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Bli en bättre  
beslutsfattare
Sidan 8

I DETTA NUMMER skriver vi om en bok med 
titeln ”150 ledningsgrupper senare” där 
författarna efter att ha granskat 150 lednings-
grupper konstaterar att 90 procent av dem 
saknar en samstämmig syn på varför de finns 
till som grupp.

 Parallellt med detta är kraven på lednings-
gruppen höga, både när det gäller att utveckla 
gruppens interna relationskapacitet och inte 
minst när det gäller att utveckla verksamhe-
ten och företagsstrategierna.

 
AVSAKNADEN av en gemensam definition 
och förståelse för ledningsgruppens syfte – 
svaret på den enkla frågan varför – reducerar 
ledningsgruppens förmåga att fatta konkreta 
och lösningsinriktade beslut, att arbeta med 
”rätt frågor”.

 De ledningsgrupper som lyckas bäst med 
sitt uppdrag klarar av att balansera operativa 
kortsiktiga frågor och de strategiskt långsik-
tiga. Ett väldigt konkret sätt att göra detta är 
att avsätta vissa ledningsgruppsmöten för 

korta, operativa frågor och reservera andra 
möten för frågor som ligger på flera års sikt.

 
MEN ALLT BÖRJAR med att svara på frågan 
varför har ni en ledningsgrupp?

När det finns samsyn kring denna grund-
läggande fråga ökar både engagemang och 
effektivitet i gruppen.

På denna punkt är forskning och beprövad 
erfarenhet helt eniga. 

Läs också vårt tema i detta nummer, 
som vi helt ägnat åt ledningsgruppens 
utmaningar. 

Ledningsgrupp,  
ja visst - men varför?

Chefredaktören tipsar

L I N DA  J O H A N SS O N
C H E F R E DA K T Ö R



All statistik
på ett ställe med 

Viva Report
Har ni svårt att veta effekten av er digitala marknadsföring?

Kunskap är en förutsättning för att fatta rätt beslut. Med  
Viva Report samlar ni den viktigaste statistiken från de främsta 
kanalerna på ett och samma ställe. Tjänsten är helt kostnadsfri 
och och tar endast några minuter att sätta upp. Gör som 3000 

andra företag från 10 länder, skapa ett konto idag.

Starta konto på 2 min

Google Analytics

Google AdWords

Facebook

Twitter

Instagram

YouTube

LinkedIn

Viva Report är en 
kostnadsfri tjänst från 

www.vivareport.com

Tjänsten
är gratis!
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I KORTHET

DET HÄNDER OFTA ATT CHEFER gör det 
för komplicerat för medarbetare att 
bidra med idéer och förbättringsför-
slag. Här listar vi de vanligaste felen:

Ett vanligt misstag är att 
man försöker sätt en uppskat-
tad vinstpeng i förväg, trots att 
detta sällan är själva drivkraf-
ten. I stället är det ett problem 
som dykt upp som man vill 
åtgärda, problemlösning är 
den starkaste drivkraften för 
förändring. 

Ytterligare en fallgrop 
innebär att man kräver in 
för mycket information 
initialt. Undvik därför 
en massa statistik utan 
låt medarbetarna kort 
och koncist presen-
tera problemet och 
grovt hur de tänker 
sig åtgärda det. 
Detaljuppföljning 
kan komma senare.

AVVISA INTE DE 
SMÅ STEGEN

Den tredje 
missen handlar 

om att man bara ser stora 
förbättringar som intressanta. 

Ofta gör man misstaget att inte också 
ta emot små till synes mer ointressanta 
förslag med öppna armar. Ta vara även på 

cykelställsfrågorna om personalen tycker 
de är viktiga. Forskning visar att ju fler 
förslag som kommer in och förbättringar 
som genomförs, desto bättre blir kvalite-
ten på de bästa och viktigaste.

Den fjärde blundern är att göra förbätt-
ringsarbetet till en fråga för experter. Det 
är viktigt att göra det enkelt så att alla kan 
delta, inte bara eldsjälar, kvalitetschefer 
och verksamhetsutvecklare. Det är bättre 
att låta dessa personer inspirera och lära 
upp organisationen istället för att de tar 
hand om förbättringsarbetet själva.

TRÄNA ORGANISATIONEN

Det femte klavertrampet innebär att man 
låter förbättringsarbetet vara en sido-
verksamhet. Här handlar det om att träna 
organisationens förmåga och att varje 
dag fråga efter förbättringsförslag för att 
nå verksamhetens mål. Det går inte att 
ta sig an frågor om kundnöjdhet, säker 
arbetsmiljö, produktivitet, kvalitet och 
lönsamhet med vänster hand eftersom 
förbättringsförslag, små som stora, berör 
dessa områden.

Den sjätte felbedömningen är att man 
återkopplar för långsamt. Men andra ord 
så måste man återkoppla snabbt eftersom 
man bett medarbetare lösa vardagspro-
blem. Det ger alla möjlighet att snabbt 
kunna gå vidare. Och som alltid  - beröm 
och feedback bygger en positiv kultur. 

A N D E R S  PAU S E R

Ett effektivt förbättringsarbete är något varje organisation 
eftersträvar. Men det är lätt att göra fel. Konsultföretaget 
C2 management har listat sex vanliga misstag.

UNDVIK  
MISSTAGEN  
DU INTE HAR RÅD MED
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Problem är ofta inte så välstrukturerade att de går att lösa med enkla 
och självklara lösningar. Här är fyra sätt att angripa komplexa problem.

PÅ UNIVERSITET OCH HÖGSKOLOR lär 
man ofta ut problemlösning enligt enkla 
modeller. Men i verklighetens närings-
liv finns knappast dessa välstrukturerade 
problem. 

Den amerikanske psykologen David 
Jonassen på University of Missouri pekar 
på att man som entreprenör måste 
försöka välja den bästa möjligheten av 
många för att på så sätt skapa lockande 
lösningar. Enligt David Jonassen kan man 
använda olika strategier:

För det första, begränsa och definierar 
problemet tydligt. Det underlättar väldigt 
mycket genom att man helt enkelt disku-
terar och sätter ramar.

För det andra - försök se problemet 
ur olika perspektiv. Det är också därför 
det är bra att jobba med team med olika 
kompetenser.

För det tredje bör du samla in 
fördelar med olika lösningar istället för 
att argumentera för vilken som är bäst. 
Härigenom får du saker att jämföra med 
varandra. Denna metod ligger nära en 
metod som Lean startup.

Förmodligen kommer inte något 
perspektiv att vara helt korrekt. Istället 
måste teamet försöka sy ihop ihop de 
bästa delarna av varje lösning. 

A N D E R S  PAU S E R

Genom att jobba i ett team där människor 
har olika kompetenser, blir det lättare att 
få olika infallsvinklar på kniviga problem, 
enligt David Jonassen, psykolog vid Uni-
versity of Missouri, USA.

Fyra steg för att lösa problem med ditt team

KONFLIKTER 
PÅ JOBBET KOSTAR PENGAR!

MEDLINGSCENTRUM UTBILDAR CHEFER & HR I KONFLIKTHANTERING
Från 31 mars gäller nya riktinjer från arbetsmiljöverket. Chefer och arbetsledare ska ha kunskap i att 

förebygga och hantera kränkande särbehandling. Vi har utbildningen som matchar kraven!

www.medlingscentrum.se 
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I  KORTHET

Skriv ner fem företagsmål som blir påverkade av beslutet. 
Genom att fokusera på det som är viktigt undviker du 

rationaliseringsfällan att ta fram orsaker till  
beslutet efter att det är beslutat.

Skriv ner minst tre, men helst fyra eller fler, realistiska 
alternativ. Det är kanske lite mödosamt, men inget annat 

gör besluten bättre än att visa på på alternativen.

Skriv ner den viktigaste informationen som saknas. 
Vi riskerar att ignorera det vi inte vet eftersom vi är 

distraherade av det vi vet.

Skriv ner vilket inflytande beslutet kommer ha om ett 
år. Att berätta en övergripande historia om resultatet av 

beslutet hjälper dig att identifiera liknande scenarier som kan 
vara användbara.

Involvera team med minst två men inte fler än sex 
intressenter. Att få fler perspektiv ökar sannolikheten för 

rätt beslut medan för många intressenter skapar otydligheter.

Skriv ner vad som beslutats och hur mycket teamet stöder 
detta. Genom att skriva ner beslutet ökar engagemanget 

för det och man skapar möjligheter att följa upp det.

Schemalägg ett möte inom två månader för att följa upp 
beslutet. Vi glömmer ofta att följa upp när beslutet fungerar 

dåligt och missar härigenom möjligheten till justeringar.

1

2

3

4

5

6

7

TELEKOMFÖRETAGET QALL har infört sex timmars arbetsdag för sina anställda inom 
säljorganisationen. Syftet är bland annat att ge de anställda större möjligheter till 
fritidsaktiviteter.

– Jag tycker att det är rätt i tiden att se över arbetstiden. Nu värderas tid mycket 
högt och tid är något vi vill ge till våra anställda, säger Qalls vd Jonas Lindgren.

Man börjar med att testa sex timmars arbetsdag inom säljorganisationen för att 
se vad det blir för resultat. Förhoppningen är att sjukfrånvaron ska minska och att 
det blir mer energi och glädje.

Företaget införde de nya arbetstiderna den 1 februari och personalen behåller full lön.
– Vårt mål är att personalen ska må bra och känna sig motiverade att göra ett bra 

jobb. Vi vill gärna att alla medarbetare stannar kvar och trivs. Vi tror att det här är rätt väg 
och vi lovar att berätta hur det går, säger Jonas Lindgren.

ATT FATTA BESLUT PÅ RÄTT SÄTT och i rätt tid är avgörande för hur 
framgångsrik du blir. Trots det fattas många beslut irrationellt 
som inte vilar på den vetenskapliga grund som finns. Erik Larson, 
vd på det amerikanska företaget Cloverpop, har tagit fram en 
checklista för för hur bra beslut tas i.

Checklistan består av sju punkter och det viktiga är att den 
blir använd i verkligheten för att få full effekt. Undersökningar 
har visat att den som följer checklistan sparar i genomsnitt tio 
timmars diskussioner, tar beslut tio dagar snabbare och får ett 
resultat som är 20 procent bättre av besluten. Så varje gång ett 
beslut ska tas bör man använda listan som ser ut på följande sätt:

Telekomföretag testar 
sex timmars arbetsdag

Så fattar du 
bättre beslut
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I  KORTHET

DET ÄR INTE HELT OVANLIGT att en ambitiös vd befordrar sina duktigaste 
specialister. Men för att den nya rollen som chef och ledare ska fungera, 
behöver specialisten lyfta blicken och ta in de övergripande frågorna 
i verksamheten. Wanda Wallace, som är vd förkonsultföretaget 
Leadership Forum, och David Creelman, som är vd för Creelman 
Research, har utvecklat en rad tips råd för den som lämnat 
expertrollen för att bli chef. Ett första råd är att våga lita på 
sina team och att det är där expertkunskapen finns, vilket är 
lättare gjort än sagt då en ny chef just gjort karriär genom 
hårt arbete och detaljkunskaper. 

De två experterna lyfter i Harvard Business Review fram 
en den ledarstil som krävs av en generalist. Allt handlar här 
om förmågan att bygga relationer. Istället för att tala om vad 
som ska göras i detalj måste man samla sin personal och tillsam-
mans komma fram till svaren.

BYGG FÖRTROENDE

För att bygga förtroende krävs många möten med enskilda 
medarbetare. Det gäller helt enkelt att förstå sin personal ordent-
ligt. Dessa möten är minst lika viktiga som kundmöten.

De två experterna beskriver chefens viktigaste roll som möjlig-
görare och att härigenom hjälpa experterna att göra sitt jobb. 
Detta är inte lätt och om problem uppstår gäller det att våga vara 
tydlig.

Forskarna lyfter också fram vikten av att den direktrapporte-
ring du får som ledare inte får hindra personer längre ner i hierar-
kin att komma fram med sina budskap. Man måste hela tiden se 
till att underlydande chefer har en tvåvägskommunikation med 
sin personal och de på lägre nivå inte är passiva.

NÄRVARO VIKTIGARE ÄN FAKTA

De två forskarna skriver också också om vikten av att lyfta blicken 
och att se den övergripande helheten. Ett tips kan vara att både 
försöka se hur ett beslut påverkar personer två nivåer ner i hierar-
kien och sedan på hur investerare och styrelse ser på saken.

Slutligen påpekas att man inte måste ha alla fakta, men 
däremot en stor närvaro. Om man lyckas med detta och med att 
få ut det bästa av andra så är man rätt person för sin roll.

A N D E R S  PAU S E R

Många chefer har en bakgrund som framgångs-
rika specialister. För att bli framgångsrik som chef 
och ledare måste specialisten som befordras till 
chef utvecklas till en duktig generalist som får 
medarbetarna att växa. 

SPECIALISTEN  
MÅSTE BLI GENERALIST 
FÖR ATT LEDA ANDRA



I  KORTHET

I UNDERSÖKNINGEN genomförd av analys-
företaget Tableau uppger 78 procent 
av 500 tillfrågade affärsledare att en 
medarbetares personlighet är den mest 
avgörande faktorn, långt viktigare än 
förmågan att passa in i en företagskultur 
eller yrkesskicklighet. 

I motsats till intellekt och IQ, är den 
så kallade emotionella intelligensen, EQ, 
möjlig att utveckla och förändra. Vilka är 
då de emotionella intelligenserna som 
utmärker framgångsrika medarbetare?

För det första fokuserar inte emotio-
nellt intelligenta personer på belöningar 
och bonusar i första hand utan är trygga 
i att belöningarna kommer när jobbet 
är utfört. Denna typ av medarbetare 
fokuserar heller inte på vad deras arbets
beskrivning säger, utan går gärna utanför 
dess gränser om det krävs.

KONFLIKTTÅLIGA

För det andra tolererar de konflikter om 
det krävs. De söker absolut inte konflikter, 
men de springer inte 
iväg när sådana 
uppstår. De klarar 
också av sådana 
situationer lugnt och 

logiskt. De kan hantera personangrepp 
utifrån ambitionen att nå ett högre mål, 
men de ägnar sig inte själva åt ett sådant 
beteende.

