Information fran ABC Karridr & Kompetens AB

Ledarskap 2011

Ledarskapet i framtiden vad
kommer det att kdnneteck-
nas av? Det &r manga strom-
ningar jag hori motet med
olika chefer.

Négra beskriver sitt chefs-
uppdrag som mer av admi-
nistrator dn ledare. Ar vi pa
vag tillbaka till det som Fa-
yol, administrationens fader,
betonade som grunden i le-
darskapet? ”Alla manniskor,
men framfor allt blivande
chefer, behover utbildning i
administration. Och alla or-
ganisationer, vare sig de ar
privata eller offentliga, stora
eller sm3, bor ledas pa sam-

ma satt.”

En annan tydlig riktning ar
det kommunikativa och coa-
chande ledarskapet. Under
en period innebar det ett
visst abdikerande fran chef-
skapet dar det coachande
overgick till “curlande”. I dag
préglas coachningen mer av
ett vuxet forhallningssatt
mellan ledare och ledda, i
takt med att medvetenheten
om att medarbetarskapet
behover utvecklas och star-
kas. Chefen ska skapa forut-
sattningar sa att alla medar-
betare kan utvecklas i sina
roller.

Ytterligare en trend vi ser
parallellt med det psykolo-
giska sparet, kan man kalla
for det hardare eller tuffare
ledarskapet. Okad ekono-
misk medvetenhet, mer slim-
made och mer likriktade or-
ganisationer som arbetar
efter tydliga mallar. Dar ser
vi en viss dragning mot den
mer auktoritdra ledningssti-
len.

Vart ar ni pa vag?
Hor girna av er och berdatta!

Cecilia Frank, Karridr &
Kompetens, 08-41029401

Behover du ett
bollplank?

Hor av dig till oss sa berattar
vi mer om vad vi kan erbjuda.

Eller sd ar du valkommen att
besoka var hemsida
www.karriarkompetens.se

las mer under fliken
"ledarskap”
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Fornvelse eller reproduktion i hur
arbetar foretage och organisationer
med chefsforsorining?

Mycket energi och tankemo-
da laggs pa chefsforsorjnings-
arbetet i féretag och organi-
sationer.

Ofta finns behovet av férnyel-
se som en viktig aspekt nar
man tar fram profiler till
chefsbefattningar. Beskriv-
ning av krav och forvantning-
ar pa en ny chef vittnar inte
sdllan om férnyelseuppdraget
for en ny chef. Man pratar om
att leda for framtiden att féra
organisationen bortom 2020.

Hur arbetar man darefter
med rekrytering och ut-
veckling av nya chefer? Vil-
ket utrymme far fornyelse-
behovet?

Manga organisationer arbetar
med olika former av chefs-
aspirant- eller traineepro-
gram. Ofta hittas traineerna
av organisationens chefer och
stottas att vara med i pro-
gram av karaktdren Framti-
dens chefer.

Vilka plockar da befintliga
chefer fram som traineeer?
Personer som star for nytan-
kande, annorlunda lésningar,
radikala nya vagar? Eller
plockar man snarare fram
personer som man i ndgon
man kdnner igen sig i eller
som man kinner igen som
framat personer?

Assessment center

Nar det géller rekrytering av
personer utifran till dessa
befattningar anviander man
inte sallan assessment center
metoden, dvs man prévar
individerna mot situationer
som organisationen definie-

rat som kritiska, hantering
av informationsmangder av
det slag som organisationen
redan idag ser som proble-
matiska och darfor av vikt
att en ny chef ska kunna han-
tera. Visst, man anvander
olika former av test och kan-
ske 360gr-instrument, men
till 6vervagande del vill man
fa klart hur individen skulle
klara ett chefsuppdrag i den
situation organisationen be-
finnersigiidag.1| nt e s
finns bland bedémarna i ett
assessment center organisa-
tionens nuvarande chefer.
Det sdger sig sjalv att matt-
stocken for bedomning ar
hur man sjalv eller det nuva-
rande chefskollektivet skulle
hantera de beskrivna situa-
tionerna.

Yngre upplaga

Resultatet av alla anstrang-
ningar blir att man rekryte-
rar en yngre upplaga av sig
sjalv - helt manskligt men
hur blir det med fornyelsen?

