
bevakning

Ligg tid i vardagen pa omvirldsbevakning. Annars dr risken
att ni inte hinner med nir marknaden forindras. Det radet till
ledningsgrupper ger konsulten Peter Hagglund.

EDAN NAGRA AR TILLBAKA arbetar Peter

Higglund, som ocksa tidigare varit vd

for IFL vid Handelsh6gskolan, nira

ledare och ledningsgrupper for att

utveckla deras arbete och affirer. Ett
viktigt omréde som han upplever forsummas till
en del 4r omvirldsbevakningen. Manga upplever
visserligen dessa frigor som viktiga men samtidigt
inte som akuta.

- Tyvérr har man ofta s mycket att gora i vardagen
att man tappar bort att ligga ett steg fére nér det
giller omvirldsbevakning, konstaterar han. Risken
4r dd att man inte hinner med nér en game changer
kommer, trots att den kanske pigétt gradvis under
fleraar.

| VARDAGEN

Peter Higglunds poing dr att man ska férséka

fa in omvérldsbevakningen i vardagen som
ledningsgrupp, for d& far man sjilv mer kontroll
over situationen och kan bestdimma nir det dr
brattom. Det handlar ju om si viktiga saker som
att se en nedgéng pa marknaden, att kunder byter
16sningar, att ett annat substitut uppstér eller att
det blir allt svarare att hitta utbildad arbetskraft.
Kort sagt vildigt manga praktiska fragestéllningar
ivardagen som har stark paverkan pa den egna
verksamheten.
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Hans rad till ledningsgrupper
ir att kontinuerligt avsétta tid men
ocksai att diskutera dessa fragor pa ett
annorlunda siitt &n vid mer ordinéra
beslutsmoéten.

- Lat det ta tid i diskussionerna och
siank tempot i samtalen, siger han. Prata er fram.
Det handlar inte en beslutssituation utan om en
samtalssituation och samtalet kanske pigar under
ett halvar. Prata girna utan att kraven ir bestimda
eller att det finns underlag. Det kan man ta fram
senare.

ANNAN MILJO

Han ger ocksé ridet att viilja en annorlunda milj6 for
dessa samtal, girna nigonstans utanfor foretagets
lokaler. Diskussionerna bor aterkomma nigon gang
iménaden. Det iir ocksd bra om man utser nagon
ansvarigigruppen for dessa diskussioner kopplade
till omvirldsbevakning.

- Det dr bra om vd inte tar detta ansvar utan att
nigon annan iledningsgruppen har det, poing-
terar Peter Héigglund. Det dr viktigt att ndgon ser till
att samtalen fors och det sker tyvirr ofta i fér liten
omfattning. Resultat blir d& att man inte agerar i tid
trots att alla signaler finns dir.

ANDERS PAUSER

- N

Peter Hagglund
foresprakar ater-
kommande samtal
kring vad som héan-
der i omvériden.
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EKONOMI-
UTBILDNINGAR

pa distans for dig och
dina medarbetare!

a di’rekt.' i

TIPS FOR ENKEL
OMVARLDBEVAKNING

FUNDERA PA vilka utomstaende faktorer som paverkar
foretaget och hur? Det kan till exempel handla om poli-
tiska beslut eller trender i konsumtionen. Férandringar
som beror pa EU, pa nationella eller kommunala beslut
kan ha stor inverkan pa ditt féretags méjligheter. Har du
nagon rutin fér att fa tidig information?

Branschorganisationer kan ge signaler om vilka
férandringar som &r pa gang i din bransch.

Hall koll pa konkurrenter, kunder och leverantérer.
Gor de férandringar som signalerar nagot?

KONKURRENTER

Goér en lista pa alla dina konkurrenter — leta till exempel
pa gula sidorna pa internet och i branschregister. Férsék
att fa tag pa information om respektive féretag pa
internet eller genom att samla material pa massor.
Foélj facktidningar for att samla information om dina
konkurrenter. Sk efter dina konkurrenter pa internet.
Anvand olika s6kord som kannetecknar dina produkter
eller tjanster.

KALLA: Almi
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SKIPPADE
FORDOMARNA

Genom att satsa pa grupper med unga och dldre som har svéart att komma in

pé arbetsmarknaden har rekryteringsforetaget TNG natt framgangar. Resan

mot en ny inriktning pa foretaget har varit en utmaning fér den egna organi-

sationen och f6r ledningsgruppen, som tvingats utmana sina férdomar.

ET HAR TAGIT TNG ett antal ar att succe-
sivt dndrainriktning utan att fastnai
forutfattade meningar. Nu ligger fokus
pé att hjilpa foretagets kunder att hitta
ritt kompetens i grupper som inte har
uppfattats som sé attraktiva pd arbetsmarkna-
den, exempelvis juniorer och seniorer som som har
fordelen att ofta vara vildigt motiverade. S har det
ocksd handlar om att fi 400 medarbetare pa fem

kontor att omfattas av den nya visionen och strategin.

- Vi har genomfort visionsarbetet sjdlva och
under resan insig vi att vi var naiva, fordomsfulla
och dldersdiskriminerade nir vi gjorde som alla
andra rekryteringsforetag, berittar Asa Edman
Killstromer. Vilandadeiatt vi valde bort personer
av fel anledning och déirfor blev det faktum att vi
bestdmde oss for rekrytera med mangfald ett viktigt
stillningstagande.

Sedan man slutligen landat i visionen "att
se bortom férdomar och bidra till en hallbar

018

arbetsmarknad” har utvecklingen varit vildigt
positiv for verksamheten. Bland annat satsade man
pi att rekryterain personer som brinner for att jobba
med mangfald i rekryteringsarbetet och som har en
naturlig drivkraft. Det hari sin tur bidragit tillen
I6nsammare rekryteringsverksamhet.

Asa Edman Killstrémer lyfter fram lednings-
gruppens betydelse for att de lyckats utveckla foreta-
get pa ett sddant bra sétt och ta sig igenom de problem
som dok upp. Hon ser en stor férdel i att gruppen
bestar av hela itta personer, vilket gor att de ticker in
hela verksamhetens vardag.

- Storleken gor att de triffar alla delar av malgrup-
pen, betonar hon. Att tréiffa kunder som uppskattar
vart arbete bidrar ocksa till deras engagemang.

VARJE FREDAG

Ledningsgruppen har ett timslingt videométe
varje fredag dir de utifrén en stiende agenda
diskuterar operativa fragestéllningar. De har dven

Det géller att se
bortom féordomar-
na vid rekryte-
ringar, menar Asa
Edman Kallstromer.
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kvartalsméten dér de forsoker lyfta blicken strate-
giskt. Vidare triffas ledningen och styrelsen en ging
om aret for att se ver ramarna for det kommande o o

arets affiirsplan. Det ger ett antal tydliga fragestill- F 0 rS k n lng 0 m md n gf‘a l d
ningar som sedan diskuteras av ett 50-tal personer
uteiorganisationen. Ett arbete dir mal sitts och
affiirsplanen konkretiseras.

- Fordelen ér att vi hirigenom far en naturlig
forankringsprocess som ir framtagen av ménniskor
som hela tiden méter vara kunder, siger Asa Edman
Killstromer. Det gor vara medarbetare nsjda, vilket
drbraideras kundméten.

Hennes slutsats ir att framgéngsreceptet kan
sammanfattas i det noggranna visionsarbetet som
genomforts, som gor att alla accepterar och brinner
foretagets inriktning mot mangfald, och det faktum
att manga deltar i affirsplanearbetet. Men att en
sidan hir resa ofta tar lingre tid in man forst tror.

ANDERS PAUSER
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Ta ansvar tor
konflikterna

Foretag behover satsa mer pa konflikthantering som en del i det
forebyggande arbetsmiljoarbetet. Det hivdar Oskar Palmenfelt,
konflikthanteringsexpert pa Medlingscentrum, som ocksa séger att
ledningsgruppen har ett stort ansvar i sammanhanget.

G A

\
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Ledningsgruppen rema

E NYA DIREKTIVEN som
Arbetsmiljoverket nyligen
lade fram har fokus p3 ett
okat forebyggande arbetsmil-
joarbetet. Oskar Palmenfelts
asikt dr att detta arbete idag dr alldeles for
ostrukturerat pd manga héll och att det
ofta beror p den enskilde chefens kompe-
tens om hur arbetsmiljoarbetet skéts och
hur konflikter systematiskt férebyggs.

- Ledningsgruppen behéver vara en
forebild och skapa en struktur dir man
tidigt kan finga upp signaler pa begyn-
nande konflikter, sdger han.

Darfor rekommenderar Oskar Palmen-
felt att man kompletterar den traditio-
nella medarbetarundersékningen med
andra aktiviteter for att himta in signaler
pa missndje och samarbetsproblem.
Chefen behover ha konkreta verktyg for
att fi medarbetare att lyfta det som inte
fungerar i gruppens samarbete. Det kan
exempelvis handla om att ha arbetsplats-
triffar varannan manad dér alla har fatt
forbereda sig genom att skriva ner vad de
tycker ér bra och mindre bra ur ett arbets-
miljoperspektiv. Det viktiga ir att lata
alla komma till tals och hirigenom fangar
man tidigt upp om problem haller p4 att
uppsta.

- Dablir agendan medarbetarens egen,
understryker Oskar Palmenfelt. En
medarbetarunders6kning blir ofta for
styrd och missar det som héinderiarbets-
gruppens vardag,.

UNDERLIGGANDE STRUKTURER

De konflikter som dyker upp beror
forvanande ofta pa underliggande struk-
turella problem. Darfor dr det forebyg-
gande arbetet sa viktigt. Men Arbets-
miljéverket kriver dven att chefer har
kompetens att hantera de konflikter som
trots allt dyker upp.

- Tyvérr har manga chefer inte kunska-
pen for att klara en konflikthantering och
16sningen blir d4 istéllet omplacering eller
utk6p. Ofta beror det pa att konflikten
hinner g4 for 1angt, sdger han.

Oskar Palmenfelt pekar pé att det finns
manga verktyg att tillga for att underliitta
uppkomsten av konflikter eller att hantera
dem, men har samtidigt forstaelse for att
manga chefer upplever det obehagligt
att ha ett medlande samtal mellan tva
personer i konflikt.

Trenden pekar dock p4 att cheferna

Vd-tidningen 2.2016

mer och mer mistaitrida sig rollen ledare
vars uppgift ar att stodja och underlétta
medarbetarnas relationer och vilbefin-
nande. Men att man har kommit olika
langtiolika organisationer.

LANGRE FRAM

Internationellt ligger man ocksa betydligt
lingre fram nir det giller medling, t ex i
Norge medlar HR regelmissigt i konflik-
ter. Och i USA dir risken &r stor for
skadestand om inte konflikter 16ses kan
domare rekommendera medling istillet
for en traditionell rattsprocess.