SKILJER MELLAN BRUS OCH SIGNAL

För det tredje är de fokuserade. De 
förmår av att skilja mellan verkliga 
problem och bakgrundsljud. För det 
fjärde är de uttalat modiga. De vågar 
framföra sin sak när andra inte gör det. 
Men de gör det med förnuft och timing. 
Med andra ord tänker de till innan de talar 
och gör det vid rätt tidpunkt. För det 
femte har de kontroll på sina egon. Visst 
har dessa framgångsrika personer egon, 
men de ger aldrig egot mer tyngd än vad 
det förtjänar. 

ERKÄNNER FEL

Däremot är de villiga att medge när de 
har fel och att göra saker på ett nytt 
som en följd av sina misstag, för att det 
är nödvändigt eller om det krävs för att 
arbetslaget ska fungera bättre. 

För det sjätte är de aldrig tillfreds-
ställda och anser att saker alltid kan 

bli bättre. För dem finns inte något 
”good enough”, utan de 

vill ständigt förbättra saker men ger sig 
också själva välförtjänt beröm för detta. 
För det sjunde uppfattar de när saker inte 
fungerar och fixar till det. Det kan handla 
om allt från en dåligt fungerande process 
som påverkar kassaflödet till smutsiga 
disktrasor. De går inte förbi dessa 
problem utan löser dem direkt.

ANSVARSTAGANDE 

För det åttonde  tar de på sig ansvaret 
och skyller inte ifrån sig. De äger sin 
arbetsuppgifter, sina beslut och sina 
resultat  - bra eller dåliga. Och de döljer 
inte sina misstag för ledningen i hopp 
om  att ingen ser dem. De förstår att 
ledningen inte är ute efter att dela ut 
bannor utan för att få saker gjorda. För 
det nionde är de ofta omtyckta. De 
respekteras av omgivningen för att de har 
integritet och ledarskapsförmåga. Utåt 
är de bra representanter i möten med 
klienter och kunder.

HANTERAR KOMPLEXITETER

Slutligen, för det tionde, klarar de av 
att hantera knepiga människor i sin 
omgivning. De klarar av att kontrol-
lera sina egna känslor gentemot den 
”krångelpelle” de möter. 

När de behöver konfrontera sådana 
personer gör de det rationellt och över-

väger också de ståndpunkter som 
framkommer och försöker hitta 
lösningar utifrån sunt förnuft. De 
klarar slutligen av att ta dessa 
situationer med en nypa salt och 
att inte sänka sig själva.

A N D E R S  PAU S E R

Prestigelösa, konfliktlösare som kan hantera komplicerade situationer 
och ser till organisationens bästa, snarare än sitt ego. Där har du den 
optimala medarbetaren. 

HITTA MEDARBETAREN 
MED SUPERKRAFTERNA

010 Vd-tidningen 2.2016
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I  KORTHET

Bygg ditt lag  
som en orkester
Att teambuilda med instrument och en orkester i 
centrum är ett nytt grepp som storföretag testat, 
liksom svenska handbollslandslaget. Bakom 
det ligger det faktum att musik till sin natur är 
samarbetsinriktad.

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

– Orkesterspel är fantastiskt för det är en form av lagsport, 
men utan förlorande lag, säger han. På en arbetsplats märks det 
visserligen inte lika tydligt att laget är uselt, men jag vill påstå att 
resultatet är lika förödande. Ett större företag eller en organisa-
tion har väldigt många  grupper som måste fungera ihop.

Enligt honom så skapas i varje organisation ett socialt 
mönster som gör att varje individ vet sin roll och position och 
härigenom skapar lugn. Men ibland har dessa mönster en 
tendens att få människor att känna sig inlåsta. Då är det hög tid 
att skapa en orkester.

Sten Bunne har använt metoden när han arbetat med många 
företag med goda resultat. Han har till och med skapat ett 
speciellt instrument som även den mest omusikaliske kan spela 
på för att ingen ska bli exkluderad.

– Musik är till sin natur samarbetsinriktad och puls och takt 
ökar känslan av samhörighet, säger han. Antalet sociala signaler 
mellan deltagarna blir fler och empatin hos musikanterna ökar.

Effekten blir att deltagarna blir ofta överraskande stark och 
kreativiteten ökar bara genom det faktum att man känner sig 
mer kreativ.

A N D E R S  PAU S E R

Du skapar   
framgång.
Vi kan bara hjälpa dig med 

ett effektivt ledarskap.
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En djupdykning i aktuella frågeställningar för varje vd.

T E X T  L I N DA  J O H A N S S O N

 
Målstyrning, mångfald, konflikter och svårigheter att hålla 
jämna steg med omvärlden, låter det bekant? Ledningsgruppens 
utmaningar är verksamhetens, och tvärtom. Här får du några 
handfasta tips för att jobba mer effektivt och strukturerat. 

Vässa 
   LEDNINGSGRUPPEN

Vd-tidningen 2.2016
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TEMA Ledningsgruppen

ET FÖRSTA KATARINA STARENDAL börjar prata om 
under intervjun är vikten av att ha ett helikopter-
perspektiv. När man ska bygga en effektiv målstyr-
ning gäller det att börja uppifrån och inte nere i 
detaljer. Och det gäller att få alla mål att hänga 

samman, vilket inte alltid är fallet ute i näringslivet.
– Ett problem är att det ofta fattas en övergripande vision. Det 

är den som i sin tur ska leda till en strategi och få all målstyr-
ning att hänga samman och dra åt samma håll, säger Katarina 
Starendal.

Det viktiga med en vision är att den visar vad det är vi vill 
uppnå, varför vi gör det och vart vi är på väg. En bra vision 
engagerar medarbetarna genom att den pekar på ett högre och 
större syfte. När man idag pratar mål och vision fastnar man ofta 
i intäktsmål, men de är en konsekvens och inte ett mål, enligt 
Katarina Starendal.

Hon menar att det viktiga är att en tydlig vision får målen att 
dra åt samma håll och allt att hänga samman, vilket underlättar 
mycket för medarbetarna.

BRYT NER VISIONERNA I KONKRETA MÅL

Idén är att bryta ner det visionära och gå mot det mer 
detaljerade.  Utifrån visionen sätts affärsmål och strategi, som 
svarar på vad och hur vi gör för att förverkliga vår vision. Sedan 

kan man sätta konkreta och mätbara mål på olika nivåer utifrån 
strategin. 

– När man sätter mål kan det vara bra att ha ett kundfokus och 
fundera om vad målet ger för kundvärde, säger Katarina Starendal. 
Jag tycker SMART-modellen är bra, det vill säga att målen ska vara 
specifika, mätbara, accepterade, realistiska och tidsbestämda.

LÅT LAGANDAN RÅDA

Hon förespråkar också att målen ska ligga mer på teamnivå än 
på individuell nivå, då arbetslivet allt mer går mot komplexa 
lösningar där team samverkar. Teammål brukar vara väldigt 
kraftfulla.

Individuella mål som är kopplade till bonusar är Katarina 
Starendal rätt skeptiskt till och pekar på att forskningen ger 
vid handen att de inte har så stor effekt, utom vid repetitiva 
arbetsuppgifter. 

Ett råd från Katarina Starendal är att inte ha för många mål, att 
följa upp på målen och att se över målen ofta. Sedan menar hon 
att det kan vara viktigt att låta medarbetarna vara delaktiga i att 
ta fram målen. 

– Delaktighet är en väldigt stark kraft, säger hon. Medarbetare 
idag är oerhört kompetenta och det ska man använda sig av.

A N D E R S  PAU S E R  &  L I N DA  J O H A N S S O N

SÄTT  
SMARTA OCH 
TYDLIGA MÅL
För att skapa engagemang och delaktighet i ledningsgruppen måste 
det finnas en övergripande vision, som i sin tur leder till en strategi, 
som kan brytas ner i konkreta, begripliga och tydliga mål. 

D



015Vd-tidningen 2.2016

TEMALedningsgruppen

SPECIFIKT

Det ska vara tydligt 
exakt vad det är som 
ska uppnås.

MÄTBART

Redan när ni 
sätter målet ska ni 
bestämma er för 
hur ni ska mäta att 
ni lyckats. Mål kan 
alltid mätas men det 
är viktigt att komma 
överens om hur det 
ska gå till. Är det i 
kostnad, tid, kvalitet, 
upplevd kundnöjdhet, 
ökad volym?

ACCEPTERAT

De som ska uppfylla 
målen måste ”vara 
med på tåget” 
annars blir moti-
vationen låg och 
möjligheten för att 
målet inte uppfylls 
ökar. Delaktighet 
i framtagandet av 
specifika mål är 
en nyckel till fram-
gångrik målsättning. 

REALISTISKT

Det ska vara faktiskt 
möjligt att uppnå 
målet. Om det 
uppstår diskus-
sion är det viktigt 
att vara lyhörd 
för det upplevda 
motståndet hos 
medarbetarna.

TIDSBUNDET

Det ska finnas en 
tydlig deadline 
och prioritering 
för målet.

Forskning om  
motivationsteknik

DET FINNS MYCKET forskning kring målsättning som fungerande moti-
vationsteknik, men den grundläggande förutsättningen i all forskning 
hittills är att för att mål ska vara motiverande, måste medarbetarna 
både acceptera och sluta upp kring dem. 

Senare forskning har även understrukit att organisationen förutom 
att utforma mål som är  är konkreta och realistiska, också behöver 
få medarbetarna att acceptera målen och övervinna eventuellt 
motstånd, samt (inte minst) utforma stödsystem så att medarbetarna 
har de förutsättningar och verktyg som krävs för att uppnå målen. 

Katarina Starendal menar 
att mål och vision måste 
engagera medarbetarna.

STÄM AV ERA MÅL MOT 
SMART-MODELLEN
SMART-modellen är ett hjälpmedel för att ta fram effektiva mål. 
Även när ett mål är framtaget kan du testa det mot modellen för 
att se om målet uppfyller kriterierna för ett smart mål. 
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EDAN NÅGRA ÅR TILLBAKA arbetar Peter 
Hägglund, som också tidigare varit vd 
för IFL vid Handelshögskolan, nära 
ledare och ledningsgrupper för att 
utveckla deras arbete och affärer. Ett 

viktigt område som han upplever försummas till 
en del är omvärldsbevakningen. Många upplever 
visserligen dessa frågor som viktiga men samtidigt 
inte som akuta.

– Tyvärr har man ofta så mycket att göra i vardagen 
att man tappar bort att ligga ett steg före när det 
gäller omvärldsbevakning, konstaterar han. Risken 
är då att man inte hinner med när en game changer 
kommer, trots att den kanske pågått gradvis under 
flera år.

I VARDAGEN

Peter Hägglunds poäng är att man ska försöka 
få in omvärldsbevakningen i vardagen som 
ledningsgrupp, för då får man själv mer kontroll 
över situationen och kan bestämma när det är 
bråttom. Det handlar ju om så viktiga saker som 
att se en nedgång på marknaden, att kunder byter 
lösningar, att ett annat substitut uppstår eller att 
det blir allt svårare att hitta utbildad arbetskraft. 
Kort sagt väldigt många praktiska frågeställningar 
i vardagen som har stark påverkan på den egna 
verksamheten.

Hans råd till ledningsgrupper 
är att kontinuerligt avsätta tid men 
också att diskutera dessa frågor på ett 
annorlunda sätt än vid mer ordinära 
beslutsmöten.

– Låt det ta tid i diskussionerna och 
sänk tempot i samtalen, säger han. Prata er fram. 
Det handlar inte en beslutssituation utan om en 
samtalssituation och samtalet kanske pågår under 
ett halvår. Prata gärna utan att kraven är bestämda 
eller att det finns underlag. Det kan man ta fram 
senare.

ANNAN MILJÖ

Han ger också rådet att välja en annorlunda miljö för 
dessa samtal, gärna någonstans utanför företagets 
lokaler. Diskussionerna bör återkomma någon gång 
i månaden. Det är också bra om man utser någon 
ansvarig i gruppen för dessa diskussioner kopplade 
till omvärldsbevakning.

– Det är bra om vd inte tar detta ansvar utan att 
någon annan i ledningsgruppen har det, poäng
terar Peter Hägglund. Det är viktigt att någon ser till 
att samtalen förs och det sker tyvärr ofta i för liten 
omfattning. Resultat blir då att man inte agerar i tid 
trots att alla signaler finns där.

A N D E R S  PAU S E R

Avsätt tid  
för omvärlds
bevakning
Lägg tid i vardagen på omvärldsbevakning. Annars är risken 
att ni inte hinner med när marknaden förändras. Det rådet till 
ledningsgrupper ger konsulten Peter Hägglund. 

Peter Hägglund 
förespråkar åter-
kommande samtal 
kring vad som hän-
der i omvärlden.

S



EKONOMI-
UTBILDNINGAR
på distans för dig och
dina medarbetare!

professionella

Börja direkt! Tid är pengar!
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TIPS FÖR ENKEL 
OMVÄRLDBEVAKNING

FUNDERA PÅ vilka utomstående faktorer som påverkar 
företaget och hur? Det kan till exempel handla om poli-
tiska beslut eller trender i konsumtionen. Förändringar 
som beror på EU, på nationella eller kommunala beslut 
kan ha stor inverkan på ditt företags möjligheter. Har du 
någon rutin för att få tidig information?
 Branschorganisationer kan ge signaler om vilka 
förändringar som är på gång i din bransch.
 Håll koll på konkurrenter, kunder och leverantörer. 
Gör de förändringar som signalerar något?

KONKURRENTER

Gör en lista på alla dina konkurrenter — leta till exempel 
på gula sidorna på internet och i branschregister. Försök 
att få tag på information om respektive företag på 
internet eller genom att samla material på mässor.
Följ facktidningar för att samla information om dina 
konkurrenter. Sök efter dina konkurrenter på internet. 
Använd olika sökord som kännetecknar dina produkter 
eller tjänster. 