Bidragande till utebliven
fornyelse kan ocksd vara
allt arbete med vardegrund,
kulturyttringar och accepte-
rade beteenden dar an-
strangningarna handlar om
attlagga en gemensam refe-
rensram for organisatio-
nens verksamhet, dar man
far veta hur man ska /bor
bete sig i olika situationer
idag - men stdmmer det for
morgondagen? Har man i
kulturen byggt in en kritik
mot det nuvarande? Finns
risken att man beféster det
som géller idag till nackdel
for det som behovs fér mor-
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gondagen?

Hur kan man da reKkrytera
eller utveckla for fornyel-
se?

Lagg ordentlig kraft pa att
arligt beskriva organisatio-
nens utmaningar - bade de
som kommer inifran och de
som kommer fran den omgi-
vande varlden. Spaningarna
ska vara breda - dven fran
omraden som inte bara till-
Horbranschen, inte slentri-
anmassigt hamtade fran tid-
ningsartiklar eller bocker om
trender som ar naraliggande
den egna verksamheten utan
garna bocker och artiklar
som belyser manga omraden
inte bara de egna och sjalv-
klara.

Tanter och gubbar

Marika Lindgren Asbrink
siger i en intervju apropa
fornyelse i politiken att hon
saknar tanterna och gubbar-
na som var fodda pa 40-talet
och som sdg sammanhang.

50-och60-t al i st er
tagna av samtiden, av kon-
kurrens mm. 70-talister ar
upptagna av att konkurrera
med varandra. En kombina-
tion av 40-talister och 80-
talister skulle kunna genom
skilda perspektiv kunna ut-
veckla och fornya politiken.
Nagot for organisationer att
fundera 6ver?

Och var har vi alla personer
med annan etnisk bakgrund
som kan ge andra perspektiv
pa verksamhet, ledarskaps-
syn och organisationskultur?

Perspektiv vi behover i en
alltmer global varld.

Kom ihag Charles Handy i
boken The age of unreason!
Han menar att vi lamnat det
Fornuftigas tid och garin i
Oférnuftets tid. Skillnaden
mellan Férnuftets represen-
tant och Oférnuftets repre-
sentant ar att den Fornuftiga
arbetar for att anpassa sig
och sin organisation till om-
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varlden medan den Oférnuf-
tiga arbetar for att omforma
varlden.

Ofoérnuftig

Sa om man i en organisation
vill fornyelse och valjer en
chef utifran att han/hon ska
std for och leda fornyelsen sa
maste man vaga anstalla en

"oférnuftig” man eller kvinna
- ofornuftig i termer av vad
som har och nu verkar ofor-
nuftigt, en person som inte
véljer anpassning utan pro-
vokation och ifragasittande,
en person som star for det
som Handy kallade tvartom-
tankande. Detta kan natur-
ligtvis betyda upp och ner
och tvartom bade vad géller
innehall och former i verk-
samheten. Klarar organisa-
tionen detta och inte minst
ar de metoder for urval och
rekrytering anpassade for
att kunna vilja ndgon som
inte ar "klonade” efter orga-
nisationens tidigare chefer?
Vagar man valja fornyelse
framfor reproduktion? Vagar
man valja pa ett sddant satt
att det inte ar det forflutna
som star som guide in i fram-
tiden?

Marika Fréberg Karridr &
Kompetens AB

1 edarskapet
- en chef berattar

Vi erbjuder ledarutveck-
lingsprogram som syftar till
att du ska kartlagga de egna
formagorna som ar relevanta
i chefskapet och fa mojlighet
att trdna och 6va for att batt-
re svara mot de krav som
finns pa chefer idag.

Var erfarenhet ar att manga
chefer idag inte har mycket
tid for egen utveckling och
reflektion.

Vart utvecklingsprogram
utgar fran detta och ar dar-
for konkret, inriktat pa att
varje deltagare ska finna
sina utvecklingsomraden,
och byggt pa aktiviteter sna-
rare dn teoretiska genom-
gangar.

Vi arbetar med sjalvskatt-
ningsinstrument, feedback
och aktuell litteratur och
varvar traning med kortare
teoretiska genomgangar.

Lena Sellgren, bitrddande
enhetschef, Finansdeparte-
mentet ar en av deltagarna
som gatt programmet, delar
med sig av sina reflektioner.

Vad har kursen givit dig
som ledare?
Kursen har bidragit till att

jag blivit effektivare och
tryggare i mitt ledarskap.

Den har ocksa fordjupat
mina kunskaper om mig
sjalv som person och ledare.
Jag fick mycket vardefull
feedback bade fran ledare

och kursdeltagare.