Oskar Palmenfelts rad till lednings-
grupper ir att satsa pd utbildning kring
konflikthantering. Man kan ha ett
uppifran ner-perspektiv och borja med sig
sjélva for att sedan satsa pa understillda
chefer. Ofta &r det gynnsamt ta hjélp av
HR-personer for medling och lata cheferna
fokusera pé det férebyggande arbetet. !

- HR iir ofta riitt opartiska, avslutar
han. Det kan vara braiett sidant hir

sammanhang. I grund och botten handlar
bra konflikthantering om att minska
personalomsittningen samt sjukskriv-
ningarna och dirigenom kostnaderna.

ANDERS PAUSER

Ledningsgruppen har stort ansvar foér
konflikthanteringen i en verksamhet, enligt
Oskar Palmenfelt.

SNABBA TIPS FOR
KONFLIKTHANTERING

Det ar helt omo&jligt att undvika konflikter nar manniskor
jobbar tillsammans. Spara tid och méda genom att lara dig
hantera konflikter innan de blir oldsliga lasningar.

1 Definiera problemet. Se till
att de som arinblandadeien
konflikt vet exakt vad det ar proble-
met handlar om och varfér de brakar
om det. Prata om och definiera
problemet tills alla parter ar 6verens
om att det finns ett problem och
foérstar vilka delar problemet har.
2 Lat alla inblandade ventilera
sitt perspektiv och sina asikter
om problemet. Det &r ditt ansvar
som chef och ledare att se till att alla

inblandade k&nner sig sékra, far tala
till punkt och har ditt stéd

3 Identifiera vad det mest idealiska

resultatet skulle vara fran varje
sida av konflikten. Det kan &verraska
dig ndr du kan fa veta att bada parter
vill samma sak, fast pa olika satt.

Fundera ut vad som inom
rimligheten och realismens
ramar kan goras for att bada parter
ska kunna fa vad de dénskar och vill.

a

Hitta en kompromiss som

5 fungerar fér bada parter. Finns
det nagon del i braket som bada ar
Overens om - vad ar de inte dverens
om? Vad kan varje part tankas att
kompromissa om?
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Du behover bli
en katalysator

Det racker inte ldngre att som vd och chef vara expert pa sitt omra-
de. For att hdnga med och vara konkurrenskraftig kravs det ett mer
komplext tdnkande som gdér oss mer flexibla och snabbare pa att

agera pa omvarldsforandringar — det kravs ett mer agilt ledarskap.

ANGA CHEFER UPPLEVER
idag att det stiills hogre krav
pé omvirldsbevakning och
anpassningsférmaga.

- Det finns ett storre
globalt beroende, vi dras in pa en storre
arena. Detta ér ndgot man drabbas avsom
chef - det riacker inte lingre med att vara
expert pa sitt omrade, konstaterar Eva
Norrman Brandt, partner pid Implement
Consulting Group.

HELHETSANSVAR

Hon konstaterar att man som
chefbehover hitta siitt att leda dér
medarbetarna tar ett storre helhets-
ansvar. Det agila ledarskapet innebér
nya firdigheter. Det stéller krav pd mer
omvirldsforstielse, intressentforsta-
else, kreativ problemlésning samt ett
mer personligt ledarskap. Dessutom dr
det inte 1ingre expertkunskapen som
arviktigastiledarrollen, utan att man
som cheffungerar som en katalysator for
verksamheten.

- En katalysator leder med engage-
mang och breda perspektiv. De jobbar
mycket med involvering och att ge ansvar.
Man brukar tycka att den hiir typen av
ledare dr lite mérkliga, vi dr ovana vid den
ledarstilen. Ungefir tio procent har den
hér typen av ledarstil, siger Eva Norrman
Brandt.

ANNA NYSTROM
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KATALYSATOR:

ett amne som 6kar en
kemisk reaktions hastighet
utan att sjalv forbrukas;
jamfor katalys.

Komplexa organisationsstrukturer,
dir manga av oss leder och ansvarar
for ett initiativ, ett projekt eller en
process, kraver fardigheter att han-
tera medarbetare och I6sa problem
pa ett finurligt och involverande sitt,
enligt Eva Norrman Brandt.

DEN EXPERTORIENTERADE

CHEFEN:

« Taktiskt fokus pa det egna
ansvarsomradet.

* Djup detaljkunskap.

* Arbetar mer “en till en”
i teamsammanhang.

« Leder via sin hierarkiska position
och bestammer riktningen.

* Begransad delaktighet.

* Passar bast i mindre miljoer som
inte &r sa paverkade av férandring.

« Cirka 45 procent av alla chefer ar

aven experter.

DEN MALFOKUSERADE
PRESTATIONSCHEFEN:

* Mer strategiskt och
korsfunktionellt fokus.
« Tittar mycket pa kunder

och marknad.

* Arbetar med delaktighet och
bjuder in till dterkoppling nar det
beddms relevant.

* Har en ambition att skapa moti-
vation via ett ledarskap som ser
individen som subjekt.

» Hanterar mattliga férandringar bra.

« Cirka 35 procent &r malfokuserade

chefer.

KATALYSATORCHEFEN:

« Visionart och omprévande fokus.

« Involverar manga intressent-
grupper i mal och visionsarbete.

 Gar ofta utanfér den egna
organisationen.

* Uppmuntrar till delaktighet och

samskapande.
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Svart att vaxla snabbt fran

s SVENSKA fill

for att vara den

engagerade
ledaren, enligt !
Lilian Klasson. : .

Fastnar orden?

Ar meningarna svéra att fé ihop?
Vi har en av vérldens basta
distanskurser i affarssprak

dar du tom kan valja branschinrikining.

ENGAGEMANGET

Ett engagerat ledarskap ar en férutsattning
for en framgdngsrik organisation. Men hur blir
man en engagerad ledare? Lilian Klasson, vd
for Stratvise, delar har med sig av sina tips.

LILIAN KLASSON KONSTATERAR att de allra flesta &r 6verens om
att en engagerad ledare dr ndgon som kan visa vigen framat,
som ger energi, som visar intresse f6r individen och som skapar
trygghetiorganisationen att bade vaga lyckas och misslyckas.

TYDLIGHET | BEFOGENHETER

Den engagerade ledaren finns dock inte bara till for medarbe-
tarna, utan kinner ocksé ett engagemang for bade kunden och
dgaren eller ledningen. Ett brett perspektiv éir ocksa den vikti-
gaste férutsittningen for att kunna vara engagerad.

P34 andra plats kommer balans i livet och den tredje viktigaste
forutsittningen for att kunna vara engagerad ér det finns en
tydlighet i vilka befogenheter man har.

MOTEN HINDRAR LEDARSKAP

Men det finns ocksa hinder for ledarens engagemang. Brist pa
tid, for mycket administrativt arbete och fér manga méten blir
ett hinder for att vara den engagerade ledaren.

- Tittaidin kalender en manad bakat. Hur mycket tid har du

lagt pa respektive intressent, medarbetare, kund eller dgare? o 9 o 0
Fundera 6ver om det riitt prioritering, tipsar Lilian Klasson. x u

ANNA NYSTROM learn on demand

Lilian Klasson talade pa Kvalitetsmagasinets Sd @ f Fro el e www.xpectum.se

konferens KMLive i februarii ar.
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Lir av andra vd:ars med- och motgéingar.

Prestigelos
problemlosare

Sveriges bista unga vd Evelina Lindgren har sedan hon
tog Oover ledarrollen i familjeforetaget aPak for drygt ett ar
sedan 6kat foretagets Ilonsamhet, hojt engagemangen hos
de anstillda och fatt alla att forsta sin roll och hur mycket

de betyder for foretaget.

TEXT ANDERS LANDEN FOTO CARLO BAUDONE OCH ERIK ABEI

BORJAN AV FEBRUARI i ar blev

forpackningsforetaget aPak:s vd Evelina

Lindgren, utsedd till en av Sveriges

supertalanger av Veckans Affirer. Det var

Goteborgforetagarens andra tunga utndmning
pé kort tid - under forra dret utsigs hon till Arets
Unga vd av Svenskt Niringsliv, ledarskapssajten
motivation.se och tidningen Entreprendr. Det mest
anmirkningsvirda med utndmningarna ér att hon
bara varit vd i ett ar. Kanske kan raketkarridren
delférklaras av den drivkraft hon fann i samband
med att hon tog 6ver vd-posten? Som 30-aring
ersatte civilekonomen sin far i familjeféretaget
och kiinde att det nistan gatt lite snabbt - vad var
nista steg och vad hade hon nu att kimpa f6r? Hon
hade redan nétt sina drémmars mél och det mycket
tidigare dn vad hon ténkt sig.

- Men jag insag snabbt att det bara ir en fordel,
jag dr langt ifran fardig och har ménga ar pa mig
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att paverka foretaget och kommer att kunnablien
biittre, béttre och béttre ledare. Det ger mig energi att
utveckla bade mig sjilv och foretaget, siger Evelina.

TYDLIGA MAL FRAN BARNSBEN

Att hon skulle bli chef ndgon gang har det aldrig varit
négot snack om - pa dagis var det hon som skotte
hoglésningen for klasskompisarna - ja, trots att hon
inte kunde léisa. Och under grupparbetena i skolan
var hon snabb med att séitta en tydlig mélbild och
drog sedan med de andra till hdgsta betyg.

Evelinas eldprov innan hon tog 6ver vd-posten
skedde 2014. D4 slog hon ihop foretagets tva tidigare
affirsomraden och lanserade det nya varumérket.
Hon var ocksd ansvarig 6ver re-brandingen dir
aPak blev ett foretag med missionen att utveckla
och ta fram skriddarsydda forpackningslosningar
och logistiska system for alla typer av kunder och
samtidigt kunna erbjuda ett brett standardsortiment.
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- Nu ér vien enhet vilket gjort virt erbjudande
tydligare och vara produkter och tjainster mer till-
gingliga. Internt har det ocksa gett tydligare kund-
fokus. Vi dr en materialneutral partner, grossist
och tillverkare som hjélper alla kunder att hitta den
mest lonsamma och praktiska 16sningen for deras
forpackningsbehov, siger Evelina.

NOJDA MOTTAGARE AR MALET

Sedan 2009 har féretaget med 60 anstillda och en
omsittning pa cirka 300 miljoner en egen wellfabrik i
Tibro och ér nistintill sjilvforsorjande pa standards-
ortimentet wellpapp. Men vilken typ av material som
kunderna fér i sina forpackningar styrs av behoven
- well, kartong, plast och rostskyddande VCI-papper
och plast dr vanligast. Hillbarhet &r viktigt bade vad
géller kvalitet och milj6. Det handlar ocks& om att
skapa kostnadsbesparande och smidiga transporter
for kunden och pé sé sitt hoja deras 1onsamhet.
Produkterna frin aPak ér dessutom ofta virdebérare
och ambassadoérer for varumirken och nér direkt
till kundernas slutkund - som méste vara en nojd
mottagare.