KÄLLA: Almi
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ET HAR TAGIT TNG ett antal år att succe-
sivt ändra inriktning utan att fastna i 
förutfattade meningar. Nu ligger fokus 
på att hjälpa företagets kunder att hitta 
rätt kompetens i grupper som inte har 

uppfattats som så attraktiva på arbetsmarkna-
den, exempelvis juniorer och seniorer som som har 
fördelen att ofta vara väldigt motiverade. Så har det 
också handlar om att få 400 medarbetare på fem 
kontor att omfattas av den nya visionen och strategin. 

– Vi har genomfört visionsarbetet själva och 
under resan insåg vi att vi var naiva, fördomsfulla 
och åldersdiskriminerade när vi gjorde som alla 
andra rekryteringsföretag, berättar Åsa Edman 
Källströmer. Vi landade i att vi valde bort personer 
av fel anledning och därför blev det faktum att vi 
bestämde oss  för rekrytera med mångfald ett viktigt 
ställningstagande.

Sedan man slutligen landat i visionen ”att 
se bortom fördomar och bidra till en hållbar 

arbetsmarknad” har utvecklingen varit väldigt 
positiv för verksamheten. Bland annat satsade man 
på att rekrytera in personer som brinner för att jobba 
med mångfald i rekryteringsarbetet och som har en 
naturlig drivkraft. Det har i sin tur bidragit till en 
lönsammare rekryteringsverksamhet.

Åsa Edman Källströmer lyfter fram lednings
gruppens betydelse för att de lyckats utveckla företa-
get på ett sådant bra sätt och ta sig igenom de problem 
som dök upp. Hon ser en stor fördel i att gruppen 
består av hela åtta personer, vilket gör att de täcker in 
hela verksamhetens vardag.

– Storleken gör att de träffar alla delar av målgrup-
pen, betonar hon. Att träffa kunder som uppskattar 
vårt arbete bidrar också till deras engagemang.

VARJE FREDAG

Ledningsgruppen har ett timslångt videomöte 
varje fredag där de utifrån en stående agenda 
diskuterar operativa frågeställningar. De har även 

LEDNINGSGRUPPEN SOM 

SKIPPADE 
FÖRDOMARNA
Genom att satsa på grupper med unga och äldre som har svårt att komma in 
på arbetsmarknaden har rekryteringsföretaget TNG nått framgångar. Resan 
mot en ny inriktning på företaget har varit en utmaning för den egna organi-
sationen och för ledningsgruppen, som tvingats utmana sina fördomar. 

Det gäller att se 
bortom fördomar-
na vid rekryte-
ringar, menar Åsa 
Edman Källströmer.

D



019Vd-tidningen 2.2016

TEMALedningsgruppen

kvartalsmöten där de försöker lyfta blicken strate-
giskt. Vidare träffas ledningen och styrelsen en gång 
om året för att se över ramarna för det kommande 
årets affärsplan. Det ger ett antal tydliga frågeställ-
ningar som sedan diskuteras av ett 50-tal personer 
ute i organisationen. Ett arbete där mål sätts och 
affärsplanen konkretiseras.

– Fördelen är att vi härigenom får en naturlig 
förankringsprocess som är framtagen av människor 
som hela tiden möter våra kunder, säger  Åsa Edman 
Källströmer. Det gör våra medarbetare nöjda, vilket 
är bra i deras kundmöten.

Hennes slutsats är att framgångsreceptet kan 
sammanfattas i det noggranna visionsarbetet som 
genomförts, som gör att alla accepterar och brinner 
företagets inriktning mot mångfald, och det faktum 
att många deltar i affärsplanearbetet. Men att en 
sådan här resa ofta tar längre tid än man först tror. 

A N D E R S  PAU S E R

Forskning om mångfald
DET GÅR INTE att via forskningen sammanfattningsvis säga att 
en viss sammansättning av medarbetare ger ett visst utfall för 
en verksamhet. Om mångfald leder till framgång beror på hur 
mångfalden hanteras. De flesta forskningsstudier visar att det 
är när mångfaldsarbetet blir tillräckligt seriöst och djupgående 
utfört som det har möjlighet att främja prestationsförmågan 
och leda till framgång för företaget.

LÄSTIPS: Vad vet vi? En forskningsöversikt om mångfald i orga-
nisationer och företag. Utgiven av Stockholms läns landsting 
och Länsstyrelsen i Stockholm. Forskningssammanställningen 
finns att ladda ned i pdf-format på Vd-tidningens hemsida. 
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Ta ansvar för 
konflikterna

Företag behöver satsa mer på konflikthantering som en del i det 
förebyggande arbetsmiljöarbetet. Det hävdar Oskar Palmenfelt, 

konflikthanteringsexpert på Medlingscentrum, som också säger att 
ledningsgruppen har ett stort ansvar i sammanhanget.

020 Vd-tidningen 2.2016
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E NYA DIREKTIVEN som 
Arbetsmiljöverket nyligen 
lade fram har fokus på ett 
ökat förebyggande arbetsmil-
jöarbetet. Oskar Palmenfelts 

åsikt är att detta arbete idag är alldeles för 
ostrukturerat på många håll och att det 
ofta beror på den enskilde chefens kompe-
tens om hur arbetsmiljöarbetet sköts och 
hur konflikter systematiskt förebyggs.

– Ledningsgruppen behöver vara en 
förebild och skapa en struktur där man 
tidigt kan fånga upp signaler på begyn-
nande konflikter, säger han.

Därför rekommenderar Oskar Palmen-
felt att man kompletterar den traditio-
nella medarbetarundersökningen med 
andra aktiviteter för att hämta in signaler 
på missnöje och samarbetsproblem. 
Chefen behöver ha konkreta verktyg för 
att få medarbetare att lyfta det som inte 
fungerar i gruppens samarbete. Det kan 
exempelvis handla om att ha arbetsplats
träffar varannan månad där alla har fått 
förbereda sig genom att skriva ner vad de 
tycker är bra och mindre bra ur ett arbets-
miljöperspektiv. Det viktiga är att låta 
alla komma till tals och härigenom fångar 
man tidigt upp om problem håller på att 
uppstå.

– Då blir agendan medarbetarens egen, 
understryker Oskar Palmenfelt. En 
medarbetarundersökning blir ofta för 
styrd och missar det som händer i arbets-
gruppens vardag.

UNDERLIGGANDE STRUKTURER

De konflikter som dyker upp beror 
förvånande ofta på underliggande struk-
turella problem. Därför är det förebyg-
gande arbetet så viktigt. Men Arbets-
miljöverket kräver även att chefer har 
kompetens att hantera de konflikter som 
trots allt dyker upp.

– Tyvärr har många chefer inte kunska-
pen för att klara en konflikthantering och 
lösningen blir då istället omplacering eller 
utköp. Ofta beror det på att konflikten 
hinner gå för långt, säger han.

Oskar Palmenfelt pekar på att det finns 
många verktyg att tillgå för att underlätta 
uppkomsten av konflikter eller att hantera 
dem, men har samtidigt förståelse för att 
många chefer upplever det obehagligt 
att ha ett medlande samtal mellan två 
personer i konflikt. 

Trenden pekar dock på att cheferna 

Definiera problemet. Se till 
att de som är inblandade i en 

konflikt vet exakt vad det är proble-
met handlar om och varför de bråkar 
om det. Prata om och definiera 
problemet tills alla parter är överens 
om att det finns ett problem och 
förstår vilka delar problemet har.

Låt alla inblandade ventilera 
sitt perspektiv och sina åsikter 

om problemet. Det är ditt ansvar 
som chef och ledare att se till att alla 
inblandade känner sig säkra, får tala 
till punkt och har ditt stöd

Identifiera vad det mest idealiska 
resultatet skulle vara från varje 

sida av konflikten. Det kan överraska 
dig när du kan få veta att båda parter 
vill samma sak, fast på olika sätt. 

Fundera ut vad som inom 
rimligheten och realismens 

ramar kan göras för att båda parter 
ska kunna få vad de önskar och vill. 

Hitta en kompromiss som 
fungerar för båda parter. Finns 

det någon del i bråket som båda är 
överens om – vad är de inte överens 
om? Vad kan varje part tänkas att 
kompromissa om?

SNABBA TIPS FÖR  
KONFLIKTHANTERING
Det är helt omöjligt att undvika konflikter när människor 
jobbar tillsammans. Spara tid och möda genom att lära dig 
hantera konflikter innan de blir olösliga låsningar. 

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

1

2

3

4

5

mer och mer måsta iträda sig rollen ledare 
vars uppgift är att stödja och underlätta 
medarbetarnas relationer och välbefin-
nande. Men att man har kommit olika 
långt i olika organisationer.

LÄNGRE FRAM

Internationellt ligger man också betydligt 
längre fram när det gäller medling, t ex i 
Norge medlar HR regelmässigt i konflik-
ter. Och i USA där risken är stor för 
skadestånd om inte konflikter löses kan 
domare rekommendera medling istället 
för en traditionell rättsprocess.

Oskar Palmenfelts råd till lednings-
grupper är att satsa på utbildning kring 
konflikthantering. Man kan ha ett 
uppifrån ner-perspektiv och börja med sig 
själva för att sedan satsa på underställda 
chefer. Ofta är det gynnsamt ta hjälp av 
HR-personer för medling och låta cheferna 
fokusera på det förebyggande arbetet.

– HR är ofta rätt opartiska, avslutar 
han. Det kan vara bra i ett sådant här 

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

A N D E R S  PAU S E R

D
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ÅNGA CHEFER UPPLEVER 
idag att det ställs högre krav 
på omvärldsbevakning och 
anpassningsförmåga. 

– Det finns ett större 
globalt beroende, vi dras in på en större 
arena. Detta är något man drabbas av som 
chef – det räcker inte längre med att vara 
expert på sitt område, konstaterar Eva 
Norrman Brandt, partner på Implement 
Consulting Group. 

HELHETSANSVAR

Hon konstaterar att man som 
chef behöver hitta sätt att leda där 
medarbetarna tar ett större helhets-
ansvar. Det agila ledarskapet innebär 
nya färdigheter. Det ställer krav på mer 
omvärldsförståelse, intressentförstå-
else, kreativ problemlösning samt ett 
mer personligt ledarskap. Dessutom är 
det inte längre expertkunskapen som 
är viktigast i ledarrollen, utan att man 
som chef fungerar som en katalysator för 
verksamheten.

– En katalysator leder med engage-
mang och breda perspektiv. De jobbar 
mycket med involvering och att ge ansvar. 
Man brukar tycka att den här typen av 
ledare är lite märkliga, vi är ovana vid den 
ledarstilen. Ungefär tio procent har den 
här typen av ledarstil, säger Eva Norrman 
Brandt.  

A N N A  N YST R Ö M

Komplexa organisationsstrukturer, 
där många av oss leder och ansvarar 
för ett initiativ, ett projekt eller en 
process, kräver färdigheter att han-
tera medarbetare och lösa problem 
på ett finurligt och involverande sätt, 
enligt Eva Norrman Brandt.  

Du behöver bli  
en katalysator
Det räcker inte längre att som vd och chef vara expert på sitt områ-
de. För att hänga med och vara konkurrenskraftig krävs det ett mer 
komplext tänkande som gör oss mer flexibla och snabbare på att 
agera på omvärldsförändringar — det krävs ett mer agilt ledarskap.

DEN EXPERTORIENTERADE 
CHEFEN:

• �Taktiskt fokus på det egna 
ansvarsområdet.

• Djup detaljkunskap.
• �Arbetar mer ”en till en” 

i teamsammanhang.
•� �Leder via sin hierarkiska position 

och bestämmer riktningen.
• Begränsad delaktighet.
• �Passar bäst i mindre miljöer som 

inte är så påverkade av förändring. 
• �Cirka 45 procent av alla chefer är 

även experter.

DEN MÅLFOKUSERADE 
PRESTATIONSCHEFEN:

• �Mer strategiskt och  
korsfunktionellt fokus.

• �Tittar mycket på kunder  
och marknad.

• �Arbetar med delaktighet och 
bjuder in till återkoppling när det 
bedöms relevant.

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

• �Hanterar måttliga förändringar bra.
• �Cirka 35 procent är målfokuserade 

chefer.

KATALYSATORCHEFEN:

• �Visionärt och omprövande fokus.
• �Involverar många intressent

grupper i mål och visionsarbete.
• �Går ofta utanför den egna 

organisationen.
• �Uppmuntrar till delaktighet och 

samskapande.

M

3 
olika ledarstilar

KATALYSATOR:

ett ämne som ökar en  
kemisk reaktions hastighet 

utan att själv förbrukas; 
jämför katalys. 

I  KORTHET

Vd-tidningen 2.2016



023Vd-tidningen 2.2016

SVENSKA till
Svårt att växla snabbt från

Fastnar orden?
Är meningarna svåra att få ihop?
Vi har en av världens bästa
distanskurser i affärsspråk
där du tom kan välja branschinriktning.

ENGELSKA?

LILIAN KLASSON KONSTATERAR att de allra flesta är överens om 
att en engagerad ledare är någon som kan visa vägen framåt, 
som ger energi, som visar intresse för individen och som skapar 
trygghet i organisationen att både våga lyckas och misslyckas.

TYDLIGHET I BEFOGENHETER

Den engagerade ledaren finns dock inte bara till för medarbe-
tarna, utan känner också ett engagemang för både kunden och 
ägaren eller ledningen. Ett brett perspektiv är också den vikti-
gaste förutsättningen för att kunna vara engagerad. 

På andra plats kommer balans i livet och den tredje viktigaste 
förutsättningen för att kunna vara engagerad är det finns en 
tydlighet i vilka befogenheter man har.

MÖTEN HINDRAR LEDARSKAP

Men det finns också hinder för ledarens engagemang. Brist på 
tid, för mycket administrativt arbete och för många möten blir 
ett hinder för att vara den engagerade ledaren.

– Titta i din kalender en månad bakåt. Hur mycket tid har du 
lagt på respektive intressent, medarbetare, kund eller ägare? 
Fundera över om det rätt prioritering, tipsar Lilian Klasson. 