Vi jobbade med bra instru-
ment och det varsarkskilt
bra att ha dessa instrument
som utgangspunkt i vara
diskussioner. Bra mix mellan
teori och praktik.

Vi var en liten grupp som gav
oss stora mojligheter att ge
varandra vardefull feedback.
Vi delade med oss av erfa-
renheter och tankar bade
fran det professionella och
privata vilket var mycket
vardefullt.

Handledarna balanserade
innehallet mycket bra mellan
det professionella och det
privata. Det kan latt bli att
man trillar bort fran det pro-
fessionella sparet, men det
sag handledarna till att vi
inte gjorde pa ett skickligt
satt. Vi var olika personlighe-
ter, vilket var mycket posi-
tivt och det var hogt i tak.

Vi hade aven ett bra urval av
aktuella bocker som vi laste
och reflekterade kring.

Nagot du saknade?
Gruppen var liten, vilket
gjorde att jag hade funder-

ingar innan jag anmalde mig
om det var for fa personer
for att fa ut maximalt. Jag
upplevde tvartom att detta
var till en stor fordel for oss
deltagare och vi hade turen
att vi var sa olika personlig-
heter.

Hur tanker du kring ledar-
utveckling framat?

For min egen del blir det
viktigt att fundera 6ver hur
jag ska applicera det jag fatt
pa kursen i mitt dagliga ar-
bete och att jobba med hur
jag ska integrera det aktivt.

Jag tycker att det ar viktigt
att hela tiden jobba med per-
sonlig utveckling. Jag tror
ocksa att det ar viktigt att
hinna med och lyfta sig "6ver
gruppen”, och fundera éver
framtida vision.

Det kommer ockséa vara vik-
tigt att dra nytta av persona-
lens hela kompetens, att se
till att alla blir "sedda” och
skapa mojligheter till utveck-
ling i den egna organisatio-
nen.
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Coaching

Coaching ar en effektiv metod
for att utveckla sig sjalv eller
sin personal. Det dr ingen
tillfallighet att idrottsmén,
foretagsledare och andra
frontfigurer varlden 6ver
anvander sig av just coaching
for att na utveckling och sin
potential.

Tillsammans med din coach
far du stod att fokusera pa dig
och dina mal - att ta dig fran
nulage till 6nskat lage.

Reflektera

Du ges mojlighet att beskriva
och reflektera 6ver konkreta
egna erfarenheter samt skar-
paldgeniarbetet. Darefter
kan vi se om det finns forklar-
ingsgrunder och ménster for
att dra slutsatser om fram-
gangsrika handlingar och
beteenden.

Insikter

Vid coaching erbjuder vi sam-
tal i syfte att skapa insikter,
sa att du medvetet kan ut-
veckla och fordndra din situa-
tion.

Vi anvander oss av ett 10s-
ningsfokuserat forhallnings-
satt, vilket innebar att ditt

onskvirda lage - din framti-
da lésning - ar utgangspunk-
ten. Genom det coachande
samtalet ges du madjlighet att
soka alternativa vagar for att
uppna ditt mal samt hjalp
med att identifiera dina till-
gangar och framgangar for
att na fram.

Vara konsulter

Karriar & Kompetens coa-
cher har beteendevetenskap-
lig grund och mangarig erfa-
renhet av coaching fér med-
arbetare och chefer.

Coaching vinder sig till dig
som dr medarbetare eller
chef och som

- drny i din roll och behéver
skaffa dig 6verblick dver
utmaningar, mojligheter och
svarigheter

- behover reflektera éver
tillvigagangssatt i sarskilda
situationer t ex i projektled-
ning, 6verfora kompetens
eller starta upp arbetsgrup-
per

- behdver samtalsstod for
hantering av besvarliga situ-
ationer och konflikter

- vill summera och avsluta
ett projekt eller en arbets-
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karriar

- behover strukturera din
tillvaro, gora genomtankta
prioriteringar och kanske
minska stress

- behover handledning och
avlastning for att kunna leda
andras utveckling

- sdtta ord pa behov och egna
formagor

- stdd och idéer for att upp-
tacka nya vagar och mojlig-
heter

samre halsa av att langpendlia

B —= — il O

* Lang pendling till
jobbet dr stressan-
de och ger samre
hélsa, framfor allt
.| for unga kvinnor.

gjord av forskare
| vid Lunds univer-
itet,
Den som pendlar

~ Det visar en studie

mer an en timme enkel vag
har mellan 30 till 50 procent
storre risk att drabbas av
sOmnstorning, negativ stress
och samre psykisk hilsa
jamfoért med den som kan ga
eller cykla till jobbet.