TaPaks webbshop hittas ett standardsortiment av
bland annat olika typer av lddor, fyllnadsmaterial,
etiketter, mérkpennor, pallkragar och tejp.

BASTA FORPACKNINGSALTERNATIVET

Foretaget tar ocksa fram forpackningar efter
o6nskemal pa material och storlekar, ofta vill till
exempel e-handlare ha sitt eget tryck och slippa
egen lagerhallning. Den tredje typen av kund har en
komplex produkt och vill till exempel starta ett nytt
flode. Ett flertal av Sveriges storsta industriforetag
ir kunder hos aPak. De kommer till foretaget med
en produkt och foretaget hjélper dem att ta fram det
bista forpackningsalternativet for sé 1ag leverans-
kostnad som méjligt. En procedur klart mer avance-
rad én vad det 1ater - och som bland annat innehéller
kartldggning av befintligt fléden och kravbilder.
Senare ocksa provpackningar och provsindningar.
Foretaget har en avancerad testutrustning for att
unders6ka och mita kvalitet i olika forpacknings-
material, en egen designer och en cad-konstruktor
som skoter skdrbordet.

- Det gor att vi kan prova oss fram och alltid visa
hur den slutgiltiga produkten kommer att se ut. Vi
har lager i M6Indal, Eskilstuna, Ystad och Tibro med
totalt 30 000 pallplatser. Vi erbjuder forvaring och
hantering oavsett omfattning. Dessutom gor vi ”kit-
packningar” dir kunderna far fardiga leveranser med
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Om aPak:

APAK FRAN MOLNDAL &r ett familjefédretag med 100-ar gamla
anor som utvecklar och tar fram skraddarsydda férpacknings-
|6sningar och logistiska system. Familjen Lindgren képte fore-
taget som omsatter cirka 300 miljoner 1974. APak har lager
och huvudkontor i MéIndal. Kontor och lager i Eskilstuna. Egen
produktionsfabrik i och lager i Tibro, samt lager i Ystad. Totalt

arbetar 60 personer pa féretaget.

alla produkter de behéver fran oss. Det frigor bade
yta och ledtider f6r kunderna. Vi erbjuder ocks4 "just
in time-leveranser” dir kunderna fir leveransen vid

given tidpunkt i sin produktion, séiger Evelina.

UPPVUXEN PA FAMILJEFORETAGET

Evelina Lindgren har bokstavligen vuxit upp pa och
med familjeforetaget. Fram till 2001 1ag kontoret i
Frolunda och dér dkte hon och hennes tvé syskon
sparkcykel pa lagret och fordrev tiden bland hogar
avmiljochips. S sméningom fick de bérja sortera
visitkort och efter flytten till M6Indal har de alla i
omgéngar jobbat pa foretaget. Runt middagsbordet
har féretaget hela tiden varit ett givet samtalsimne.

- Alla pd aPak ir problemlésare och det tror
jag beror mycket pa att vi dr prestigelosa. Vi soker den
bista 16sningen for foretaget, siger Evelina.

Brodern Joel Lindgren dr VD pé wellfabriken
Crispo Paper i Tibro och pappa Ake styrelseord-
forande och med fri roll pa bolaget. Mamma Manja
arbetar som ekonomiansvarig pa aPaks systerbolag.
Till och med Evelinas pojkvin Markus finns sedan
fem ar i foretaget. Bara lillasystern dr ute pa villo-
vigar - hon liser just nu till fysioterapeut.

Foretaget har funnits i familjens dgo fran 1974.
Pappa Ake iir Evelinas storsta férebild och hon &r
medveten om att det var under hans ledarskap som
foretaget viixte fran 10 till 60 anstillda och bleven
16nsam och solid arbetsgivare.

- Vi satte oss ned 2012 och gjorde upp en plan for ett
generationsskifte och bestimde hur och nér jag skulle
ta 6ver. Mellan 2012 och 2014 var jag vice vd - det
var nyttigt att vara vd-prao. Jag var varmikliderna

B

En av ldardomarna
for Evelina Lingren
ar att det ar stor
skillnad pa att
vara anstdlld och
att och att driva
ett féoretag Darfér
tog det ett tag
innan hon férstod
att anvanda sitt
engagemang till
att motivera med-
arbetarna och ge
energi istdllet fér
att krdva att med-
arbetarna skulle
vara lika engage-
rade som hon.
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nir jag tog 6ver. Vi har en vildigt bra och prestigel6s
relation, han blandar sig inte i men vi bada kan séiga
till varandra niir det beh6vs - ndgot jag tror dr skont
for de andra pé foretaget. Hans 40-ariga kompetens
arvildigt vardefull for mig, siger Evelina.

SATSNING PA LEDARSKAP

APaks drygt tio chefer samtalar alla med en ledar-
skapskonsult som hjilper till att skapa en gemensam
plattform for personalansvar. Hon hjilper till
att coacha till férdndring och kan objektivt lyfta
utmaningar som hon spérar hos foretaget. For
Evelina var coachen en bra resurs nér hon gick fran
att vara anstélld till att bli vd.

Nir Evelina hade list fiardigt till civilekonom s6kte
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hon en trainee-tjinst pa Ikea. Av de hundratals
sokande fick hon tjansten. Efter tva veckor sa hon
upp sig - det var helt enkelt inte hennes grej att jobba
pé ett stort multinationellt foretag. Hon trivs med
familjeforetagets korta beslutsvigar och rorligare
struktur.

- Losningarna fér vara kunder ér ofta unika. Under
anstillningsintervjuer trycker jag ofta pd att man
maste gilla fordndring pa riktig och snabbt kunna
folja med i férdndringar i omvirlden. Kanske gor det
att vi ocksé hellre anstéller ndgon med stor potential
in bra betyg, séiger Evelina.

Nair hon sagt upp sig pa Ikea borjade hon arbeta pa
supporten hos aPak i vintan pd att hon skulle fa en
idé till att starta eget. Riitt var det var tog en inhyrd
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marknadschefut henne pd middag och erbjéd henne
rollen som chef 6ver supportavdelningen.

- Han sa som det var. Att jag redan hade ett féretag
att ta hand om. Det blev en 6gonéppnare.

»Det blir roligare om

alla vet vad deras insatser
betyder for foretaget och
att syftet med uppgifterna
ar glasklara.«

VAGEN TILL VD-POSTEN

Entio ar lang utbildning till vd bérjade pd supporten.
Nista steg var att bli chef for logistikavdelningen och
hon fick sedan ta 6ver ett av féretagets affirsomraden.
Som vice vd genomférde hon transformationen till
aPak och klev sedan inirollen som vd for féretaget.

- Jag har arbetat med manga olika delar i fére-
taget och édr vildigt engagerad. Jag dr girna med i
genomférandet. Min storsta utmaning ir att leda 60
individer. Jag vill férankra mélbilder och tycker att
det dr viktigt att ha en 6ppen dialog dér alla vet var vi
ska och kan vara med och paverka vigen dit, séger
Evelina.

Skillnaden p4 att vara anstilld och att driva foretag
ir stor. For Evelina tog det ocksa ett tag innan hon
forstod att anviinda sitt engagemang till att motivera
medarbetarna och ge energiistéllet for att kridva att de
skulle vara lika engagerade:

- APak drivsidag ur ett organisatoriskt perspek-
tiv. Vilockar nyrekryteringar med vanliga praktiska
saker som friskvérd och fina lokaler. Men f6r mig ér
viktiga att se till att alla trivs och har roligt. Det blir
roligare om alla vet vad deras insatser betyder for
foretaget och att syftet med uppgifterna ér glasklara -
viklarar oss inte utan varandra och tillsammans blir
vilénsamma. Dessutom &r det &innu roligare att jobba
nér man har néjda kunder. N6jda kunder &r ju sjilva
grunden till aPaks existens. <

Evelina Lindgren

ALDER: 30 ar FOREBILDER: Pappa Ake. Det &r roligt att jag fatt pris som
Arets Unga VD. Men jag hade inte haft ndgot féretag att
driva om det inte var fér pappa. Jag ser priserna som nagot
BOR: Goteborg, Johanneberg. jag fatt for att jag fortsatt driva féretaget till nagot positivt.

FAMILJ: Sambo Markus

FORUTOM JOBBET: Familj, resor och tréning. Haller pa med DOLD TALANG: Jag &r valdigt bra pa att kdnna av stamningar
OCR-16pning och tranar cross-fit innan arbetsdagen. och blir battre och battre pa att paverka dem.
Klockan ringer 05.30 pd morgonen.
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Milstolpar

Tar examen som civilekonom vid

2007 Hoégskolan vast Varberg. Far jobb so
management trainee pd IKEA och inser snabbt att
jag ar mer entreprendr &n vad jag trott. Bérjar arbeta ==
pa supporten hos aPak och far snart erbjudande om ’
supportchefsrollen och tackar ja. .

Gar vidare inom organisationen och blir

2010 logistikchef. Det &r givetvis en stor férdel

i dag att jag har varit verksam inom manga delar av
féretaget - jag férstar utmaningarna hos alla delar a
verksamheten.

- 4,
Ett nytt affdrsomrade startas upp och jag

2011

bra och jobbiga saker - och man lar sig av allt. Det ar
utmanande att fundera pa hur man gar vidare.

Jag och pappa Ake satter oss ner och:
2012 funderar 6ver framtiden. Lagger upp en
plan for ett generationsskifte och jag blir vice
aPak. Den stérsta utmaningen under aren som vic
vd &r att ansvara éver sammanslagningen 6ver var
tva affarsomrdden A-férpackning och Bréderna fﬂ
Ljungquist. Pa sikt hoppas vi véxa l6nsamt. Man = -
vara konkurrenter star ocksa infér generationssh
Det &r spannande att vi har varit férst ut och.det.ger . —
oss sakert ett férsprang.

Tar dver som VD p& aPak som
2015 30-aring. Vinner priset Arets
Unga VD som utses av Svenskt Naringsliv,
ledarskapssajten motivation.se och . -
tidningen Entreprendr. Motiveringen I)Eaer: -

PRNSSTY )

Blir utsedd till en av Sveriges
2016
supertalanger 2016 av

Veckans Affarer inom kategorin = 4 T eI e -
Hallbarhetsi A ret q” Arets Unga VD har under sitt férsta ar pa posten lyckats
cltetlguiasiiisel il el s glinle ou, = - ’ i e Blgora féretagets 60 medarbetare engagerade i bolagets
har redan som trettiodring hunnit langsiktiga mal, utveckling och I6nsamhet genom att inféra
A ° I : ett helt nytt arbetssitt. Vd:n har dirmed vant en nedatgaen-,
13 Overett hundraar gammal™y oL, S de trend och &kat I6nsamheten med 490 procent. Samtidigt
familjeféretag och styrt om bad -

produktion och transport till att bli
sa miljévanlig som majligt.