A N N A  N YST R Ö M

TIDSBRIST HOTAR 
ENGAGEMANGET
Ett engagerat ledarskap är en förutsättning 
för en framgångsrik organisation. Men hur blir 
man en engagerad ledare? Lilian Klasson, vd 
för Stratvise, delar här med sig av sina tips.

Brist på tid, 
för mycket 
administrativt 
arbete och för 
många möten 
blir ett hinder 
för att vara den 
engagerade 
ledaren, enligt 
Lilian Klasson.

Lilian Klasson talade på Kvalitetsmagasinets  
konferens KMLive i februari i år.

I  KORTHET
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Lär av andra vd:ars med- och motgångar.

Prestigelös
problemlösare 
Sveriges bästa unga vd Evelina Lindgren har sedan hon 
tog över ledarrollen i familjeföretaget aPak för drygt ett år 
sedan ökat företagets lönsamhet, höjt engagemangen hos 
de anställda och fått alla att förstå sin roll och hur mycket 
de betyder för företaget. 

T E X T  A N D E R S  L A N D É N   F O T O  C A R LO  B AU D O N E  O C H  E R I K  A B E L

I
BÖRJAN AV FEBRUARI i år blev 
förpackningsföretaget aPak:s vd Evelina 
Lindgren, utsedd till en av Sveriges 
supertalanger av Veckans Affärer. Det var 
Göteborgföretagarens andra tunga utnämning 

på kort tid – under förra året utsågs hon till Årets 
Unga vd av Svenskt Näringsliv, ledarskapssajten 
motivation.se och tidningen Entreprenör. Det mest 
anmärkningsvärda med utnämningarna är att hon 
bara varit vd i ett år. Kanske kan raketkarriären 
delförklaras av den drivkraft hon fann i samband 
med att hon tog över vd-posten? Som 30-åring 
ersatte civilekonomen sin far i familjeföretaget 
och kände att det nästan gått lite snabbt – vad var 
nästa steg och vad hade hon nu att kämpa för? Hon 
hade redan nått sina drömmars mål och det mycket 
tidigare än vad hon tänkt sig. 

– Men jag insåg snabbt att det bara är en fördel, 
jag är långt ifrån färdig och har många år på mig 

att påverka företaget och kommer att kunna bli en 
bättre, bättre och bättre ledare. Det ger mig energi att 
utveckla både mig själv och företaget, säger Evelina. 

TYDLIGA MÅL FRÅN BARNSBEN

Att hon skulle bli chef någon gång har det aldrig varit 
något snack om – på dagis var det hon som skötte 
högläsningen för klasskompisarna – ja, trots att hon 
inte kunde läsa. Och under grupparbetena i skolan 
var hon snabb med att sätta en tydlig målbild och 
drog sedan med de andra till högsta betyg.

Evelinas eldprov innan hon tog över vd-posten 
skedde 2014. Då slog hon ihop företagets två tidigare 
affärsområden och lanserade det nya varumärket. 
Hon var också ansvarig över re-brandingen där 
aPak blev ett företag med missionen att utveckla 
och ta fram skräddarsydda förpackningslösningar 
och logistiska system för alla typer av kunder och 
samtidigt kunna erbjuda ett brett standardsortiment. 
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 – Nu är vi en enhet vilket gjort vårt erbjudande 
tydligare och våra produkter och tjänster mer till-
gängliga. Internt har det också gett tydligare kund-
fokus. Vi är en materialneutral partner, grossist 
och tillverkare som hjälper alla kunder att hitta den 
mest lönsamma och praktiska lösningen för deras 
förpackningsbehov, säger Evelina. 

NÖJDA MOTTAGARE ÄR MÅLET

Sedan 2009 har företaget med 60 anställda och en 
omsättning på cirka 300 miljoner en egen wellfabrik i 
Tibro och är nästintill självförsörjande på standards-
ortimentet wellpapp. Men vilken typ av material som 
kunderna får i sina förpackningar styrs av behoven 
– well, kartong, plast och rostskyddande VCI-papper 
och plast är vanligast. Hållbarhet är viktigt både vad 
gäller kvalitet och miljö. Det handlar också om att 
skapa kostnadsbesparande och smidiga transporter 
för kunden och på så sätt höja deras lönsamhet. 
Produkterna från aPak är dessutom ofta värdebärare 
och ambassadörer för varumärken och når direkt 
till kundernas slutkund – som måste vara en nöjd 
mottagare. 

I aPaks webbshop hittas ett standardsortiment av 
bland annat olika typer av lådor, fyllnadsmaterial, 
etiketter, märkpennor, pallkragar och tejp. 

BÄSTA FÖRPACKNINGSALTERNATIVET

Företaget tar också fram förpackningar efter 
önskemål på material och storlekar, ofta vill till 
exempel e-handlare ha sitt eget tryck och slippa 
egen lagerhållning. Den tredje typen av kund har en 
komplex produkt och vill till exempel starta ett nytt 
flöde. Ett flertal av Sveriges största industriföretag 
är kunder hos aPak. De kommer till företaget med 
en produkt och företaget hjälper dem att ta fram det 
bästa förpackningsalternativet för så låg leverans-
kostnad som möjligt. En procedur klart mer avance-
rad än vad det låter – och som bland annat innehåller 
kartläggning av befintligt flöden och kravbilder. 
Senare också provpackningar och provsändningar. 
Företaget har en avancerad testutrustning för att 
undersöka och mäta kvalitet i olika förpacknings
material, en egen designer och en cad-konstruktör 
som sköter skärbordet.  

– Det gör att vi kan prova oss fram och alltid visa 
hur den slutgiltiga produkten kommer att se ut. Vi 
har lager i Mölndal, Eskilstuna, Ystad och Tibro med 
totalt 30 000 pallplatser. Vi erbjuder förvaring och 
hantering oavsett omfattning. Dessutom gör vi ”kit-
packningar” där kunderna får färdiga leveranser med 

alla produkter de behöver från oss. Det frigör både 
yta och ledtider för kunderna. Vi erbjuder också ”just 
in time-leveranser” där kunderna får leveransen vid 
given tidpunkt i sin produktion, säger Evelina.

UPPVUXEN PÅ FAMILJEFÖRETAGET

Evelina Lindgren har bokstavligen vuxit upp på och 
med familjeföretaget. Fram till 2001  låg kontoret i 
Frölunda och där åkte hon och hennes två syskon 
sparkcykel på lagret och fördrev tiden bland högar 
av miljöchips. Så småningom fick de börja sortera 
visitkort och efter flytten till Mölndal har de alla i 
omgångar jobbat på företaget. Runt middagsbordet 
har företaget hela tiden varit ett givet samtalsämne. 

–	 Alla på aPak är problemlösare och det tror 
jag beror mycket på att vi är prestigelösa. Vi söker den 
bästa lösningen för företaget, säger Evelina. 

Brodern Joel Lindgren är VD på wellfabriken 
Crispo Paper i Tibro och pappa Åke styrelseord
förande och med fri roll på bolaget. Mamma Manja 
arbetar som ekonomiansvarig på aPaks systerbolag. 
Till och med Evelinas pojkvän Markus finns sedan 
fem år i företaget. Bara lillasystern är ute på villo
vägar – hon läser just nu till fysioterapeut. 

Företaget har funnits i familjens ägo från 1974. 
Pappa Åke är Evelinas största förebild och hon är 
medveten om att det var under hans ledarskap som 
företaget växte från 10 till 60 anställda och blev en 
lönsam och solid arbetsgivare. 

– Vi satte oss ned 2012 och gjorde upp en plan för ett 
generationsskifte och bestämde hur och när jag skulle 
ta över. Mellan 2012 och 2014 var jag vice vd – det 
var nyttigt att vara vd-prao. Jag var varm i kläderna 

Om aPak:

APAK FRÅN MÖLNDAL är ett familjeföretag med 100-år gamla 
anor som utvecklar och tar fram skräddarsydda förpacknings
lösningar och logistiska system. Familjen Lindgren köpte före-
taget som omsätter cirka 300 miljoner 1974. APak har lager 
och huvudkontor i Mölndal. Kontor och lager i Eskilstuna. Egen 
produktionsfabrik i och lager i Tibro, samt lager i Ystad. Totalt 
arbetar 60 personer på företaget.

En av lärdomarna 
för Evelina Lingren 
är att det är stor 
skillnad på att 
vara anställd och 
att och att driva 
ett företag Därför 
tog det ett tag 
innan hon förstod 
att använda sitt 
engagemang till 
att motivera med-
arbetarna och ge 
energi istället för 
att kräva att med-
arbetarna skulle 
vara lika engage-
rade som hon. 



ERFARENHETEN

027Vd-tidningen 2.2016

när jag tog över. Vi har en väldigt bra och prestigelös 
relation, han blandar sig inte i men vi båda kan säga 
till varandra när det behövs – något jag tror är skönt 
för de andra på företaget. Hans 40-åriga kompetens 
är väldigt värdefull för mig, säger Evelina. 

SATSNING PÅ LEDARSKAP

APaks drygt tio chefer samtalar alla med en ledar-
skapskonsult som hjälper till att skapa en gemensam 
plattform för personalansvar. Hon hjälper till 
att coacha till förändring och kan objektivt lyfta 
utmaningar som hon spårar hos företaget. För 
Evelina var coachen en bra resurs när hon gick från 
att vara anställd till att bli vd. 

När Evelina hade läst färdigt till civilekonom sökte 

hon en trainee-tjänst på Ikea. Av de hundratals 
sökande fick hon tjänsten. Efter två veckor sa hon 
upp sig – det var helt enkelt inte hennes grej att jobba 
på ett stort multinationellt företag. Hon trivs med 
familjeföretagets korta beslutsvägar och rörligare 
struktur.

– Lösningarna för våra kunder är ofta unika. Under 
anställningsintervjuer trycker jag ofta på att man 
måste gilla förändring på riktig och snabbt kunna 
följa med i förändringar i omvärlden. Kanske gör det 
att vi också hellre anställer någon med stor potential 
än bra betyg, säger Evelina.

När hon sagt upp sig på Ikea började hon arbeta på 
supporten hos aPak i väntan på att hon skulle få en 
idé till att starta eget. Rätt var det var tog en inhyrd 
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 »Det blir roligare om  
alla vet vad deras insatser 

betyder för företaget och 
att syftet med uppgifterna 

är glasklara.«

marknadschef ut henne på middag och erbjöd henne 
rollen som chef över supportavdelningen. 

– Han sa som det var. Att jag redan hade ett företag 
att ta hand om. Det blev en ögonöppnare.

VÄGEN TILL VD-POSTEN

En tio år lång utbildning till vd började på supporten. 
Nästa steg var att bli chef för logistikavdelningen och 
hon fick sedan ta över ett av företagets affärsområden. 
Som vice vd genomförde hon transformationen till 
aPak och klev sedan in i rollen som vd för företaget. 

– Jag har arbetat med många olika delar i före-
taget och är väldigt engagerad. Jag är gärna med i 
genomförandet. Min största utmaning är att leda 60 
individer. Jag vill förankra målbilder och tycker att 
det är viktigt att ha en öppen dialog där alla vet var vi 
ska och kan vara med och påverka vägen dit, säger 
Evelina. 

Skillnaden på att vara anställd och att driva företag 
är stor. För Evelina tog det också ett tag innan hon 
förstod att använda sitt engagemang till att motivera 
medarbetarna och ge energi istället för att kräva att de 
skulle vara lika engagerade: 

– APak drivs idag ur ett organisatoriskt perspek-
tiv. Vi lockar nyrekryteringar med vanliga praktiska 
saker som friskvård och fina lokaler. Men för mig är 
viktiga att se till att alla trivs och har roligt. Det blir 
roligare om alla vet vad deras insatser betyder för 
företaget och att syftet med uppgifterna är glasklara – 
vi klarar oss inte utan varandra och tillsammans blir 
vi lönsamma. Dessutom är det ännu roligare att jobba 
när man har nöjda kunder. Nöjda kunder är ju själva 
grunden till aPaks existens.  ß

ÅLDER: 30 år

FAMILJ: Sambo Markus

BOR: Göteborg, Johanneberg. 

FÖRUTOM JOBBET: Familj, resor och träning. Håller på med 
OCR-löpning och tränar cross-fit innan arbetsdagen. 
Klockan ringer 05.30 på morgonen.

FÖREBILDER: Pappa Åke. Det är roligt att jag fått pris som 
Årets Unga VD. Men jag hade inte haft något företag att 
driva om det inte var för pappa. Jag ser priserna som något 
jag fått för att jag fortsatt driva företaget till något positivt. 

DOLD TALANG: Jag är väldigt bra på att känna av stämningar 
och blir bättre och bättre på att påverka dem. 

Evelina Lindgren



Milstolpar
Tar examen som civilekonom vid 
Högskolan väst Varberg. Får jobb som 

management trainee på IKEA och inser snabbt att 
jag är mer entreprenör än vad jag trott. Börjar arbeta 
på supporten hos aPak och får snart erbjudande om 
supportchefsrollen och tackar ja. 

Går vidare inom organisationen och blir 
logistikchef. Det är givetvis en stor fördel 

i dag att jag har varit verksam inom många delar av 
företaget – jag förstår utmaningarna hos alla delar av 
verksamheten. 

Ett nytt affärsområde startas upp och jag 
blir ansvarig chef. Som ledare händer både 

bra och jobbiga saker – och man lär sig av allt. Det är 
utmanande att fundera på hur man går vidare.

Jag och pappa Åke sätter oss ner och 
funderar över framtiden. Lägger upp en 

plan för ett generationsskifte och jag blir vice vd på 
aPak. Den största utmaningen under åren som vice 
vd är att ansvara över sammanslagningen över våra 
två affärsområden A-förpackning och Bröderna 
Ljungquist. På sikt hoppas vi växa lönsamt. Många av 
våra konkurrenter står också inför generationsskiften. 
Det är spännande att vi har varit först ut och det ger 
oss säkert ett försprång. 