Docent Kristina Jakobsson,
Lunds universitet, sager till
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-

- behover stod att hantera
olika chefsdilemman

Antal traffar

Hur manga ganger som du
och din coach tréffas gor ni
upp, allt efter ditt behov.

Mer information

Hor av dig till oss pa 08-41 02
94 00 sa

tidningen Arbetsliv att det
ar bristen pa forutsidgbarhet
och kontroll 6ver resandet
som upplevs stressande.

Det beror till stor del pa att
nar fritiden minskar, mins-

kar aven tiden for vila, ater-
hamtning och socialt liv.

beratta
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Min coach och jag

Gunilla Osswald chef, Astra-
Zeneca R&D, har anvant sig
av en coach fran oss i flera ar.

kan stdlla de kritiska frdgor-
na. Véinda pd situationer och
hjdlpa mig forstd process-
mdssigt vad som hdnder via
olika férklaringsmodeller. Att
prata med min coach har
varit ett sdtt att se nya moj-
ligheter ndr det gdller min

Sa har sager Gunilla: karridr och min utveckling.
o#1 AAETEI C EAO CAOO [ EC | EEZ
ligheter att fa diskutera med Jag har fatt hjdlp att reflekte-
ndgon oberoende som har ett ra éver vilken utveckling jag
frdscht synsdtt. Ndgon som behéver och vill i nuvarande

LOKUIDpS

situationer. Jag har dven
fdtt identifiera vad jag vill
framdt och vilka priorite-
ringar och dtgdrder som
krdvs fér det.

ldrt mig se vad som dr mina
styrkor, vad som motiverar
mig och fdr mig att trivas.

Vi stéllde fragan varfor och
vilken betydelse det har haft
for henne.

Jobbet dr betydelsefullt for mig
sd det dr viktigt att fa hjdlp for
att se min utveckling, fa bolla
och férsta dynamiken och pro-
cessen i olika situationer jag
Ooii TAAAOA OEA

Nir jag bérjade med min
coach tyckte jag att jag
hade virldens bdsta jobb
och kunde inte se ndgot
alternativ. Sen dess har jag
bytt jobb 3 gdnger och va-
gat se mdnga nya vdgar,

Soker du en coach? Ring oss !
08-41 02 94 00

makt, kommunikation och
konflikthantering. Den tar
aven upp de redskap vi kan
anvinda for att hantera och
minska stress och hur vi ska
utnyttja vara nédvandiga
natverk.

pulation dar
manga manni-
skor berors.
Boken ger ex-
empel pa
maktutévning
och dess kon-
sekvenser pa
samhallsniv3, i
organisationer,
inom arbets-
grupper och
mellan chefer
respektive
medarbetare.
Den lyfter ock-
sa fram olika
teorier i syfte
att skapa for-
staelse for
maktutévning i
ett organisato-
riskt, kulturellt

Den forsta anstéllningen
som ledare eller chef stillet
stora krav.

Den som viéljer att bli chef
for sina tidigare kolleger
konfronteras med en rad
konkreta utmaningar och
dilemman. Boken fokuserar
pa dvergangen fran rollen
som kollega till rollen som
chef, och den behandlar
bland annat teman som

OBM - Ledarskapets psyko-
logi av Leif E Andersson
och Mira Klintrot,

(Bonniers 2009)

OBM star for Organizatio-
nal Behavior Manage-
ment och visar pa ett en-
kelt och pedagogiskt satt
hur modern psykologisk
kunskap kan anvéndas i
ledarskap och organisa-
tionsforandring.

OBM - Ledarskapets psy-
kologi ger teori och kon-

Maktens fallgropar av Irene
Lind Nilsson
(Studentlitteratur, 2009)
handlar om vad som karakte-
riserar makt pa gott och ont.
Makt som paverkan, medve-
ten eller omedveten, innebar
mojligheter av positivt slag
men ocksa risker och mani-

och kommunikativt per-
spektiv, men ocksa utifran
maktutdvarens perspektiv.