. ™
.
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Sa far du ut mest
av internrevisionen

Revisioner kan vara omstindliga, repetitiva och dyra. Eller ett utmérkt
underlag for stindiga forbittringar. Allt hinger pa hur revisionerna
genomfors och vilka ambitioner som férmedlas av ledningen.

EVISIONERNA KAN vara bade ineffektiva
och dyra eller ett utmiérkt sétt att driva :
stindiga forbittringar. Allt héinger pa .
hur revisionerna genomfors. ALSKA AVVIKELSER.

' kundleveranserna eller med att hilla tider, da ar det
- Ett vanligt misstag dir att gérasamma | De avvikelser som kommer fram vid en revision

justdir som revisionens tyngdpunkt bor ligga.

- Man ska dlska
sina avvikelser,
tycker Tina Bohlin,
projektledare for
ledningssystem pa
Swedish Standards
Institute, Sis.

standardrevisioner ir efter ar. Det &r mycket bittre ger en enorm majlighet att forbéttra verksamheten.
att vilja fokusomraden, siger Tina Bohlin, projekt- Diarfor dr det viktigt att klarg6ra for organisationen
ledare for ledningssystem pa Swedish Standards att syftet med revisionen ir att just hitta forbéttrings-
Institute, Sis. mojligheter, inte att misstankliggora och bedoma

Har verksamheten problem med enskilda individer. En ledningsgrupp bor till exempel
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Externrevision

GOR EN UPPHANDLING for att hitta det certifierings-
organ som passar er verksamhet bast och ta alltid
referenser. Se till att certifieringsorganet har bransch-
specifik erfarenhet; det ger dem battre férutsatt-
ningar att férsta vilka stenar de behéver lyfta pa for
att hitta avvikelser som kan vara verksamhetskritiska.

EN EXTERNREVISION ska ge ett mervarde och far du
inte vad du férvantar dig, byt revisor eller certifie-
ringsorgan. En revision &r en stor investering i bade
tid och pengar.

OM DU FAR AVVIKELSER du inte haller med om och
férslag pa nya rutiner som du inte tycker tillfér ndgot
mervarde ska du alltid diskutera detta med revisorn
och certifieringsorganet. Om ni inte kommer 6verens
kan du lyfta fragan till Sis tolkningsgrupper.

SIS HAR OCKSA ETT FORUM PA WEBBEN DAR
MAN KAN STALLA TOLKNINGSFRAGOR.
http:/www.sis.se/tema/ISO14001/
1ISO14001-formular-tolkningsgruppen/
http:/www.sis.se/tema/ISO9001/
formular-tolkningsgruppen/

inte gé ut med en mélséttning om att ha noll avvikel-
ser. D& blir det svart for medarbetare att vara érliga
och de interna revisorerna kommer undvika att
skriva avvikelser dven om de ser dem.

- Déslosar du bara tid och pengar. En revision
dér man inte hittat ndgra avvikelser ér en viirdel6s
revision, du kan alltid hitta nigot om du griver péa rétt
stille, konstaterar Tina Bohlin.

De nya versionerna av iso 9001 och is0 14001 som
kom i hostas innehéller badde nyheter och en hogre
ambitionsnivé dn tidigare. Certifierade verksam-
heter har fram till hGsten 2018 pé sig att stilla om.
Revisioner dr ett perfekt tillfdlle att ta steget till det
nya, menar Tina Bohlin.

- Genom att koncentrera sig pa de nya kravomra-
denaistandarden far ledningen ett bra nuléige att utga
ifran. Hur ser exempelvis var omvirldsbevakning
ut och har vi ett riskmedevetet tankestt? Vet man
nuléiget blir det ocksé enklare att gora forbéttringar
dir det brister, sédger Tina Bohlin.

CATRIN OFFERMAN
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TINA BOHLINS BASTA
TIPS FOR EN LYCKAD
INTERNREVISION

SKAPA EN TYDLIG PLAN och process for internrevisio-

nen och tydliggdr vem som ansvarar for revisionens
olika delar. Det maste finnas bade en struktur och en tidplan,
gérna ett arshjul sa att alla vet férutsattningarna och vilka
processer inom verksamheten som ar under lupp.

DET SKA VARA TYDLIGT hur resultatet av revisionen

aterrapporteras, lagras och férmedlas i organisatio-
nen. Ta vara pa resultatet genom att géra korta samman-
stallningar och 14gg ut hela rapporten pa intranatet.

VALJ UT FOKUSOMRADEN och l&dgg krutet dar det finns

problem. Anvand avvikelsehantering och resultatet
fran tidigare interna och externa revisioner, samt kund- och
medarbetarundersékningar som underlag och fokusera pa
de omraden dar det finns svarigheter.

SE TILL ATT MEDARBETARINTERVJUERNA ar val

forberedda. Oppna frdgor &r de mest anvandbara,
exempelvis ” Vad tycker du behoéver forbattras i din arbets-
situation” Eller ”Vad tycker du inte fungerar”. Det ger
mycket mer kvalitativ information och aterkoppling an att
bocka av i en checklista.

VALJ INTERNREVISORER MED OMSORG. Din revisor
behdéver vara lyhérd, bra pa att stélla frdgor och
skicklig pa att fa medarbetare att dppna sig och beratta vad

de verkligen tycker. Ni far ut mest av internrevisionen om

ni later egen personal fran olika avdelningar interngranska
varandras rutiner. Da skapas en kompetenséverféring. Lat
revisorerna granska nya omraden efter hand. Vi &r alla indivi-
der med egna kapphdastar som uppmarksammar olika saker.
Lat nya revisorer ga bredvid de erfarna. Generellt &r det bra
att vara tva sa att den ena kan stélla frégor och den andra
lyssna och anteckna.
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tall dig upp for biittre moten

OTEN KAN VARA SA MYCKET. Inspire-
rande, effektiva och sjidlsdédande. Det
sistndmna intriffar ofta pd méten som
inte borde ha hallits alls.
P4 vissa arbetsplatser finns det
en tradition att kalla till m6ten vad man &n har for
uppgift som ska genomforas. I den déir traditio-
nen igér att man har 1anga méten. Och man bjuder
varenda kotte for att ”alla ska vara med pé resan”.

Man kopplar ocks4, felaktigt, motets lingd till
hur viktigt det dr. Lainga moten, viktiga fragor. Korta
moten, oviktiga petitesser som avhandlas.

Men sd dér ér det ju inte.

Om alla kommer forberedda kan métena vara
effektiva och med hog kvalitet, fast de inte tar upp en
hel formiddag. D4 far alla tid att syssla med annat.

Som att gora sitt jobb.

For att det ska fungera méste vi indra pa rutinerna.
Det fungerar inte att boka dagen full med méten som
foljer efter varandra som pérlor pi ett halsband. Vi
madste behandla arbetsdagen med mer respekt én si.
Stilltiden, den dir stunden nir man forbereder och
tanker igenom syftet med nésta méte och tar fram
fakta som behé6vs.

Den tiden ér minst lika viktig som sjidlva motet.

Moten med pauser emellan dr faktiskt det mest
respektfulla gentemot véira kolleger. Om stilltiden ér
indragen sitter viju dir pd métet och maste extra-
polera frin ett underméligt beslutsunderlag. For
ingen hann ténka efter fore.

Sadant édr dalig ekonomi och uruselt utnyttjande av
resurser.

S4 hur gér man?

En enkel sak, tydligen ritt provocerande, handlar
om méblemanget i motesrummet.

Jag tycker du ska slinga ut det gamla konferensbordet
och debekvima stolarna. Still in nigra stibord i stéllet.

Om man inte blir tr6tt i benen av stdméten? Jo, det
kan man bli. Men det ér liksom en del av métestak-
tiken. Om man stir upp minskar risken f6r evig-
hetsméten diir samma sak #ltas édnda tills hjirnorna
checkatut.

Dessutom ir det bra for hiilsan att sta upp under
arbetsdagen. Hilsogurus séger saker som att “sitta dr
det nyaréka”. Och det ligger en hel del i det, nir man
strikt medicinskt underséker effekterna av sittande
pd ménniskokroppen.

Det ir inte bra, helt enkelt.
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KRONIKA

Christina Ost

Christina Ost &r journalist och tidigare vd fér mediebolag som Iris Media och
A4 Hon var innan dess chefredaktor for bland annat Foretagaren, Civilekono-
men och Bohuslaningen. Idag ar hon chefredaktor for Juseks tidning Karriar.

En annan hirlig effekt av stiméten dr att de har en tydlig tendens att bli
kortare én sittmo6ten. Att std upp gor oss mer aktiva mentalt. Hir géller det
att badde halla balansen, klara av att argumentera for sin sak och hélla sig till
dmnet.

Men om nu frigorna ér sd komplicerade att de kriaver en hel férmiddag for
attredas ut?

Nej, jag tycker inte att det argumentet haller, dd handlar det om att métet
inte dr tillrdckligt forberett av deltagarna. Om det verkligen krivs en
halvdag, fér att komma framat, dé dr det inte ett beslutsmoéte utan en arbets-
grupp som tréffas och arbetar tillsammans. Det vill siiga, det &r en vanlig
arbetsdag pa jobbet dir man utbyter dsikter medan man arbetar pa med sina
normala arbetsuppgifter.

Stdméten har en optimal lingd p& 30 minuter, alltsd ungefir lika linge som
vi klarar av att vara maximalt koncentrerade. Efter en halvtimme ir det dags
att gbra nagot annat.

Som att ta en kort promenad for att himta en kopp kaffe. <
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KLART FOR CERTIFIERING
ENLIGT NYA ISO 9001

De foérsta certifieringsorganen har nu blivit ackrediterade av Swedac att utféra
certifieringar enligt den nya upplagorna av Iso 9001 och Iso 14001.

ORST UT VAR INTERTEK CERTIFIKATION som fick ackredite-
ringsbeslutet den 7 mars. Direfter har ytterligare fyra
certifieringsbolag blivit ackrediterade, och fler &r pa
gang. Igar fick SP sitt beslut.

- Det som gor att ménga kunder kinner s positivt
infér de nya standarderna beror delvis pa att de verkligen kéinner
att kraven dr enklare och mer sjilvklara. Manga vill verkligen
ta mojligheten att se 6ver och férbéttra sina ledningssystem
samtidigt som de anpassar dem till nya och férdndrade krav,
siger Anita Lindholm, produktansvarig pa SP for kvalitets-
standarden Iso 9001.

De 6vriga somidagsliget dr ackrediterade dr Qvalify,

BMG Trada Certifierig och DNV GL Business Assurance
Sweden.

Kvalitetsstandaren Iso 9001:2015 och miljéstandarden Iso
14001:2015 publicerades i september. De bada standarderna
har nu samma kapitelstruktur, med manga gemensamma delar,
vilket underlittar for kunder som ér certifierade mot bada.

Certifierade foretag har tre ir frin pé sig att gi 6ver och certifieras
enligt de nya utgavorna, det vill séiga, fram till 15 september 2018 for
bade Iso 14001 och Iso 9001.