Tar över som VD på aPak som 
30-åring. Vinner priset Årets 

Unga VD som utses av Svenskt Näringsliv, 
ledarskapssajten motivation.se och 
tidningen Entreprenör. Motiveringen lyder:

Blir utsedd till en av Sveriges 
supertalanger 2016 av 

Veckans Affärer inom kategorin 
Hållbarhetsivrarna: ”Årets unga vd” 
har redan som trettioåring hunnit 
ta över ett hundra år gammalt 
familjeföretag och styrt om både 
produktion och transport till att bli 
så miljövänlig som möjligt.
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Årets Unga VD har under sitt första år på posten lyckats 
göra företagets 60 medarbetare engagerade i bolagets 
långsiktiga mål, utveckling och lönsamhet genom att införa 
ett helt nytt arbetssätt. Vd:n har därmed vänt en nedåtgåen-
de trend och ökat lönsamheten med 490 procent. Samtidigt 
har denna unga företagsledare genomfört en sammanslag-
ning av två bolag och skapat ett nytt modernt varumärke, 
utan att förlora familjeföretagskänslan. Att ha roligt på 
jobbet är ett av de viktigaste målen för ”aPak-familjen”.
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EVISIONERNA KAN vara både ineffektiva 
och dyra eller ett utmärkt sätt att driva 
ständiga förbättringar. Allt hänger på 
hur revisionerna genomförs. 

– Ett vanligt misstag är att göra samma 
standardrevisioner år efter år. Det är mycket bättre 
att välja fokusområden, säger Tina Bohlin, projekt-
ledare för ledningssystem på Swedish Standards 
Institute, Sis.

Har verksamheten problem med 

kundleveranserna eller med att hålla tider, då är det 
just där som revisionens tyngdpunkt bör ligga. 

ÄLSKA AVVIKELSER. 

De avvikelser som kommer fram vid en revision 
ger en enorm möjlighet att förbättra verksamheten. 
Därför är det viktigt att klargöra för organisationen 
att syftet med revisionen är att just hitta förbättrings-
möjligheter, inte att misstänkliggöra och bedöma 
enskilda individer. En ledningsgrupp bör till exempel 

Så får du ut mest  
av internrevisionen
Revisioner kan vara omständliga, repetitiva och dyra. Eller ett utmärkt 
underlag för ständiga förbättringar. Allt hänger på hur revisionerna 
genomförs och vilka ambitioner som förmedlas av ledningen.

R
– Man ska älska 
sina avvikelser, 
tycker Tina Bohlin, 
projektledare för
ledningssystem på 
Swedish Standards 
Institute, Sis.
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inte gå ut med en målsättning om att ha noll avvikel-
ser. Då blir det svårt för medarbetare att vara ärliga 
och de interna revisorerna kommer undvika att 
skriva avvikelser även om de ser dem. 

– Då slösar du bara tid och pengar. En revision 
där man inte hittat några avvikelser är en värdelös 
revision, du kan alltid hitta något om du gräver på rätt 
ställe, konstaterar Tina Bohlin. 

De nya versionerna av iso 9001 och iso 14001 som 
kom i höstas innehåller både nyheter och en högre 
ambitionsnivå än tidigare. Certifierade verksam-
heter har fram till hösten 2018 på sig att ställa om. 
Revisioner är ett perfekt tillfälle att ta steget till det 
nya, menar Tina Bohlin. 

– Genom att koncentrera sig på de nya kravområ-
dena i standarden får ledningen ett bra nuläge att utgå 
ifrån. Hur ser exempelvis vår omvärldsbevakning 
ut och har vi ett riskmedevetet tankesätt? Vet man 
nuläget blir det också enklare att göra förbättringar 
där det brister, säger Tina Bohlin.  

C AT R I N  O F F E R M A N

TINA BOHLINS BÄSTA 
TIPS FÖR EN LYCKAD 
INTERNREVISION

SKAPA EN TYDLIG PLAN och process för internrevisio-
nen och tydliggör vem som ansvarar för revisionens 

olika delar. Det måste finnas både en struktur och en tidplan, 
gärna ett årshjul så att alla vet förutsättningarna och vilka 
processer inom verksamheten som är under lupp. 

DET SKA VARA TYDLIGT hur resultatet av revisionen 
återrapporteras, lagras och förmedlas i organisatio-

nen. Ta vara på resultatet genom att göra korta samman-
ställningar och lägg ut hela rapporten på intranätet. 

VÄLJ UT FOKUSOMRÅDEN och lägg krutet där det finns 
problem. Använd avvikelsehantering och resultatet 

från tidigare interna och externa revisioner,  samt kund-  och 
medarbetarundersökningar som underlag och fokusera på 
de områden där det finns svårigheter. 

SE TILL ATT MEDARBETARINTERVJUERNA är väl 
förberedda. Öppna frågor är de mest användbara, 

exempelvis ” Vad tycker du behöver förbättras i din arbets
situation” Eller ”Vad tycker du inte fungerar”. Det ger 
mycket mer kvalitativ information och återkoppling än att 
bocka av i en checklista.

VÄLJ INTERNREVISORER MED OMSORG. Din revisor 
behöver vara lyhörd, bra på att ställa frågor och 

skicklig på att få medarbetare att öppna sig och berätta vad 
de verkligen tycker. Ni får ut mest av internrevisionen om 
ni låter egen personal från olika avdelningar interngranska 
varandras rutiner. Då skapas en kompetensöverföring. Låt 
revisorerna granska nya områden efter hand. Vi är alla indivi-
der med egna käpphästar som uppmärksammar olika saker. 
Låt nya revisorer gå bredvid de erfarna. Generellt är det bra 
att vara två så att den ena kan ställa frågor och den andra 
lyssna och anteckna.  

ATT TÄNKA PÅ VID

Externrevision
GÖR EN UPPHANDLING för att hitta det certifierings
organ som passar er verksamhet bäst och ta alltid 
referenser. Se till att certifieringsorganet har bransch-
specifik erfarenhet; det ger dem bättre förutsätt-
ningar att förstå vilka stenar de behöver lyfta på för 
att hitta avvikelser som kan vara verksamhetskritiska.  

EN EXTERNREVISION ska ge ett mervärde och får du 
inte vad  du förväntar dig, byt revisor eller certifie-
ringsorgan. En revision är en stor investering i både 
tid och pengar.

OM DU FÅR AVVIKELSER du inte håller med om och 
förslag på nya rutiner som du inte tycker tillför något 
mervärde ska du alltid diskutera detta med revisorn 
och certifieringsorganet. Om ni inte kommer överens 
kan du lyfta frågan till Sis tolkningsgrupper. 

SIS HAR OCKSÅ ETT FORUM PÅ WEBBEN DÄR  

MAN KAN STÄLLA TOLKNINGSFRÅGOR.

http://www.sis.se/tema/ISO14001/
ISO14001-formular-tolkningsgruppen/
http://www.sis.se/tema/ISO9001/
formular-tolkningsgruppen/
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En annan härlig effekt av ståmöten är att de har en tydlig tendens att bli 
kortare än sittmöten. Att stå upp gör oss mer aktiva mentalt. Här gäller det 
att både hålla balansen, klara av att argumentera för sin sak och hålla sig till 
ämnet.

Men om nu frågorna är så komplicerade att de kräver en hel förmiddag för 
att redas ut? 

Nej, jag tycker inte att det argumentet håller, då handlar det om att mötet 
inte är tillräckligt förberett av deltagarna. Om det verkligen krävs en 
halvdag, för att komma framåt, då är det inte ett beslutsmöte utan en arbets-
grupp som träffas och arbetar tillsammans. Det vill säga, det är en vanlig 
arbetsdag på jobbet där man utbyter åsikter medan man arbetar på med sina 
normala arbetsuppgifter.

Ståmöten har en optimal längd på 30 minuter, alltså ungefär lika länge som 
vi klarar av att vara maximalt koncentrerade. Efter en halvtimme är det dags 
att göra något annat.

Som att ta en kort promenad för att hämta en kopp kaffe.  ß

KRÖNIKA
Christina Öst

Christina Öst är journalist och tidigare vd för mediebolag som Iris Media och 
A4. Hon var innan dess chefredaktör för bland annat Företagaren, Civilekono-
men och Bohusläningen. Idag är hon chefredaktör för Juseks tidning Karriär.

Ställ dig upp för bättre möten
ÖTEN KAN VARA SÅ MYCKET. Inspire-
rande, effektiva och själsdödande. Det 
sistnämna inträffar ofta på möten som 
inte borde ha hållits alls.

På vissa arbetsplatser finns det 
en tradition att kalla till möten vad man än har för 
uppgift som ska genomföras. I den där traditio-
nen igår att man har långa möten. Och man bjuder 
varenda kotte för att ”alla ska vara med på resan”.

Man kopplar också, felaktigt, mötets längd till 
hur viktigt det är. Långa möten, viktiga frågor. Korta 
möten, oviktiga petitesser som avhandlas.

Men så där är det ju inte.
Om alla kommer förberedda kan mötena vara 

effektiva och med hög kvalitet, fast de inte tar upp en 
hel förmiddag. Då får alla tid att syssla med annat.

Som att göra sitt jobb.
För att det ska fungera måste vi ändra på rutinerna. 

Det fungerar inte att boka dagen full med möten som 
följer efter varandra som pärlor på ett halsband. Vi 
måste behandla arbetsdagen med mer respekt än så. 
Ställtiden, den där stunden när man förbereder och 
tänker igenom syftet med nästa möte och tar fram 
fakta som behövs. 

Den tiden är minst lika viktig som själva mötet. 
Möten med pauser emellan är faktiskt det mest 

respektfulla gentemot våra kolleger. Om ställtiden är 
indragen sitter vi ju där på mötet och måste extra
polera från ett undermåligt beslutsunderlag. För 
ingen hann tänka efter före.

Sådant är dålig ekonomi och uruselt utnyttjande av 
resurser.

Så hur gör man?
En enkel sak, tydligen rätt provocerande, handlar 

om möblemanget i mötesrummet.
Jag tycker du ska slänga ut det gamla konferensbordet 

och de bekväma stolarna. Ställ in några ståbord i stället.
Om man inte blir trött i benen av ståmöten? Jo, det 

kan man bli. Men det är liksom en del av mötestak-
tiken. Om man står upp minskar risken för evig-
hetsmöten där samma sak ältas ända tills hjärnorna 
checkat ut.

Dessutom är det bra för hälsan att stå upp under 
arbetsdagen. Hälsogurus säger saker som att ”sitta är 
det nya röka”. Och det ligger en hel del i det, när man 
strikt medicinskt undersöker effekterna av sittande 
på människokroppen.

Det är inte bra, helt enkelt.

M
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Proaktivt kvalitetsarbete
Hamnat i ett reaktivt eller händelsestyrt kvalitetsarbete? Finns rätt underlag och verktyg 
för att genomföra åtgärder som ger avsedd effekt? Leder arbetet mot verksamhetsmålen?

Process- och systemstöd från Munkeby Systems skapar ett proaktivt kvalitetsarbete som 
hjälper er mot målen. Våra moduler ger verkligt värde – leverantörsbedömningar (affär, 
kvalitet och CSR), riskbaserat förbättringsarbete och revisioner kopplade till affärsmål.

 Läs mer på vår webb eller kontakta oss för ett möte online. munkeby.se

KLART FÖR CERTIFIERING 
ENLIGT NYA ISO 9001
De första certifieringsorganen har nu blivit ackrediterade av Swedac att utföra 
certifieringar enligt den nya upplagorna av Iso 9001 och Iso 14001. 

ÖRST UT VAR INTERTEK CERTIFIKATION som fick ackredite-
ringsbeslutet den 7 mars. Därefter har ytterligare fyra 
certifieringsbolag blivit ackrediterade, och fler är på 
gång. Igår fick SP sitt beslut.

– Det som gör att många kunder känner så positivt 
inför de nya standarderna beror delvis på att de verkligen känner 
att kraven är enklare och mer självklara. Många vill verkligen 
ta möjligheten att se över och förbättra sina ledningssystem 
samtidigt som de anpassar dem till nya och förändrade krav, 
säger Anita Lindholm, produktansvarig på SP för kvalitets-
standarden Iso 9001.

De övriga som i dagsläget är ackrediterade är Qvalify, 
BMG Trada Certifierig och DNV GL Business Assurance 
Sweden. 

Kvalitetsstandaren Iso 9001:2015 och miljöstandarden Iso 
14001:2015 publicerades i september. De båda standarderna 
har nu samma kapitelstruktur, med många gemensamma delar, 
vilket underlättar för kunder som är certifierade mot båda.

Certifierade företag har tre år från på sig att gå över och certifieras 
enligt de nya utgåvorna, det vill säga, fram till 15 september 2018 för 
både Iso 14001 och Iso 9001.

A N N A  N YST R Ö M

F
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Om de goda exemplen och tipsen som leder till 
produktivitet, innovation och lönsamhet. 

ASTÄN DET VAR MÅNGA år 
sedan Jan Carlzon lämnade 
jobbet som vd och koncern-
chef för Scandinavian Airlines 
Group, SAS, och alla andra 

verkställande roller i svenskt närings-
liv är han fortfarande något av en ikon i 
Företagssverige. 

I en undersökning bland 1700 före-
tagsledare 2012 röstades han fram till 
den företagsledare som inspirerat dem 
mest. Jan Carlzon fick nästan hälften av 
rösterna i undersökningen, som gjordes 
av opinionsföretaget Karios Future. 
Hans bok, “Riv pyramiderna”, som 
översatts till 20 språk är fortfarande 
rankad som en av de bästa ledarskaps-
böcker som någonsin skrivits och säljer 
än i dag i tusentals exemplar över hela 

världen. Troligen beror det på att han 
på ett radikalt sätt förändrade synen på 
ledarskap. 

FLYTTADE FOKUS TILL KUNDERNA

Jan Carlzon beskriver det som att 
han klev in i en flygplanskoncern 
som var starkt präglad av det gamla 
industrisamhället och de värderingar 
som rådde där. 

– Jag kom in i ett företag som var 
väl utvecklat angående den operativa 
verksamheten. I det gamla industri
samhället var det maskinerna, flyg-
planen, hotellen och så vidare som 
var i fokus, men i en begynnande 
konkurrensmarknad måste vi utgå från 
kunderna, berättar han. 

Med människan i fokus blir 

ledarskapet totalt annorlunda. Det är 
människorna i företagen som ska möta 
människorna i marknaden.

– Maskiner kan du styra med hela 
handen, genom mycket informationsnor-
mer. Men om du ska skapa kundnytta, via 
människorna i bolaget behöver du inte 
ge så mycket instruktioner. Då behöver 
du lämna ifrån dig ansvaret, säger Jan 
Carlzon.

INSPIRERAD AV BERGMAN

Han menar att SAS tillsammans med 
honom öppnade dörren till tjänstesam-
hället och lämnade industrisamhället 
bakom sig – och övergick till att skapa 
kundnytta. 

– För att uppnå det kan du inte använda 
det militära ledarskapet då du styr arbetet 
in i minsta detalj, utan du behöver gå över 
till det kärleksfulla ledarskapet, då man 
släpper en bit här och en bit där – precis 
så som filmregissören Ingmar Bergman 
arbetade. 

Det handlar om att få medarbetarna att 
våga ta ansvaret, eftersom det som styr 
oss är antingen rädsla eller kärlek, enligt 
Jan Carlzon. Genom ett kärleksfullt ledar-
skapet stimuleras kreativiteten.

För 30 år sedan skrev SAS-chefen, Jan Carlzon, ledarskaps-
boken ”Riv pyramiderna” och förändrade inte bara det 
skandinaviska flygbolaget, utan hela det globala näringslivet. 
  – Min filosofi blir mer och mer relevant för varje dag, säger 
Jan Carlzon, som fyller 75 år i år.

»Det kärleksfulla ledarskapet 
– mer relevant än någonsin«

F

T E X T  M O N I C A  H E D LU N D
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– De som styrs av rädsla vågar aldrig vara kreativa, de står still. 
För att gå framåt måste du skapa respekt och förtroende i organi-
sationen och ge människor en viktig roll, i ett sammanhang som 
är större än dem själva. Det gäller alltså att övergå från att var 
chef till att bli ledare, säger han. 

VÅRDEN BEHÖVER NY FILOSOFI

Ledarens viktigaste uppgift är att kommunicera, »att bli något 
av en pastor«. Sedan måste hon eller han mäta och värdera det 
arbete som utförs. 

– Om du inte följer upp arbetsinsatserna är det brist på respekt. 
Som ledare accepterar man även dåliga leveranser – om ingen 
medvetet saboterat. Som ledare ger man utbildning och höjer 
människor. Sedan passar inte alla i alla roller, men alla passar i 
någon roll, säger Jan Carlzon.

Han vill inte gärna recensera ledarskapet i Sverige i dag, men 
konstaterar att det mer och mer fokuserar på kunderna och servi-
ceverksamhet, även om han tror att det säkert finns ledare »som 
fortfarande jobbar med maskiner«.

– Nu handlar det oftast om kundnytta. Min filosofi blir därför 
mer och mer relevant för varje dag. Inom vård och omsorg är 
det särskilt viktigt. Att arbeta med människor inom den sociala 
sektorn är större än något annat, det är en av de viktigaste 
rollerna i vårt samhälle.

EMPATI HÅLLER PÅ SIKT

Trots att det idag finns en riklig flora av nya ledarskapsmodeller, 
håller Jan Carlzon fast vid sin utgångspunkt: Oavsett vad vi sätter 
för etikett på de olika ledarskapsfilosofierna, måste ett ledarskap 
som ska hålla på sikt alltid utgå från en empatisk och kärleksfull 
omsorg om medarbetarna. 

– Amerikaner har alltid haft ett stort behov av att paketera och 
sätta etiketter. Det enda land som det inte gick att genomföra min 
ledarskapsmodell i, var USA. Ledningen och de anställda var 
så inställda på en auktoritär ledarstil att det inte gick att införa 
det kärleksfulla ledarskapet. USA har en grundkultur som inte 
bygger på kärlek och förtroende, utan på rädsla för att åka ut och 
förlora jobbet, och då blir man inte kreativ och då tar man inte 
ansvar. Det är ju så enkelt, säger Jan Carlzon. ß

»Om du inte följer upp 
arbetsinsatserna är det 

brist på respekt.«

Låt oss ta hand om din ekonomifunktion,
så får du mer tid till annat! 
När du outsourcar till Visma låter du våra experter sköta din redovisning och lönehantering. 

Genom moderna och webbaserade system, slimmade processer och erfarna konsulter 
eff ektiviserar vi din verksamhets ekonomihantering och ger dig mer tid att fokusera 
på de långsiktiga strategiska frågorna.

Läs mer och kontakta oss på

visma.se/vismaservices

- Allt du behöver 

- En leverantör

Vi är utställare på

Ledningsgruppsdagen - 20 april.

Kom och besök oss, så berättar vi mer!
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ET COACHANDE LEDARSKAPET handlar 
om att skapa engagemang och drivkraft 
hos medarbetarna. Men coachning är 
inte detsamma som att ta ett steg tillbaka 
och delegera bort allt ansvar. Coachning 

är tvärtom tidskrävande, tarvar en hel del personlig 
talang, inlärningsförmåga och förmåga till struktur 
och planering.

Coachande ledarskap (precis som allt annat ledar-
skap) stöter dessutom alltid, undantagslöst, på patrull 
– förr eller senare. Det fungerar helt enkelt inte optimalt 
i alla situationer, med alla medarbetare. Du kommer 
därför alltid att ställas inför utmaningar när du väljer 
att coacha, stötta och utveckla.

TA EN TITT I SPEGELN
Som i alla mellanmänskliga situationer, är det alltid 
ett bra första steg att börja med att titta i spegeln, när 
du står inför en utmaning. Titta noga och börja med att 
gå till botten med vad det är du uppfattar som utma-
nande. Du kanske tänker: ”det här kommer inte att gå, 
den här medarbetaren är en pessimist”, eller ”det här 
kommer att bli besvärligt” redan innan du går in i situa-
tionen med medarbetaren. För att inte fastna i dina egna 
hinder finns några åtgärder du kan vidta.

ALLT GÅR ATT FÖRÄNDRA
Den första åtgärden är att utgå från att allt, precis allt 
och alla, går att förändra. Om du går in i en coachande 
situation med utgångspunkten att det är kört, eller att 
medarbetaren du ska coacha inte kommer att kunna 
ändra på sina attityder, sitt beteende eller sitt agerande 
– då blir det en självuppfyllande profetia. Du kan aldrig 
någonsin få någon att ändra på sig om du signalerar att 
du inte riktigt tror på det du själv säger.

BYT INFALLSVINKEL
Nästa steg är att byta perspektiv. Om du till exempel 
tänker att en person är väldigt negativ, eller att du inte 
riktigt litar på medarbetaren i fråga – byt infallsvin-
kel. Tänk i stället: Den här medarbetaren kan vara 
negativ, vad finns det för andra sidor som du missat? 
Finns det någon som jobbar med medarbetaren som 
har en helt annan infallsvinkel? Hur skulle du själv 
fungera om du hade den situation som medarbetaren 
har? Förmågan att ta in en komplex verklighet, och 
tackla och tolka den ur flera olika infallsvinklar, är den 
kanske främsta egenskapen du som coachande chef 
kan utveckla.

UNDVIK KÄNSLOMÄSSIGT LÄCKAGE
Slutligen är det även avgörande att du har koll på dina 
egna känslor. Coachning, precis som allt annat ledar-
skap, sker inte i ett vakuum. Att känna oro eller frustra-
tion, stress eller otålighet är inte förbjudet. Däremot 
är det inte så begåvat att låtsas som att dessa känslor 
inte finns. Du bör därför vara medveten om vad du 
själv känner. Om du går in i ett möte med en medar-
betare och är omedveten om vad du själv signalerar, 
kommer signalerna snarare att förstärkas än dämpas. 
Det uppstår ett ”känslomässigt läckage” som du inte 
har kontroll över. Dina känslor syns och märks, trots att 
du försöker hålla tillbaks dem. Till slut blir försöket att 
hålla tillbaks känslorna en signal i sig.

Ta istället en lugn stund innan en sittning med en 
medarbetare, så att du själv vet vad du känner och varför. 
Tänk också på hur din egen attityd påverkar den du 
ska coacha. Vill du lyfta, inspirera och bekräfta, eller är 
syftet att analysera något som har gått fel för att kunna 
gå vidare? När du klarlagt ditt syfte måste dina känslout-
tryck ligga i linje med det du säger – inte motsäga dig. ß

SÅ BLIR 
DU EN BRA 
COACHANDE 
CHEF

Att vara tydlig och få medarbetarna att växa är några av grundstenarna i 
ett coachande ledarskap. Men coachande ledarskap är också en utmaning, 
eftersom det ställer höga krav på dig som chef och ledare att vara prestigelös 
och att tydligt kommunicera mål och strategier.

T E X T  L I N DA  J O H A N S S O N

D
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SÅ COACHAR DU I 

SVÅRA  
SITUATIONER

T E X T  L I N DA  J O H A N S S O N

Som ledare och coach kan du hamna i många tuffa situationer med dina 
medarbetare. Här är några konkreta exempel på kniviga utmaningar som  
du kanske känner igen – och förslag på hur du coachar dig igenom dem. 
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Göran – pessimistisk och defensiv 
GÖRAN HAR MISSLYCKATS med en del av ett viktigt affärsprojekt och han vägrar 
medge att det är han som har begått ett misstag. I stället hävdar han att han 
bara gjort som han blivit tillsagd och att allt hade gått som smort om alla 
andra hade gjort sin del på rätt sätt. 

Detta är en oerhört frustrerande situation för dig som ledare och coach 
och det är lätt att känna frustration och vilja lägga allt krut på att försöka 
kartlägga fakta. Den enkla sanningen är att en medarbetare som står 
bredbent i en försvarsposition över huvud taget inte går att nå med fakta. 

BYT PERSPEKTIV

Försök i stället lista ut varför medarbetaren har hamnat i en försvars-
ställning. Sannolikt känner sig Göran i vårt exempel hotad, frustrerad och 
missnöjd. Det bästa i den här situationen få att få honom att beskriva sin 
verklighet och att fokusera på den verklighetsbeskrivning som faktiskt går att 
komma överens om. 

Det viktiga är inte att fastna i att ni har olika versioner av det som har hänt, utan 
att ni kan hitta lösningen framåt tillsammans. Det kräver både prestigelöshet och en 
förmåga att byta perspektiv. 
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Johanna med lågt självförtroende
JOHANNA ÄR EN TALANGFULL medarbetare, men hon tror inte att hon har de egen-

skaper som krävs för att klara av sina arbetsuppgifter. Eftersom hon känner 
denna osäkerhet, och för att slippa göra både sig själv och andra besviken, 

underskattar hon sig själv och lägger ribban lågt. 
Här räcker inte bekräftelse och komplimanger, det kommer bara att 

rinna av Johanna, som genast genomskådar att du försöker få henne att 
må bättre och ifrågasätter om du verkligen menar det du säger. 

I stället för att ge allmän och svepande återkoppling kan du som coach 
och ledare gå in och fokusera på en eller två mycket specifika saker som 
Johanna verkligen är riktigt bra på. 

ÅTERKOPPLA SPECIFIKT

Gå på djupet med dessa specifika saker och hjälp Johanna analysera och 
se sin egen förmåga. Forskning visar att detta är det absolut bästa sättet 

att gradvis stärka en individs självförtroende. Det är också ett ypperligt 
sätt att få Johanna att vilja utveckla det hon är riktigt bra på. Du kan också 

spegla Johanna via andras återkoppling: ”Jag hörde att Bengt på ekonomi-
avdelningen sa att du hade hanterat klagomålet från kund X på ett utmärkt 

sätt. Hur gjorde du?” Nästa steg kan vara att ställa frågan hur ni tillsammans kan 
använda Johannas förmåga på andra områden inom verksamheten.

VARJE SITUATION som uppstår mellan dig och dina medarbetare är givetvis 
unik och präglas av ditt syfte med coachningen, din relation till individen och 
den företagskultur ni befinner er i. 

Dessa små scener ur verkligheten kan därför bara användas som tips och 
ledning, inte som absoluta sanningar. 
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Kalle som svajar
EN AV DINA MEDARBETARE, Kalle, är oerhört inkonse
kvent. Ibland presterar han på topp och glänser som 
en sol. Ibland missar han stopptider helt. Vissa dagar 
dyker han inte upp på jobbet alls. Det finns potential 
i Kalle. Men din tillit är inte på topp och du behöver 
hitta ett sätt att vägleda honom, så att han får tydlig 
ledning och så att du känner dig bekväm.

LITA PÅ PROCESSEN

Det fiffiga med ett coachande ledarskap är att täta 
avstämningar är inbyggda i själva upplägget. Du 
bör alltså börja med att ha frekventa avstämningar 
med Kalle. Dessa möten ska inte ta sitt avstamp i att 
något är fel, utan snarare i det motsatta: att allt kan bli 
bättre. Försök att inte fastna att du misstror Kalle och 
lita på den vägledningsprocess som du har satt igång i 
och med coachningen.

Var tydlig med vad det är du förväntar dig av era 
avstämningar. Vilka är Kalles mål för veckan? Vilka 
tre prioriterade steg (gemensamt överenskomna 
mellan er) behöver Kalle ta under veckan för att 
komma närmare sina mål? När ska dessa steg tas? 
Hur ska de följas upp?

MOTSTÅND

Nu har ni ett ömsesidigt kontrakt med en tydlig 
målformulering, som måste följas upp. Om Kalle 
bryter er överenskommelse, eller bara levererar delar 
av det ni kommit överens om, har du stött på patrull 
och behöver ta reda på varför.

Motstånd kan visa sig på många olika sätt: Kalle 
kanske skjuter på möten, eller låter påskina till-
sammans med dig att ni har kommit överens. Men i 
vardag och handling agerar Kalle tvärtemot vad ni 
kommit överens om.