ANNA NYSTROM

Proaktivt kvalitetsarbete

Hamnat i ett reaktivt eller handelsestyrt kvalitetsarbete? Finns ratt underlag och verktyg
for att genomfdra atgarder som ger avsedd effekt? Leder arbetet mot verksamhetsmalen?

Process- och systemstod fran Munkeby Systems skapar ett proaktivt kvalitetsarbete som
hjélper er mot malen. Vara moduler ger verkligt varde - leverantérsbedémningar (affar,
kvalitet och CSR), riskbaserat forbattringsarbete och revisioner kopplade till affarsmal.

Lés mer pd vér webb eller kontakta oss fér ett méte online. munkeby. se Munkeby Systems
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Om de goda exemplen och tipsen som leder till
produktivitet, innovation och 16nsamhet.

»Det kdrleksfulla ledarskapet
— mer relevant Gn nagonsin«

TEXT MONICA HEDLUND

For 30 ar sedan skrev SAS-chefen, Jan Carlzon, ledarskaps-
boken ”Riv pyramiderna” och férdndrade inte bara det

skandinaviska flygbholaget, utan hela det globala niringslivet.
- Min filosofi blir mer och mer relevant for varje dag, sédger

Jan Carlzon, som fyller 75 ari ar.

ASTAN DET VAR MANGA ir
sedan Jan Carlzon limnade
jobbet som vd och koncern-
cheffor Scandinavian Airlines
Group, SAS, och alla andra
verkstillande roller i svenskt néirings-

liv dr han fortfarande ndgot av en ikon i
Foretagssverige.

I en undersdkning bland 1700 fére-
tagsledare 2012 réstades han fram till
den foretagsledare som inspirerat dem
mest. Jan Carlzon fick nistan hilften av
rosternaiunders6kningen, som gjordes
av opinionsforetaget Karios Future.
Hans bok, “Riv pyramiderna”, som
Oversatts till 20 sprik ir fortfarande
rankad som en av de bista ledarskaps-
bécker som nagonsin skrivits och séljer
dnidagitusentals exemplar 6ver hela
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virlden. Troligen beror det pa att han

pé ett radikalt siitt forindrade synen pa

ledarskap.

FLYTTADE FOKUS TILL KUNDERNA

Jan Carlzon beskriver det som att
han klev inien flygplanskoncern
som var starkt priglad av det gamla
industrisamhillet och de virderingar
som radde dir.

-Jagkominiett féretag som var
vil utvecklat angdende den operativa
verksamheten. I det gamla industri-
samhillet var det maskinerna, flyg-
planen, hotellen och si vidare som
varifokus, menienbegynnande
konkurrensmarknad méste vi utgé fran
kunderna, berittar han.

Med ménniskan i fokus blir

ledarskapet totalt annorlunda. Det dr
minniskornaiforetagen som ska mota
méinniskorna i marknaden.

- Maskiner kan du styra med hela
handen, genom mycket informationsnor-
mer. Men om du ska skapa kundnytta, via
minniskornaibolaget behéver du inte
ge sd mycket instruktioner. Da behover
du limna ifran dig ansvaret, siger Jan
Carlzon.

INSPIRERAD AV BERGMAN

Han menar att SAS tillsammans med
honom 6ppnade d6rren till tjinstesam-
hillet och limnade industrisamhéllet
bakom sig - och 6vergick till att skapa
kundnytta.

- For att uppné det kan du inte anvinda
det militéra ledarskapet d du styr arbetet
in i minsta detalj, utan du behéver ga 6ver
till det kéirleksfulla ledarskapet, dd man
slédpper en bit hiir och en bit dér - precis
sd som filmregisséren Ingmar Bergman
arbetade.

Det handlar om att fi medarbetarna att
viga ta ansvaret, eftersom det som styr
oss dr antingen rédsla eller kirlek, enligt

. Jan Carlzon. Genom ett kérleksfullt ledar-

skapet stimuleras kreativiteten.
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- De som styrs av ridsla vigar aldrig vara kreativa, de star still.
For att ga framat maste du skapa respekt och fortroende i organi-
sationen och ge ménniskor en viktig roll, i ett ssmmanhang som
ir storre 4n dem sjélva. Det giller alltsd att 6vergé frén att var
cheftill att bli ledare, séiger han.

VARDEN BEHOVER NY FILOSOFI

Ledarens viktigaste uppgift dr att kommunicera, »att bli ngot
av en pastor«. Sedan méste hon eller han miita och virdera det
arbete som utfors.

- Om du inte foljer upp arbetsinsatserna ir det brist pa respekt.
Som ledare accepterar man dven daliga leveranser - om ingen
medvetet saboterat. Som ledare ger man utbildning och héjer
minniskor. Sedan passar inte allaialla roller, men alla passar i
négon roll, séiger Jan Carlzon.

Han vill inte gérna recensera ledarskapet i Sverige i dag, men
konstaterar att det mer och mer fokuserar pa kunderna och servi-
ceverksamhet, 4ven om han tror att det sikert finns ledare »som
fortfarande jobbar med maskiner«.

- Nu handlar det oftast om kundnytta. Min filosofi blir dérfor
mer och mer relevant for varje dag. Inom vérd och omsorg dr
det siirskilt viktigt. Att arbeta med ménniskor inom den sociala
sektorn ér stérre dn ndgot annat, det dr en av de viktigaste
rollernaivart samhille.

EMPATI HALLER PA SIKT

Trots att det idag finns en riklig flora av nya ledarskapsmodeller,
héller Jan Carlzon fast vid sin utgdngspunkt: Oavsett vad vi sétter
for etikett pa de olika ledarskapsfilosofierna, méste ett ledarskap
som ska halla pd sikt alltid utga fran en empatisk och kérleksfull
omsorg om medarbetarna.

- Amerikaner har alltid haft ett stort behov av att paketera och
sétta etiketter. Det enda land som det inte gick att genomf6ra min
ledarskapsmodelli, var USA. Ledningen och de anstillda var
s instillda pi en auktoritir ledarstil att det inte gick att infora
det kirleksfulla ledarskapet. USA har en grundkultur som inte
bygger pa kirlek och fortroende, utan pa radsla for att aka ut och
forlora jobbet, och dé blir man inte kreativ och di tar man inte
ansvar. Det dr ju sd enkelt, séiger Jan Carlzon. €
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litteratur « kurser « seminarier e massor » niatverk

Att vara tydlig och fi medarbetarna att viixa dr ndgra av grundstenarna i

ett coachande ledarskap. Men coachande ledarskap ir ocksa en utmaning,
eftersom det stéller hoga krav pa dig som chef och ledare att vara prestigel6s
och att tydligt kommunicera mal och strategier.

TEXT LINDA JOHANSSON

ET COACHANDE LEDARSKAPET handlar
om att skapa engagemang och drivkraft
hos medarbetarna. Men coachning ér
inte detsamma som att ta ett steg tillbaka
och delegera bort allt ansvar. Coachning
ar tvirtom tidskrivande, tarvar en hel del personlig
talang, inlirningsférmaga och férméaga till struktur
och planering.

Coachande ledarskap (precis som allt annat ledar-
skap) stoter dessutom alltid, undantagslost, pa patrull
- forr eller senare. Det fungerar helt enkelt inte optimalt
ialla situationer, med alla medarbetare. Du kommer
dérfor alltid att stéillas infér utmaningar nér du véljer
att coacha, stotta och utveckla.

TAENTITT I SPEGELN

Som ialla mellanminskliga situationer, ir det alltid

ett bra forsta steg att borja med att titta i spegeln, nér

du star inf6r en utmaning. Titta noga och bérja med att
gé till botten med vad det dr du uppfattar som utma-
nande. Du kanske tinker: “det hir kommer inte att g3,
den hiar medarbetaren dr en pessimist”, eller “det hir
kommer att bli besvérligt” redan innan du gér in i situa-
tionen med medarbetaren. For att inte fastna i dina egna
hinder finns nigra dtgirder du kan vidta.

ALLT GAR ATT FORANDRA

Den forsta atgérden &r att utgd fran att allt, precis allt
och alla, gir att foréndra. Om du gir inien coachande
situation med utgangspunkten att det &r kort, eller att
medarbetaren du ska coacha inte kommer att kunna
dndra pa sina attityder, sitt beteende eller sitt agerande
- dablir det en sjilvuppfyllande profetia. Du kan aldrig
nagonsin fi nagon att indra pa sig om du signalerar att
du inte riktigt tror pa det du sjilv siger.

BYT INFALLSVINKEL

Nista steg dr att byta perspektiv. Om du till exempel
tdnker att en person ir vildigt negativ, eller att du inte
riktigt litar pd medarbetaren i fraga - byt infallsvin-
kel. Tédnk i stillet: Den hir medarbetaren kan vara
negativ, vad finns det for andra sidor som du missat?
Finns det nigon som jobbar med medarbetaren som
har en helt annan infallsvinkel? Hur skulle du sjélv
fungera om du hade den situation som medarbetaren
har? Formégan att ta in en komplex verklighet, och
tackla och tolka den ur flera olika infallsvinklar, dr den
kanske framsta egenskapen du som coachande chef
kan utveckla.

UNDVIK KANSLOMASSIGT LACKAGE

Slutligen dr det &ven avgdrande att du har koll pa dina
egna kénslor. Coachning, precis som allt annat ledar-
skap, sker inte i ett vakuum. Att kéinna oro eller frustra-
tion, stress eller otalighet r inte forbjudet. Ddremot

ir det inte si begavat att 1atsas som att dessa kénslor
inte finns. Du bor déirfor vara medveten om vad du
sjilv kdnner. Om du gér ini ett méte med en medar-
betare och dr omedveten om vad du sjilv signalerar,
kommer signalerna snarare att forstirkas dn dimpas.
Det uppstar ett "kénslomaissigt lickage” som du inte
har kontroll 6ver. Dina kiinslor syns och mirks, trots att
du forsoker halla tillbaks dem. Till slut blir forsoket att
halla tillbaks kénslorna en signal i sig.

Taistillet en lugn stund innan en sittning med en
medarbetare, sd att du sjélv vet vad du kéinner och varfor.
Tank ocksa pa hur din egen attityd paverkar den du
ska coacha. Vill du lyfta, inspirera och bekrifta, eller dr
syftet att analysera ndgot som har gatt fel for att kunna
gd vidare? Nar du klarlagt ditt syfte maste dina kéinslout-
tryck liggailinje med det du séiger - inte motséiga dig. €
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KUNSKAP

SVARA
SITUATIONER

TEXT LINDA JOHANSSON

Som ledare och coach kan du hamna i manga tuffa situationer med dina
medarbetare. Hir dr ngra konkreta exempel pa kniviga utmaningar som
du kanske kénner igen - och férslag pa hur du coachar dig igenom dem.
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KUNSKAP

VARJE SITUATION som uppstar mellan dig och dina medarbetare &r givetvis
unik och praglas av ditt syfte med coachningen, din relation till individen och
den foretagskultur ni befinner er i.