Ofta finns det ett skäl till motståndet. Du som chef 
och ledare kan vara skälet. Medarbetaren kan ha 
sällsynt dåliga erfarenheter från tidigare coachning? 
En del av coachningens innersta väsen är att hitta de 
blinda fläckarna och utvecklingspotentialen. 

VAR NYFIKEN

Motstånd kan ofta brytas ner med en väl balanserad mix 
bestående av lika delar nyfikenhet och kommunikation. 
I stället för att du går och undrar och spekulerar kring 
varför Kalle har skjutit på två möten och struntat i att 
lämna den där kvartalssammanfattningen som skulle 
varit inne förra fredagen: fråga honom! 

Ställ öppna frågor: ”Vad hindrar dig att möta våra 
överenskommelser just nu?” ”Hur kan vi lösa detta 
tillsammans?” Eller rakt på sak: ”Jag ser att du bokat 

om två av våra 
möten, hur kan 
vi hjälpas åt att priori-
tera det vi behöver göra 
tillsammans?”

UTHÅLLIGHET OCH KONSEKVENS

Ett annat sätt att ta sig förbi motstånd är att visa 
uppskattning. Men minst lika viktigt är att visa dina 
medarbetare att du som ledare och chef förtjänar 
deras förtroende. En viktig ingrediens i alla coach-
ning är uthållighet och konsekvens. Du kan inte gå in 
och punktmarkera för att du känner att Kalle under-
presterar, och när sedan något annat akut kräver din 
uppmärksamhet har du inte riktigt tid med Kalle längre.

Du får heller inte under några omständigheter 
prata om Kalles prestationer med några andra, då 
raserar du snabbt förtroendet och motståndet mot 
coachningen ökar.

VID VÄGS ÄNDE

Coachning bygger på en ömsesidig dynamik. Du kan inte tvinga fram 
ett fungerande samarbete med en medarbetare. Även coachning har 
sina begränsningar. Sista vägen ut, om du känner att det är tids- och 
verksamhetskritiskt att nå en medarbetare med coachning och du 
själv har hamnat vid vägs ände, är att koppla in en extern coach eller 
HR-kunnig. 



???
Goodwillannons
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AMILLA WALLANDER, vd på kommu-
nikationsskolan Berghs school 
of communication, ville förbättra 
mötessituationen på sin arbetsplats. 
Hon hämtade inspiration från metoden 

Flippade klassrum, en pedagogisk modell som 
etablerades för ett antal år sedan i skolans värld, och 
som hyllats för sitt sätt att involvera elever och skapa 
ett effektivt lärande. 

Arbetssättet innebär att läraren skippar den 
traditionella katederföreläsningen i klassrummet och 
istället låter eleverna ta del av genomgången i förväg, 
med hjälp av digitala verktyg som film och ljud. Syftet 
är att eleverna ska vara förberedda när de kommer till 
lektionen, och tiden kan användas till frågor, diskus-
sion och fördjupning.  

FILMADE VD-RAPPORTEN

– Hela vår metodik på Berghs utgår från ”Action 
based learning”, att lära genom samtal och reflektion. 
Därför känns det naturligt att våra möten ska följa 
samma modell, därav den flippade metodiken, säger 
Camilla Wallander. 

Först testades metoden på en vd-rapport. Istället 
för att, i vanlig ordning, hålla en dragning om företa-
gets status så gjorde Camilla Wallander en kortfilm. 
En enkel version med bilder plus en ljudfil där hon 
sammanfattade de viktigaste punkterna i rapporten. 
Hon laddade upp den på en videosajt och skickade 
länken till styrelsemedlemmarna. 

– Tidigare fick mötesdeltagarna information på 
plats om att vi exempelvis har kvalitetsproblem eller 
försäljningssvårigheter, nu är de förberedda och vi 
kan snabbare nå dit vi ska med mötet, säger hon. 

Det var ett och ett halvt år sedan det första försöket 
gjordes och nu använder Camilla Wallander metoden 
på alla större möten och work shops. 

Det senaste tillfället var för ett par veckor sedan, 
när skolan hade kick off. Istället för att skicka ut den 
tjocka affärsplanen, sammanfattades den i en tio 
minuter lång film som medarbetarna fick ta del av 
i förväg. Väl på plats uppmanades de att gruppvis 
enas om ett antal frågetecken; sådant de inte förstod 
eller vill ha mer information om, samt utropstecken; 
sådant de tyckte var positivt i planen. Sedan diskute-
rades frågeställningarna gemensamt. 

– Jag märker en stor skillnad i engage-
mang när medarbetarna är förberedda 
inför mötet, då kommer diskussionen 
igång direkt. Annars är det lätt att 
som ledare hålla en 1,5 timmar lång 
dragning och avsluta med: ”Finns 
det några frågor?”, och anta att alla 
har förstått om ingen säger något. 
Men det betyder kanske bara att de 
har lyssnat klart, inte att de tagit till 
sig informationen, säger Camilla 
Wallander.

LÄMNAR LUCKOR  
FÖR NYFIKENHET

Med en komprimerad version 
av innehållet i ett lättillgäng-
ligt format, som film och 
ljud, skapas kommunikation 
istället för en föreläsning, 
menar hon. 

– All information får inte 
plats i filmen, det lämnar 
luckor för nyfikenhet, frågor 
och dialog. 

För personen som håller 
i mötet blir rollen annor-
lunda, jämfört med en 

FÖRBEREDANDE FILM 
SKAPAR MÖTESLUST
Berghs school of communication kopierade skolans hajpade metod  
och flippade sina möten. Resultatet blev engagerade medarbetare  
och snabbare väg till målet. 

C

Inför varje stort möte skickar 
vd Camilla Wallander ut en film 
om vad mötet ska innehålla till 
medarbetarna. 
 – Jag tror att de flesta gillar att 
vara förberedda, säger hon. 
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Om trender och tendenser i omvärlden  
som påverkar din organisation.

4 TIPS 
SÅ FLIPPAR DU DINA MÖTEN

Var modig. Du skickar ut information utan kontroll över  
hur den sprids. Var beredd på det och ha förtroende för 

dina medarbetare. 

Du behöver inte ha alla svar på alla frågor, men du behöver 
kunna styra diskussionen och fördela ordet vidare. 

�Öva och utvärdera. Fråga dina medarbetare om du 
lyckades bra. Öva och utvärdera igen, och igen.

Om du inte har möjlighet att göra en film, spela in en  
ljudfil på mobilen och skicka den till medarbetarna.  

Det är garanterat bättre än en tjock lunta med text. 

traditionell mötessituation. I det flippade mötet är 
mötesledarens uppgift att underlätta diskussionen, 
fördela ord och hålla ihop trådarna. Inte att hålla hov 
längst fram i salen.

– Om en mötesdeltagare exempelvis vill höra mer om 
den nya onlineplattform som presenterades i filmen, då  
låter jag den som är ansvarig för projektet berätta om 
status. Och sedan bollar jag det vidare till någon annan: 
”Det som sades nu, var det tydligt för dig?”

I slutet av mötet görs en sammanfattning av vad 
som kommit fram. 

Camilla Wallander menar att alla organisationer 
kan anamma metoden, det finns inga krav på 
att använda avancerade tekniska redskap. En 
mobiltelefon eller dator med ljudinspelningsfunktion 
räcker gott. Det viktiga är möjligheten att kunna 
förbereda sig. 

– Och att slippa läsa en massa text, det är ingen som 
orkar göra det, tillägger hon.  

L I SA  S C H U LTZ

Ledningen för Bergh School 
of Communication gör nu som 
eleverna/studenterna och diskuterar 
materialet som skickats ut i förväg. 

1

2

3

4



Vd-tidningen 2.2016

I  KORTHET

046

TA EFTER DE  
BÄSTA TALARNA
De allra bästa talarna har flera likheter – knep som 
du också kan använda och som fungerar oavsett om 
du ska tala för 5 000 åhörare eller 15. Här är tipsen. 

KLIV IN I ROLLEN

Prio ett är att komma i rätt stämning. Skapa utrymme så 
att du kan samla dig mentalt innan du ska tala. Då får du energi 
och blir fokuserad i stället för att verka slutkörd eller förvirrad. 

TRÄNA OCH SATSA PÅ BÖRJAN OCH SLUTET 

Öva på det du ska säga så blir det lättare att slappna av. 
Tänk också extra på att få till något bra de första och de sista 30 
sekunderna – de första avgör om människor vill lyssna, de sista 
avgör vad publiken får med sig av det du sagt.

ANPASSA EFTER PUBLIKEN

Hur ser de som ska lyssna på det du ska prata om? Ta reda 
på vad de brottas med för problem och vad som motiverar dem. 
När du förstår deras perspektiv kommer de att lyssna på dig.

ANVÄND KROPPEN 

Det är sant det som sägs: Kroppsspråket är viktigare än vi 
tänker på. Stå stadigt, byt plats när du börjar prata om något nytt, 
håll upp tre fingrar när du ska nämna tre saker och böj dig framåt 
som för att prata förtroligt när du ska säga något extra viktigt. 

VÄLKOMNA TYSTNADEN

Du behöver inte prata på. Om du låter det vara tyst kan du 
faktiskt vinna tillbaka lyssnare du tappat, få chans att samla dig 
och skapa förväntan – ”Vad kommer nu?”

BRYT AV

Prata aldrig mer än 20 minuter i sträck – ställ frågor till 
publiken eller be dem fråga dig.

LÅTSAS INTE

Försök inte vara någon du inte är. Var i stället ditt bästa jag.

KÄLLA: Fastcompany.com

Välj rätt verktyg när  
du chefar på avstånd
På dagens arbetsplatser blir det mer och mer ovan-
ligt att alla sitter på samma plats. Här är några enkla 
tips för dig som måste vägleda andra på distans. 

FÖR ATT KUNNA COACHA medarbetare när ni är på olika platser 
i landet eller världen är du förstås först och främst beroende av 
fungerande teknik. Telefon eller videolänk kan fungera lika 
bra båda två. Det viktiga är att välja det som både du och den du 
coachar känner er bekväma med. 

Det är viktigt också att ni pratar med varandra. Coachning via 
mejl eller chat fungerar inte. 

Var också noga med att att fokusera på varandra. Bara för att ni 
inte träffas går det inte att sitta och gå igenom mejl samtidigt som 
du för ett samtal. Coachning handlar mycket om att fånga upp 
små nyanser i det som sägs. 

HÅLL KOLL PÅ TIDEN

Ett sista råd är att hålla koll på tiden. Där är det ditt ansvar som 
coach att se till att den su samtalar med hinner avrunda. Det blir 
bäst för er båda om ni hinner reflektera över det ni sagt och att 
landa innan det är dags för nästa punkt i kalendern.   

    
KÄLLA: Ed Batista, coach och lärare på Stanford 

 Graduate School of Business, i Harvard Business Review.

Välj rätt verktyg och se till 
at tekniken fungerar när du 
coachar på avstånd. 
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Celavi arbetar med människor som utgångspunkt för 
strategisk utveckling av bolag och organisationer. Vi 
är precis som våra kunder med den lilla skillnaden 
att vi tittar in istället för ut. Vår mission är att bidra i 
förändringsprocesser och få medarbetarna att vilja följa 
samma strategiska plan mot samma mål. 

Utmaningen är ofta att få medarbetarna att verkligen 
förstå målet och meningen med verksamheten.  Från 
oss kommer då insikten, energin och lusten att utveckla 
organisationen, arbetsmetoderna och ledarskapet.

Därför är vår utgångspunkt alltid affären och människ-
orna. Nulägesanalysen, visionen och insatsen avgör 
vägen till målet och tillväxten.

Celavi konsulter är rådgivare och expertkonsulter. Vi 
förändrar och utvecklar för tillväxt genom att optimera 
affären, organisationen, ledarskapet, kommunikationen 
och försäljningsprocessen.

Vi hjälper er styra mot målet och skapa nöjdare kunder.

Ni hittar oss på Ledningsgruppdagen på 
Stockholmsmässan den 20 april. 
Kom förbi, vi är gärna bollplank för att hitta nästa steg 
för er tillväxt eller förändring. 
Mer om oss på www.celavi.se eller ring 08-630 05 14.

TILLVÄXT
RESULTAT 
FRAMGÅNG

VI SAMARBETAR MED ALMI OCH CONNECTÖST

INNOVATIONER 
KRÄVER RESURSER
Trots att merparten av de anställda menar att bidrag 
till innovationer i företag är deras ansvar, saknar 
många tillräckligt med resurser för att kunna bidra. 

DET VISAR EN UNDERSÖKNING bland 3 500 medarbetare i företag i 
USA, Kanada, Storbritannien, Tyskland och Indien. Undersök-
ningen, som presenteras i Harvard Business Review, har genom-
förts av konsultföretaget O.C. Tanner Institute och pekar på stora 
skillnader i förhållningssättet till innovationer, beroende på vilken 
nivå personalen arbetar på. Även om nio av tio av de anställda 
på lägre nivåer ansåg att de borde vara delaktiga i det innovativa 
arbetet, så var det bara sex av tio som fick möjlighet att vara det. 

MÖJLIGHET ATT VISA FRAMFÖTTERNA

Mindre än hälften av de anställda på lägre nivå som hade möjlig-
het att tänka igenom nya idéer menade att de inte hade möjlighet 
att genomföra dem eftersom de saknade pengar, support eller 
personal att ta hjälp av. Undersökningen pekar också på att före-
tagsledningar som talar om att få med alla i det innovativa arbetet 
riskerar motsatt effekt om de inte ställer resurser till förfogande. 
Resultat kan då bli att de anställda blir alienerade och passiva. 

GODA RÅD

De två författarna till rapporten, David Sturt och Jordan Rogers, 
ger därför följande råd:

• �Fråga dig själv om du verkligen menar det du säger om att alla 
ska hjälpa till i det innovativa arbetet. Om så är fallet, lyft fram 
de som bidragit och hur viktigt deras arbete är.

• �Lägg tid på att prata med enskilda anställda. Fråga om de har 
bra idéer som kan hjälpa företaget.

• �Tänk på hur mycket företaget har att vinna på nya innova-
tioner. Utifrån det så kan du som vd ge enskilda anställda 
resurser och tid för innovativt arbete när det behövs. 

A N D E R S  PAU S E R
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Möt vd:ar mitt  
i vardagenVD I VARDAGEN

ET ÄR EN MYCKET reflek-
terande vd som vi pratar 
med. 66 år gammal har han 
sedan ett år, tillbaka tillsam-
mans med en kompanjon, 

tagit över ett av landets fem äldsta företag 
efter ett långt yrkesliv, ofta utomlands i 
ledande befattningar inom ABB. Borg-
gårds Bruk startade för 465 år sedan 
och formar idag tråd som används i 
tillverkning av bland annat lastbilar 
möbler och vitvaror – ett klassiskt litet 
verkstadsföretag med 20 anställda och en 
omsättning på 25 miljoner kronor.

NYA ÖGON

När han nu åter är i Sverige ser han delvis 
med nya ögon på landet och på näringsli-
vets kopplingar till det omgivande samhäl-
let. Bland annat hävdar han att det idag i 
för hög grad bara finns plats för A-männ-
iskor och att många enklare jobb ”försvun-
nit” och att de med sämre förutsättningar 
kastats ut de senaste årtiondena.

– Vi har blivit alldeles för introverta 
som vd:ar och ser bara till vårt eget, säger 
han. Visst är lönsamhet viktig, men man 
kan nå den på olika sätt och låta flera vara 
delaktiga.

Han förespråkar överlag att företagen 
blir mer delaktiga i samhället och 
bjuda in till samarbete med 
exempelvis skolor och 

Arbetsförmedlingen. Just genom att jobba 
i skolan kan man underlätta kompetens-
försörjningen i industrin, där verk-
stadsföretag som hans har svårt att hitta 
arbetskraft. Själv sitter han i styrelsen för 
Curt Nicolin gymnasiet i Finspång.

– Det är svårt för lärare att vara 
uppdaterade och insatta i vad industrin 
gör, betonar Jan-Peder Dareus. 

Därför är det viktigt att vara med i skolor-
nas styrorgan. Det är också viktigt att 
eleverna förstår att det kan vara attraktivt 
att jobba i industrin och att vi kanske inte 
behöver fler ”nagelskulptörer”.

SAMARBETA MER

När det gäller enklare jobb ser han gärna 
att företagen samarbetar med varandra 
och med exempelvis Arbetsförmedlingen. 
Här har inte minst småföretagen en 
roll och han exemplifierar att man kan 
gå samman för att skapa nya arbets
tillfällen. Det kan handla om att dela på 
en vaktmästare, lagerarbetare eller andra 
enklare funktioner.

– Det går också alltid att få stöttning 
från Arbetsförmedlingen. Det gäller att 
hjälpa in människor i arbetslivet och till 
ett socialt liv. Förr fanns många enklare 
jobb och vi måste dit igen.

Jan-Peder Dareus menar att det är 
viktigt att inte verka politiskt i frågor 
som dessa utan bara vara en del av 
samhällsdiskussionen. Och med tanke 
på de många flyktingar som kommer så 
menar han att näringslivet kan spela en 
viktig roll här. Han är dock medveten 
om att begreppet enklare jobb inte är 
ett populärt ord i fackföreningskretsar. 
Samtidigt är han övertygad om att det går 
att skapa många nya jobb bara man är 

kreativ nog och samarbetar på rätt sätt.
– Men det handlar om att hjälpa in 

människor i arbetslivet som inte annars 
får plats och skapa en del enklare jobb 
som egentligen alltid funnits. Det är 
lönsamt för alla på sikt. 

A N D E R S  PAU S E R

Jan-Peder Dareus ser gärna ett 
större samhällsengagemang 

från företagens sida.

Många vd:ar och deras företag skulle må bra av att lyfta blicken och 
bli mer delaktiga i samhället. Det skulle skapa större förståelse för 
industrins villkor, men också ge nya möjligheter för arbetskraftsför-
sörjning och till att stötta människor med olika förutsättningar. Det 
menar Jan-Peder Dareus, vd på verkstadsföretaget AB Borggårds 
Bruk utanför Finspång.

LYFT BLICKEN 
MOT SAMHÄLLET

D
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1. PAUSA DÖMANDET

Det är lätt att stämpla någon som hopplös 
när personen börjar med att säga något 
otrevligt. 

När du reagerar så: pausa, bestäm 
dig för att inte döma så snabbt och börja 
sedan om med öppet sinne.

2. ODLA DIN NEUTRALA SIDA

När man inte gillar någon är det lätt att 
bli upprörd för minsta lilla som personen 
gör. Men odla inte bilden av den andra 
som allt igenom hemsk. Sätt en ära i att 
hålla dig neutral. 

3. LÄGG MÄRKE TILL DET POSITIVA

Vad gör den andra bra? Ansträng dig för 
att se personens starka sidor och se till att 
minnas dem. 

4. INSE ATT DET DU INTE GILLAR HOS 
ANDRA OFTA ÄR DET DU INTE GILLAR 
HOS DIG SJÄLV

Påminner de töntiga skämten dig om din 
egen rädsla för att inte vara rolig? Granska 
dina egna reaktioner med nyfikenhet. Med 
lite perspektiv och empati är det lättare 
att gå genom livet i harmoni.  

KÄLLA: mindbodygreen.com

Du som chef möter säkert ofta människor som inte är trevliga, 
smidiga och fantastiska. Men det är viktigt att ha bra relationer  
trots det. Här är några tips för att få samarbetet att flyta. 

FYRA SÄTT ATT HANTERA 
MÄNNISKOR DU INTE GILLAR

En gammal sanning är att man inte kan 
styra det man inte mäter. Resultaträkning-
en som kommer varje månad är en sak, 
men det finns så mycket mer. Här är sju 
saker att säkerställa:

1. Perspektiv på tillvaron – Det är otroligt 
viktigt att mäta olika perspektiv i verksam-
heten. Det krävs förutom kontroll på finanser-
na också att ha perspektiv för kunderna, den 
intern effektiviteten, verksamhetens resurser, 
samt produktutveckling.

2. Kundens upplevelse är allt – Att 
förstå vad kunden upplever är nyckeln till 
framgång. Det är först när man förstår kunden 
upplevelse, från start till slut, som man på 
riktigt kan skapa och leverera det som kunden 
både behöver och vill ha. 

3. Partners jobbar tillsammans – Dina 
leverantörer är dina partners. Ni levererar 
gemensamt ett värde till kunden. Att se 
detta förhållande är det som kommer att helt 
förändra synen på verksamheten framgång.

4. Effektivitet är ett måste – För att klara av 
det ökade trycket, behövs en ökad effektivitet. 
Det finns inte längre utrymme för slöseri 
och icke värdeskapande arbete. Med en 
hög effektivitet skapas handlingsfrihet och 
minskar stressen. Effektiviteten nås genom att 
i detalj veta VAD som skall göras och HUR 
det skall göras.

5. Glädje och motivation är oslagbart –  
Glada människor gör ett bättre arbete. Moti-
vation är något som man väljer att ha, inget 
som man kan ge någon annan. En arbetsplats 
som skapar glädje, och har en tydlig verk-
samhetsidé och vision, med väl framtagna 
strategier och mål, ger en grogrund för mo-
tiverade medarbetare. Glädje och motivation 
kan övervinna otroliga utmaningar och göra 
det svåra enkelt.

6. Bolaget skall leva i morgon också – Utan 
en väl fungerande produktutveckling och 
marknadsföring, kommer inte bolaget att 
överleva. Genom att löpande förstå kundens 
upplevelse och anpassa nya produkter, nås 
långsiktighet i företaget. Det som sås idag, 
kan skördas i morgon.

7. Grundvärde inför förbättringsarbetet – 
Varje utveckling och förbättring måste utgå 
från det aktuella läget. Endast genom att finna 
detta nuläge, kan man mäta och följa upp den 
förbättring som man åstadkommer genom 
olika insatser. Vissa ger framgång, andra inte. 
Utan mätning och uppföljning är det omöjligt 
att veta vilka åtgärder som är positiva och 
inte.

7 saker alla VDs borde ha koll på i sitt bolag

Vad har ditt företag för mognadsgrad? 
Ta reda på vilka styrkor och svagheter ni har 
i er verksamhet, och vad ni behöver förbättra! 
Arbeta sedan aktivt med förbättringar och 
genomför sedan en ny mätning för att verklig 
se resultatet. 
Gör utvärderingen redan idag - det är helt 
kostnadsfritt och tar cirka 5 minuter!

Gå till: www.bemm-assessment.com

Ta reda på ditt företags mognadsgrad!

Annons mars 2016 - 2.indd   1 2016-03-25   20:59
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LÄS&SEVÄRT Litteraturen och klippen  
som vässar dig och ditt företag.

ARFÖR FINNS VI som 
ledningsgrupp? Vad är 

viktigast för oss att arbeta 
med? Det är två frågor som 

jag känner att jag brottats med i 
min egen ledningsgrupp i den är tidning-
ens förlag - AB Nordreportern. Det känns 
rätt befriande att då läsa om hur många 
andra ledningsgrupper har det i Roy 
Bartilsons och Per Malmbergs informa-
tiva nya bok ”150 ledningsgrupper senare 
– vår bild av en dold potential.”. Jag vet 
inte om det ska ses som en tröst eller som 
ett skrämmande faktum att de två förfat-
tarnas egna upplevelser i sitt arbete med 
ett stort antal ledningsgrupper är att i 
90 procent av dem har medlemmarna 
inte haft en samstämmig syn på varför 
de finns till som grupp. Ofta handlar 
detta om låg intern kommunikationsnivå 
och outvecklade relationer, något som 
hindrar grupperna från att ta rätt strate-
giska beslut.

Boken tar oss med på en intressant, om 
än lite rörigt upplagd resa där teori och 
praktik ibland blandas väl friskt. Men 
läser man den med öppet sinne finns det 
mängd godbitar att plocka fram, och man 
känner igen sig i åtskilligt. Ändå är det 
lite symptomatiskt för upplägget att det 
är först i de sammanfattande tankarna 
alldeles i slutet som författarna starkt 
förenklat ger sin syn på ledningsgrup-
pen uppgift: Att säkerställa företagets 

lönsamhet på lång 
sikt. Att säkerställa 
företagets lönsamhet 
på kort sikt.

En bärande del i 
boken är de 20 fall-
studierna som kan 
läsas med behåll-
ning. Rubriker på de 
olika kapitlen som 
”Varför genomförs 
inte då åtgärder vi 
har beslutat om”, 
”När ledningsgruppen 
glömmer varför de finns till”, ”Alla har 
en personlig agenda med sitt deltagande 
i ledningsgruppen” är saker som många 
säkert känner igen sig i.

Ändå tycker jag att den lärdom  som 
känns viktigast för mig som vd är 
vikten att få alla i ledningsgruppen att 
arbeta för företagets bästa som helhet i 
egenskap av en sammansvetsad grupp. 
Ofta kan personliga agendor och i ännu 
högre grad oförmåga eller hinder finnas 
som gör att man inte pratar samma 
språk eller inte har fullt förtroende för 
varandra. Just tillit och stöttning är 
nyckelbegrepp som går igen i många av 
de fall som insiktsfullt beskrivs. Och så 
fastnade det kinesiska talesättet som 
kan ställas mot att många strategiska 
beslut inte blir genomförda ute på verk-
stadsgolvet, kanske just för att de känns 

för stora eller för att alla ansvariga inte 
känner sig trygga med processen. ”Vi 
tar så små steg att vi tror att vi kommer 
att nå väldigt långt”. Kanske är just 
detta boken också handlar om; det gäller 
att rätta till en masssa små saker som 
tillsammans gör att man blir en av de tio 
procent ledningsgrupper som är riktigt 
funktionella och klarar att hantera stra-
tegiska frågor både på kort och lång sikt. 

A N D E R S  PAU S E R

Varför finns vi till  
som ledningsgrupp?

150 ledningsgrupper senare  
– vår bild av en dold potential av Roy 
Bartilson och Per Malmberg
TUK Förlag 2014
ISBN: 9789186419318
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FÅ FART PÅ 
AFFÄREN
Vi djupdyker i hur du som bygger en 
säljfunktion som levererar de resultat du 
vill ha. Vi beskriver de beteenden som är 
framgångsrika för den enskilde säljaren och för 
chefen som leder gruppen. Vi visar också vad 
som riskerar att sänka säljorganisationen – så 
att du kan undvika de värsta fallgroparna.

DAGS ATT 
DIGITALISERA? 
De senaste 20 åren har fyra av fem nya 
jobb skapats i småföretag. Många av dessa 
jobb har uppstått som en följd av helt nya 
affärsidéer och innovationer, merparten 
digitala lösningar.  I nästa nummer pratar med 
experter och företagare om digitaliseringen, 
hur du som vd kan utnyttja digitalisering i 
både affärer och ledarskap.

LÖNSAM 
PERSONAL
I nummer 3 får du även möta 
Johan Günthner, Vd på Skövde 
Bilringar AB, som skapat ett 
lönsamt företag, bland annat 
genom att satsa på sex timmars 
arbetsdag för alla yrkesgrupper. 
För honom går lönsamhet och 
välmående hand i hand. 



Posttidning B
Vid obeställbarhet returnera till:

Nordreportern, Rökerigatan 19, 121 62 Johanneshov

Telefon: 
E-post:
Websida:Framtidens affärssystem är här

NU ÄR DET SUPERLÄTT ATT DRIVA E-HANDEL OCH 
BUTIKER. ÄNTLIGEN ORDNING PÅ LAGERSALDO,  

LEVERANSER, INKÖP OCH BOKFÖRING!

Laban-16

För ett mer lönsamt företagande!
Jobbar du med butik och webshop så blir ditt arbete 

mycket effektivare med vårt webbaserade affärssystem.
Det ger dig frihet samt sparar både tid och pengar. 

0304 - 64 94 00 
sales@specter.se
www.specter.se