Dessa sma scener ur verkligheten kan darfér bara anvandas som tips och
ledning, inte som absoluta sanningar.

Goran - pessimistisk och defensiv

GORAN HAR MISSLYCKATS med en del av ett viktigt affarsprojekt och han vigrar
medge att det &ir han som har begatt ett misstag. I stiillet hdvdar han att han
bara gjort som han blivit tillsagd och att allt hade gétt som smort om alla
andra hade gjort sin del pa ritt sétt.

Detta dr en oerhort frustrerande situation for dig som ledare och coach
och det dr latt att kinna frustration och vilja 14gga allt krut pé att fors6ka
kartlidgga fakta. Den enkla sanningen &r att en medarbetare som stir
bredbenti en forsvarsposition 6ver huvud taget inte gir att nd med fakta.

BYT PERSPEKTIV

Forsok i stillet lista ut varfor medarbetaren har hamnat i en forsvars-
stillning. Sannolikt kinner sig Goran i vart exempel hotad, frustrerad och
missndjd. Det bésta i den hiir situationen f4 att f honom att beskriva sin
verklighet och att fokusera pa den verklighetsbeskrivning som faktiskt gar att
komma Gverens om.

Det viktiga dr inte att fastna i att ni har olika versioner av det som har hiint, utan
att ni kan hitta 16sningen framét tillsammans. Det kréver bade prestigelshet och en
formaga att byta perspektiv.

Johanna med lagt sjilvfortroende

JOHANNA AR EN TALANGFULL medarbetare, men hon tror inte att hon har de egen-
skaper som krivs for att klara av sina arbetsuppgifter. Eftersom hon kénner
denna osikerhet, och for att slippa gora bade sig sjilv och andra besviken,
underskattar hon sig sjdlv och ldgger ribban lagt.
Hir ricker inte bekriftelse och komplimanger, det kommer bara att
rinna av Johanna, som genast genomskadar att du férséker fa henne att
ma3 béttre och ifrdgasitter om du verkligen menar det du séiger.
I stillet for att ge allmén och svepande terkoppling kan du som coach
och ledare gé in och fokusera pa en eller tvd mycket specifika saker som
Johanna verkligen ér riktigt bra pa.

ATERKOPPLA SPECIFIKT

G4 pa djupet med dessa specifika saker och hjilp Johanna analysera och
se sin egen formaga. Forskning visar att detta dr det absolut bésta séttet
att gradvis stirka en individs sjalvfortroende. Det ér ocksa ett ypperligt
sétt att fA Johanna att vilja utveckla det hon ér riktigt bra p4. Du kan ocksa
spegla Johanna via andras aterkoppling: ”Jag horde att Bengt pa ekonomi-
avdelningen sa att du hade hanterat klagomaélet frén kund X pa ett utmérkt
sitt. Hur gjorde du?” Nésta steg kan vara att stélla fragan hur ni tillsammans kan

anvinda Johannas férmaga pa andra omraden inom verksamheten.
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KUNSKAP

Kalle som svajar

5 EN AV DINA MEDARBETARE, Kalle, ir oerhort inkonse-

kvent. Ibland presterar han pa topp och gléinser som
en sol. Ibland missar han stopptider helt. Vissa dagar
dyker han inte upp pa jobbet alls. Det finns potential
iKalle. Men din tillit dr inte pa topp och du beh6ver
hitta ett sitt att vigleda honom, s att han far tydlig
ledning och sa att du kidnner dig bekvam.

LITA PA PROCESSEN

Det fiffiga med ett coachande ledarskap ér att téita
avstdmningar dr inbyggda i sjdlva uppligget. Du

bor alltsd borja med att ha frekventa avstimningar
med Kalle. Dessa méten ska inte ta sitt avstamp i att
négot ir fel, utan snarare i det motsatta: att allt kan bli
bittre. Forsok att inte fastna att du misstror Kalle och
lita pa den vigledningsprocess som du har satt igng i
och med coachningen.

Var tydlig med vad det ér du forvintar dig av era
avstdmningar. Vilka dr Kalles mal f6r veckan? Vilka
tre prioriterade steg (gemensamt 6verenskomna
mellan er) behdver Kalle ta under veckan for att
komma nirmare sina mal? Nir ska dessa steg tas?
Hur ska de foljas upp?

MOTSTAND

Nu har ni ett 6msesidigt kontrakt med en tydlig
méilformulering, som méste f6ljas upp. Om Kalle
bryter er 6verenskommelse, eller bara levererar delar
av det ni kommit 6verens om, har du stott pa patrull
och behover ta reda pa varfor.

Motstand kan visa sig pd ménga olika siitt: Kalle
kanske skjuter pa moten, eller 1ater paskina till-
sammans med dig att ni har kommit 6verens. Men i
vardag och handling agerar Kalle tvirtemot vad ni
kommit 6verens om.

Ofta finns det ett skl till motstandet. Du som chef
och ledare kan vara skilet. Medarbetaren kan ha
sdllsynt daliga erfarenheter fran tidigare coachning?
En del av coachningens innersta viisen dr att hitta de
blinda flickarna och utvecklingspotentialen.

VAR NYFIKEN

Motsténd kan ofta brytas ner med en viil balanserad mix
bestiende av lika delar nyfikenhet och kommunikation.

om tvi av vira

moten, hur kan

vi hjdlpas at att priori-
tera det vi behover gora
tillsammans?”

UTHALLIGHET OCH KONSEKVENS

Ettannat sitt att ta sig forbi motstnd ir att visa
uppskattning. Men minst lika viktigt &r att visa dina
medarbetare att dusom ledare och cheffortjéanar
deras fortroende. En viktig ingrediensialla coach-
ning ir uthallighet och konsekvens. Du kan inte gd in
och punktmarkera for att du kéinner att Kalle under-
presterar, och nér sedan nagot annat akut kriaver din

uppmiérksamhet har du inte riktigt tid med Kalle lingre.

Du far heller inte under nigra omstindigheter
prata om Kalles prestationer med ndgra andra, d&
raserar du snabbt fortroendet och motstandet mot
coachningen 6kar.

VID VAGS ANDE

Coachning bygger pa en 6msesidig dynamik. Du kan inte tvinga fram
ett fungerande samarbete med en medarbetare. Aven coachning har
sina begransningar. Sista vagen ut, om du kdnner att det ar tids- och
verksamhetskritiskt att nd en medarbetare med coachning och du
sjalv har hamnat vid vags ande, ar att koppla in en extern coach eller
HR-kunnig.

I stéllet for att du gér och undrar och spekulerar kring
varfor Kalle har skjutit pa tva mo6ten och struntati att
ldmna den dir kvartalssammanfattningen som skulle
varitinne forra fredagen: friga honom!

Still 6ppna fragor: ”Vad hindrar dig att méta vara
overenskommelser just nu?” ”Hur kan vi 16sa detta
tillsammans?” Eller rakt pa sak: ”Jag ser att du bokat
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SPANING

Berghs school of communication kopierade skolans hajpade metod

och flippade sina mé6ten. Resultatet blev engagerade medarbetare

och snabbare vig till malet.

AMILLA WALLANDER, vd pd kommu-

nikationsskolan Berghs school

of communication, ville forbéattra

moétessituationen pé sin arbetsplats.

Hon hiimtade inspiration frin metoden
Flippade klassrum, en pedagogisk modell som
etablerades for ett antal ar sedan i skolans virld, och
som hyllats for sitt sitt att involvera elever och skapa
ett effektivt lirande.

Arbetssittet innebér att ldraren skippar den
traditionella katederforeldsningen i klassrummet och
istillet liter eleverna ta del av genomgangen i forvig,
med hjilp av digitala verktyg som film och ljud. Syftet
ir att eleverna ska vara férberedda nér de kommer till
lektionen, och tiden kan anvindas till fragor, diskus-
sion och fordjupning.

FILMADE VD-RAPPORTEN

- Hela var metodik pa Berghs utgar frin “Action
based learning”, att liira genom samtal och reflektion.
Dirfor kinns det naturligt att vAra moten ska folja
samma modell, dirav den flippade metodiken, séiger
Camilla Wallander.

Forst testades metoden pé en vd-rapport. Istillet
for att, i vanlig ordning, hélla en dragning om féreta-
gets status si gjorde Camilla Wallander en kortfilm.
En enkel version med bilder plus en ljudfil dir hon
sammanfattade de viktigaste punkternairapporten.
Hon laddade upp den pé en videosajt och skickade
ldnken till styrelsemedlemmarna.

- Tidigare fick métesdeltagarna information pa
plats om att vi exempelvis har kvalitetsproblem eller

Det senaste tillfdllet var for ett par veckor sedan,
nir skolan hade kick off. Istillet for att skicka ut den
tjocka affarsplanen, ssmmanfattades denien tio
minuter l1dng film som medarbetarna fick ta del av
iforvig. Vil pa plats uppmanades de att gruppvis
enas om ett antal frigetecken; sddant de inte forstod
eller vill ha mer information om, samt utropstecken;
sadant de tyckte var positivt i planen. Sedan diskute-
rades fragestillningarna gemensamt.

- Jag mérker en stor skillnad i engage-
mang nir medarbetarna ér férberedda
infor motet, da kommer diskussionen
igdng direkt. Annars ér det l4tt att
som ledare hélla en 1,5 timmar lang
dragning och avsluta med: ”Finns
det ndgra frigor?”, och anta att alla
har foérstatt om ingen séiger nigot.

Men det betyder kanske bara att de
har lyssnat klart, inte att de tagit till
siginformationen, séiger Camilla
Wallander.

LAMNAR LUCKOR
FOR NYFIKENHET

Med en komprimerad version
avinnehélleti ett littillging-
ligt format, som film och
ljud, skapas kommunikation
istillet for en foreldsning,
menar hon.

- Allinformation far inte
platsifilmen, det limnar

luckor f6r nyfikenhet, fragor
och dialog.

For personen som héller
imotet blir rollen annor-
lunda, jimf6ért med en

forsdljningssvarigheter, nu dr de férberedda och vi
kan snabbare nd dit vi ska med métet, séiger hon.

Det var ett och ett halvt dr sedan det férsta forsoket
gjordes och nu anvéinder Camilla Wallander metoden
pa alla storre méten och work shops.

Infér varje stort méte skickar
d Camilla Wallander ut en film
om vad métet ska innehalla till
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Om trender och tendenser i omvarlden
som paverkar din organisation.
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traditionell métessituation. I det flippade métet dr
motesledarens uppgift att underlitta diskussionen,
fordela ord och halla ihop tradarna. Inte att halla hov
ldngst framisalen.

. i SA FLIPPAR DU DINA MOTEN
- Om en métesdeltagare exempelvis vill h6ra mer om

den nya onlineplattform som presenterades i filmen, d&

later jag den som &r ansvarig for projektet beréttaom Var modig. Du skickar ut information utan kontroll éver
status. Och sedan bollar jag det vidare till ndgon annan: hur den sprids. Var beredd pa det och ha fértroende for
”Det som sades nu, var det tydligt for dig?” dina medarbetare.
Islutet av métet gors en sammanfattning av vad
som kommit fram. Du behéver inte ha alla svar pa alla fragor, men du behéver
Camilla Wallander menar att alla organisationer kunna styra diskussionen och férdela ordet vidare.
kan anamma metoden, det finns inga krav pa
att anviinda avancerade tekniska redskap. En Ova och utvardera. Frdga dina medarbetare om du
mobiltelefon eller dator med ljudinspelningsfunktion lyckades bra. Ova och utvardera igen, och igen.
ricker gott. Det viktiga dr mdjligheten att kunna
forbereda sig. Om du inte har méjlighet att gora en film, spelain en
- Och att slippa l4sa en massa text, det &r ingen som ljudfil p& mobilen och skicka den till medarbetarna.
orkar gora det, tilligger hon. Det &r garanterat battre 4n en tjock lunta med text.

LISA SCHULTZ
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De allra basta talarna har flera likheter - knep som
du ocksa kan anvanda och som fungerar oavsett om
du ska tala fér 5 000 dhérare eller 15. Har &r tipsen.

KLIV IN I ROLLEN

Prio ett &r att komma i ratt stdmning. Skapa utrymme sa
att du kan samla dig mentalt innan du ska tala. D& far du energi
och blir fokuserad i stallet for att verka slutkord eller forvirrad.

TRANA OCH SATSA PA BORJAN OCH SLUTET

Ova pé det du ska saga sa blir det lattare att slappna av.
Tank ocksa extra pa att fa till ndgot bra de férsta och de sista 30
sekunderna - de forsta avgdr om manniskor vill lyssna, de sista
avgodr vad publiken far med sig av det du sagt.

ANPASSA EFTER PUBLIKEN

Hur ser de som ska lyssna pa det du ska prata om? Ta reda
pa vad de brottas med fér problem och vad som motiverar dem.
N&r du férstar deras perspektiv kommer de att lyssna pa dig.

ANVAND KROPPEN

Det &r sant det som s&gs: Kroppsspraket &r viktigare &n vi
ténker pa. Sta stadigt, byt plats nér du bdérjar prata om nagot nytt,
hall upp tre fingrar nér du ska ndmna tre saker och bdj dig framat
som fér att prata fértroligt nar du ska sédga nagot extra viktigt.

VALKOMNA TYSTNADEN

Du behéver inte prata pa. Om du later det vara tyst kan du
faktiskt vinna tillbaka lyssnare du tappat, fa chans att samla dig
och skapa forvantan - ”Vad kommer nu?”

BRYT AV

Prata aldrig mer &n 20 minuter i strack - stall fragor till
publiken eller be dem fradga dig.

LATSAS INTE

Forsoék inte vara ndgon du inte &r. Var i stallet ditt basta jag.

KALLA: Fastcompany.com

Kk
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Vil ritt verktyg ndir
du chefar pa avstand

P& dagens arbetsplatser blir det mer och mer ovan-
ligt att alla sitter pa samma plats. Har &r nagra enkla
tips fér dig som maste vagleda andra pa distans.

FOR ATT KUNNA COACHA medarbetare nér ni dr p4 olika platser
ilandet eller viirlden ér du forstas forst och framst beroende av
fungerande teknik. Telefon eller videolidnk kan fungera lika
brabéda tva. Det viktiga dr att vilja det som bade du och den du
coachar kénner er bekvima med.

Det ér viktigt ocks4 att ni pratar med varandra. Coachning via
mejl eller chat fungerar inte.

Var ocksi noga med att att fokusera pa varandra. Bara for att ni
inte tréffas gr det inte att sitta och gd igenom mejl samtidigt som
du for ett samtal. Coachning handlar mycket om att finga upp
smd nyanser i det som sigs.

HALL KOLL PA TIDEN

Ett sista rdd dr att hdlla koll pa tiden. Dér dr det ditt ansvar som
coach att se till att den su samtalar med hinner avrunda. Det blir
biést for er bAda om ni hinner reflektera 6ver det ni sagt och att
landa innan det dr dags for néista punkt i kalendern.

KALLA: Ed Batista, coach och larare pa Stanford

Graduate School of Business, i Harvard Business Review.
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INNOVATIONER
KRAVER RESURSER

Trots att merparten av de anstallda menar att bidrag
till innovationer i féretag ar deras ansvar, saknar
manga tillrackligt med resurser for att kunna bidra.

DET VISAR EN UNDERSOKNING bland 3 500 medarbetare i féretag i
USA, Kanada, Storbritannien, Tyskland och Indien. Undersok-
ningen, som presenteras i Harvard Business Review, har genom-
forts av konsultféretaget O.C. Tanner Institute och pekar pé stora
skillnader i forhallningssittet till innovationer, beroende pa vilken
nivé personalen arbetar pi. Aven om nio av tio av de anstillda
példgre nivier ansig att de borde vara delaktiga i det innovativa
arbetet, s var det bara sex av tio som fick méjlighet att vara det.

MOJLIGHET ATT VISA FRAMFOTTERNA

Mindre in hilften av de anstéllda pa léigre nivd som hade méjlig-
het att tinka igenom nya idéer menade att de inte hade majlighet
att genomfora dem eftersom de saknade pengar, support eller
personal att ta hjilp av. Undersdkningen pekar ocksa pa att fore-
tagsledningar som talar om att fi med alla i det innovativa arbetet
riskerar motsatt effekt om de inte stiller resurser till forfogande.
Resultat kan dé bli att de anstillda blir alienerade och passiva.

GODA RAD

De tva forfattarna till rapporten, David Sturt och Jordan Rogers,
ger dirfor foljande rad:

« Fraga dig sjilv om du verkligen menar det du séiger om att alla
ska hjilpa till i det innovativa arbetet. Om s4 ér fallet, lyft fram
de som bidragit och hur viktigt deras arbete ir.

« Ligg tid pa att prata med enskilda anstillda. Fraga om de har
braidéer som kan hjilpa féretaget.

« Ténk p hur mycket foretaget har att vinna pa nya innova-
tioner. Utifran det sd kan du som vd ge enskilda anstillda
resurser och tid for innovativt arbete niir det behovs.

ANDERS PAUSER

Vd-tidningen 2.2016

RESULTAT

Celavi arbetar med manniskor som utgangspunkt for
strategisk utveckling av bolag och organisationer. Vi

ar precis som vara kunder med den lilla skillnaden

att vi tittar in istéllet for ut. Var mission &r att bidra i
forandringsprocesser och fa medarbetarna att vilja folja
samma strategiska plan mot samma mal.

Utmaningen &r ofta att f& medarbetarna att verkligen
forstd malet och meningen med verksamheten. Fran
oss kommer da insikten, energin och lusten att utveckla
organisationen, arbetsmetoderna och ledarskapet.

Darfor ar var utgdngspunkt alltid affaren och méannisk-
orna. Nulagesanalysen, visionen och insatsen avgor
vagen till malet och tillvaxten.

Celavi konsulter ar rddgivare och expertkonsulter. Vi
forandrar och utvecklar for tillvaxt genom att optimera
affaren, organisationen, ledarskapet, kommunikationen
och forsaljningsprocessen.

Vi hjélper er styra mot maélet och skapa ndjdare kunder.

Ni hittar oss pa Ledningsgruppdagen pa
Stockholmsmassan den 20 april.

Kom forbi, vi &r garna bollplank for att hitta ndsta steg
for er tillvaxt eller férandring.

Mer om oss pa www.celavi.se eller ring 08-630 05 14.

-

VERKSAMHETSUTVECKLING

VI SAMARBETAR MED ALMI OCH CONNECTOST
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Mot vd:ar mitt
i vardagen

LYFT BLICKEN
MOT SAMHALLET

Manga vd:ar och deras féretag skulle ma bra av att lyfta blicken och
bli mer delaktiga i samhallet. Det skulle skapa storre forstaelse for
industrins villkor, men ocksa ge nya mojligheter for arbetskraftsfor-
sérjning och till att stétta manniskor med olika férutsattningar. Det
menar Jan-Peder Dareus, vd pa verkstadsféretaget AB Borggards

Bruk utanfér Finspang.

ET AR EN MYCKET reflek-
terande vd som vi pratar
med. 66 ar gammal har han
sedan ett ar, tillbaka tillsam-
mans med en kompanjon,
tagit 6ver ett av landets fem dldsta foretag
efter ett 1angt yrkesliv, ofta utomlands i
ledande befattningar inom ABB. Borg-
gards Bruk startade for 465 ar sedan

och formar idag trdd som anvénds i
tillverkning av bland annat lastbilar
mobler och vitvaror - ett klassiskt litet
verkstadsforetag med 20 anstéllda och en
omsittning pa 25 miljoner kronor.

NYA OGON

Nir han nu ater dr i Sverige ser han delvis
med nya 6gon pa landet och pa néringsli-
vets kopplingar till det omgivande samhél-
let. Bland annat hivdar han att detidag i
for hog grad bara finns plats for A-minn-
iskor och att manga enklare jobb ”forsvun-
nit” och att de med sdmre forutséttningar
kastats ut de senaste artiondena.

- Vihar blivit alldeles f6r introverta
som vd:ar och ser bara till vart eget, siger
han. Visst dr 16nsamhet viktig, men man
kan n4 den pé olika sitt och lata flera vara
delaktiga.

Han foresprakar 6verlag att foretagen
blir mer delaktiga i samhéllet och
bjuda in till samarbete med
exempelvis skolor och
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Arbetsformedlingen. Just genom att jobba
iskolan kan man underlitta kompetens-
forsorjningen i industrin, dar verk-
stadsféretag som hans har svart att hitta
arbetskraft. Sjilv sitter han i styrelsen for
Curt Nicolin gymnasiet i Finspang,.

- Det ér svart for liarare att vara
uppdaterade och insatta i vad industrin
gor, betonar Jan-Peder Dareus.

Darfor ér det viktigt att vara med i skolor-
nas styrorgan. Det dr ocksa viktigt att
eleverna f6rstar att det kan vara attraktivt
att jobbaiindustrin och att vi kanske inte
behover fler “nagelskulptorer”.

SAMARBETA MER

Nir det giiller enklare jobb ser han gérna
att foretagen samarbetar med varandra
och med exempelvis Arbetsformedlingen.
Hir har inte minst sméféretagen en

roll och han exemplifierar att man kan

gd samman for att skapa nya arbets-
tillfillen. Det kan handla om att dela pa
en vaktmistare, lagerarbetare eller andra
enklare funktioner.

- Det gér ocksé alltid att fi stGttning
fran Arbetsformedlingen. Det géller att
hjélpa in ménniskor i arbetslivet och till
ett socialt liv. Forr fanns ménga enklare
jobb och vi maste dit igen.

Jan-Peder Dareus menar att det ar
viktigt att inte verka politiskt i fragor
som dessa utan bara vara en del av
samhéllsdiskussionen. Och med tanke
pé de ménga flyktingar som kommer s&
menar han att niringslivet kan spela en
viktig roll hir. Han dr dock medveten
om att begreppet enklare jobb inte &r
ett populiirt ord i fackforeningskretsar.
Samtidigt 4r han 6vertygad om att det gar
att skapa manga nya jobb bara man dr

kreativ nog och samarbetar pa ritt sétt.
- Men det handlar om att hjédlpa in
ménniskoriarbetslivet som inte annars
far plats och skapa en del enklare jobb
som egentligen alltid funnits. Det &r
I6nsamt for alla pa sikt.

ANDERS PAUSER

Jan-Peder Dareus ser garna ett
storre samhallsengagemang
fran foretagens sida.



ANNONS V

FYRA SATT ATT HANTERA
MANNISKORDU INTE GILLAR

Du som chef méter sakert ofta manniskor som inte ar trevliga,
smidiga och fantastiska. Men det ar viktigt att ha bra relationer
trots det. Har &r nagra tips for att fa samarbetet att flyta.

1. PAUSA DOMANDET

Det &r latt att stdmpla nagon som hopplés
nar personen bérjar med att sdga ndgot
otrevligt.

N&r du reagerar sa: pausa, bestdm
dig for att inte déma sa snabbt och boérja
sedan om med 6ppet sinne.

2. ODLA DIN NEUTRALA SIDA

N&r man inte gillar ndgon &r det I4tt att
bli upproérd fér minsta lilla som personen
gor. Men odla inte bilden av den andra
som alltigenom hemsk. Satt en arai att
halla dig neutral.

3.LAGG MARKE TILL DET POSITIVA

Vad goér den andra bra? Anstrang dig for

att se personens starka sidor och se till att

minnas dem.

4. INSE ATT DET DU INTE GILLAR HOS
ANDRA OFTA AR DET DU INTE GILLAR
HOS DIG SJALV

Paminner de tdntiga skdmten dig om din

egen radsla for att inte vara rolig? Granska
dina egna reaktioner med nyfikenhet. Med

lite perspektiv och empati ar det lattare
att ga genom livet i harmoni.
KALLA: mindbodygreen.com

Sk

En gammal sanning ir att man inte kan
styra det man inte miiter. Resultatrikning-
en som kommer varje manad ér en sak,
men det finns s& mycket mer. Hir ér sju
saker att sikerstilla:

1. Perspektiv pa tillvaron — Det &r otroligt
viktigt att méta olika perspektiv i verksam-
heten. Det krédvs forutom kontroll pa finanser-
na ocksa att ha perspektiv for kunderna, den
intern effektiviteten, verksamhetens resurser,
samt produktutveckling.

2. Kundens upplevelse ir allt — Att

forsta vad kunden upplever ér nyckeln till
framgang. Det dr forst ndr man forstar kunden
upplevelse, fran start till slut, som man pa
riktigt kan skapa och leverera det som kunden
bade behdver och vill ha.

3. Partners jobbar tillsammans — Dina
leverantorer dr dina partners. Ni levererar
gemensamt ett virde till kunden. Att se
detta forhallande 4r det som kommer att helt
fordndra synen pa verksamheten framgéang.

4. Effektivitet dr ett maste — For att klara av

det okade trycket, behovs en okad effektivitet.

Det finns inte langre utrymme for sloseri

och icke virdeskapande arbete. Med en

hog effektivitet skapas handlingsfrihet och
minskar stressen. Effektiviteten nas genom att
i detalj veta VAD som skall géras och HUR
det skall goras.

5. Gliddje och motivation ér oslagbart —
Glada manniskor gor ett béttre arbete. Moti-
vation dr nagot som man viljer att ha, inget
som man kan ge nagon annan. En arbetsplats
som skapar glddje, och har en tydlig verk-
samhetsidé och vision, med vil framtagna
strategier och mal, ger en grogrund for mo-
tiverade medarbetare. Gladje och motivation
kan ¢vervinna otroliga utmaningar och gora
det svara enkelt.

6. Bolaget skall leva i morgon ocksa — Utan
en vil fungerande produktutveckling och
marknadsforing, kommer inte bolaget att
overleva. Genom att [6pande forsta kundens
upplevelse och anpassa nya produkter, nas
langsiktighet i féretaget. Det som sas idag,
kan skordas i morgon.

7 saker alla VDs borde ha koll pa i sitt bolag

7. Grundvirde infor forbéttringsarbetet —
Varje utveckling och forbattring maste utga
fran det aktuella ldget. Endast genom att finna
detta nuldge, kan man méta och f6lja upp den
forbattring som man astadkommer genom
olika insatser. Vissa ger framgang, andra inte.
Utan métning och uppfoljning ar det omajligt
att veta vilka atgirder som &r positiva och
nte.

Vad har ditt foretag for mognadsgrad?

Ta reda pa vilka styrkor och svagheter ni har
i er verksamhet, och vad ni behover forbéttra!
Arbeta sedan aktivt med forbattringar och
genomfor sedan en ny métning for att verklig
se resultatet.

Gor utvirderingen redan idag - det ér helt
kostnadsfritt och tar cirka 5 minuter!

Ga till: www.bemm-assessment.com

Ta reda pa ditt foretags mognadsgrad!

Vd-tidningen 2.2016




Litteraturen och klippen

som vissar dig och ditt foretag.

Varfor finns vi till
som ledningsgrupp?

ARFOR FINNS VI som
ledningsgrupp? Vad dr
viktigast for oss att arbeta
med? Det dr tva frigor som
jag kénner att jag brottats med i
min egen ledningsgruppiden dr tidning-
ens forlag - AB Nordreportern. Det kiinns
rétt befriande att dd 14isa om hur manga
andra ledningsgrupper har deti Roy
Bartilsons och Per Malmbergs informa-
tiva nya bok ”150 ledningsgrupper senare
- vérbild av en dold potential.”. Jag vet
inte om det ska ses som en trost eller som
ett skrimmande faktum att de tva forfat-
tarnas egna upplevelser i sitt arbete med
ett stort antal ledningsgrupper ér att i
90 procent av dem har medlemmarna
inte haft en samstimmig syn pa varfor
de finns till som grupp. Ofta handlar
detta om 1ag intern kommunikationsniva
och outvecklade relationer, ndgot som
hindrar grupperna fran att ta riitt strate-
giska beslut.

Boken tar oss med pé en intressant, om
én lite rorigt upplagd resa dér teori och
praktik ibland blandas vil friskt. Men
ldaser man den med 6ppet sinne finns det
mingd godbitar att plocka fram, och man
kiinner igen sigi atskilligt. And4 &r det
lite symptomatiskt for uppligget att det
ir forstide sammanfattande tankarna
alldeles i slutet som forfattarna starkt
forenklat ger sin syn pa ledningsgrup-
pen uppgift: Att sikerstilla foretagets

050

I6nsamhet pa lang
sikt. Att siikerstilla
foretagets lonsamhet
pé kort sikt.

Enbirande del i
boken #r de 20 fall-
studierna som kan
ldsas med behall-
ning. Rubriker pa de
olika kapitlen som
”Varfor genomfors
inte d4 atgérder vi
har beslutat om”,
”Nir ledningsgruppen
glommer varfor de finns till”, “Alla har
en personlig agenda med sitt deltagande
iledningsgruppen” ir saker som manga
sikert kinnerigen sigi.

Anda tycker jag att den lirdom som
kénns viktigast for mig som vd ir
vikten att fa allailedningsgruppen att
arbeta for féretagets bista som helhet i
egenskap av en sammansvetsad grupp.
Ofta kan personliga agendor och i innu
hogre grad of6rmaga eller hinder finnas
som gor att man inte pratar samma
sprik eller inte har fullt fértroende for
varandra. Just tillit och st6ttning dr
nyckelbegrepp som gér igen i manga av
de fall som insiktsfullt beskrivs. Och s&
fastnade det kinesiska talesittet som
kan stiillas mot att mdnga strategiska
beslut inte blir genomforda ute pa verk-
stadsgolvet, kanske just fér att de kinns

Roy Bartilson & per

150 LEDNINGSBRUPPER SENARE
val iid av en dold potentia|

Malmberg

150 ledningsgrupper senare

- var bild av en dold potential av Roy
Bartilson och Per Malmberg

TUK Férlag 2014

ISBN: 9789186419318

for stora eller for att alla ansvariga inte
kénner sig trygga med processen. ”Vi
tar s sma steg att vi tror att vi kommer
att nd vildigt lingt”. Kanske &r just
detta boken ocksé handlar om; det giller
att ritta till en masssa sma saker som
tillsammans goér att man blir en av de tio
procent ledningsgrupper som ir riktigt
funktionella och klarar att hantera stra-
tegiska fragor bade pé kort och lang sikt.

ANDERS PAUSER

Vd-tidningen 2.2016
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FA FART PA
AFFAREN

Vi djupdyker i hur du som bygger en
saljfunktion som levererar de resultat du

vill ha. Vi beskriver de beteenden som &r
framgangsrika for den enskilde saljaren och for
chefen som leder gruppen. Vi visar ocksa vad
som riskerar att sdnka séaljorganisationen - sa
att du kan undvika de varsta fallgroparna.

DAGS ATT
DIGITALISERA?

De senaste 20 aren har fyra av fem nya
jobb skapats i smaféretag. Manga av dessa
jobb har uppstatt som en féljd av helt nya
affarsidéer och innovationer, merparten
digitala l6sningar. | nasta nummer pratar med
experter och féretagare om digitaliseringen,
hur du som vd kan utnyttja digitalisering i
bade afférer och ledarskap.

LONSAM
PERSONAL

| nummer 3 far du &ven mota
Johan GUnthner, Vd pa Skévde
Bilringar AB, som skapat ett
I6bnsamt foretag, bland annat
genom att satsa pa sex timmars
arbetsdag for alla yrkesgrupper.
For honom gar ldnsamhet och
valmaende hand i hand.




Posttidning B
Vid obestallbarhet returnera till:

Nordreportern, Rokerigatan 19, 12162 Johanneshov

NU AR DET SUPERLATT ATT DRIVA E-HANDEL OCH
BUTIKER. ANTLIGEN ORDNING P& LAGERSALDO,
LEVERANSER, [NKOP OCH BOKFORING!

For ett mer lonsamt foretagande!

Jobbar du med butik och webshop sa blir ditt arbete
mycket effektivare med vart webbaserade affarssystem.
Det ger dig frinet samt sparar bade tid och pengar.

Telefon: 0304 - 64 94 00
E-post:  sales@specter.se
- Framtidens affarssystem &r har Websida: www.specter.se -