Fran kollega till chef av Lis
Vibeke Kristensen, Anne-
marie Thalund
(Studentlitteratur 2010)

kreta praktiska verktyg
for forandring. Det ar
manniskors beteende,
inte varderingar eller
egenskaper, som paver-
kar resultatet. Ett konse-
kvensstyrt ledarskap ger
de nodvandiga verktygen
for att genomfora verklig
forandring via beteenden.



http://cdon.se/b%c3%b6cker/kristensen%2c_lis_vibeke/
http://cdon.se/b%c3%b6cker/kristensen%2c_lis_vibeke/
http://cdon.se/b%c3%b6cker/thalund%2c_anne-marie/
http://cdon.se/b%c3%b6cker/kristensen%2c_lis_vibeke/
http://cdon.se/b%c3%b6cker/thalund%2c_anne-marie/
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Ratt kapten pa skutan ?

En kompetent kapten har
alltid varit avgorande for

att fa en effektiv och nojd

besittning, for att komma
till ratt hamn i ratt tid.

Vad som ar en kompetent
ledare ar naturligtvis olika.
Beror pa vart man ska, vilka
utmaningarna ar i tiden och
vilka forvantningar och be-
hov uppdragsgivare och be-
sdttningen har.

Vi ar glada 6ver att fa jobba
med ndgra organisationer
som uppmdarksammat viardet
av framsynt chefsforsorjning.
De jobbar aktivt med att
identifiera vilken slags ledare
verksamheten behdéver och
med att attrahera, valja och
utveckla morgondagens leda-
re.

[ Eskilstuna kommun har
man under flera ar satsat pa
ett utvecklingsprogram for
Framtidens ledare. Urvalet
till programmet ar viktigt.

Det ska vara deltagare som
vill vara ledare och som har
potential som matchar kom-
munens krav pa chefer. Ett

rekryteringsforetag har hjalp
till att vaska fram deltagare
fran interna kandidater.

Under arton manader deltar
tjugo presumtiva ledare i
utvecklingsprogrammet. Det
innehaller utbildningsdagar,
studiebesdk, skuggning -
bade enskilt och i grupp -
litteraturstudier och projekt-
arbete.

Karridar&Kompetens jobbar
mycket nara Eskilstunas in-
ternkonsult bade i plane-
rings- och genomfoérandefa-
sen.

Kommunledningen ar myck-
et engagerad. I tider nar det
varit sparbeting sa har sats-
ningen pa "Framtidens leda-
re” varit orubbad. 85% av
deltagarna (fran tidigare
program) jobbar idag som
chefer inom kommunen.

SMHI &r en annan framsynt
organisation som jobbat fle-
ra ar med utvecklingspro-

gram for presumtiva ledare.

De som blir utvalda till pro-
grammet far forst ga ett livs-

och karridrutvecklingspro-
gram hos oss.

[ programmet reflekterar de
over sitt eget ledarskap; sina
ideal, drivkrafter, formagor
men ocksa farhdgor och
tankbara fallgropar. Vilken
slags ledarskap passar mig?

Deltagargruppen gor daref-
ter en behovsanalys - dar
insikterna fran karriarut-
vecklingsprogrammet kom-
mer val till pass - och bygger
ett utvecklingsprogram till-
sammans med ledarutveck-
lingsansvarig fran SMHI.

Det innehaller mentorskap,
studiebesdk och seminarier
som ger kunskap om SMHI
och processer for ledning &
styrning samt teman som
deltagarna identifierat som
vasentliga och svdra, t.ex.
konflikthantering och effekti-
va moten.

Behdéver din organisation géra
mer, eller fd inspiration, fér
att utveckla morgondagens
ledare?

Kontakta oss sa lyssnar vi pa
ert behov och berattar mer.
Du nar oss pa 08-41029400

Talangiagare och
kompetensiedare

I nojesvarlden letar och upp-
tacker talangjagare unika
talanger och lockar dem till
sitt eget stall eller till en

agent. En chef kan mycket
val lara nagot av talangjaga-
ren.

Att se manniskors potential

ar en viktig och anvandbar
formaga. Bade for att skar-
skada talang hos arbetsso-
kande men ocksa for att se

talangen hos medarbetaren -
och att géra denne upp-
marksam pa talangen sa att
han/hon anvénder sig av
den.

Som chef maste du ha riktigt
bra koll pa vad det ar att
vara talangfull i din verk-
samhet; du jagar inte talang
i storsta allmanhet, utan
soker ratt kompetens i for-
hallande till verksamhetens
behov. (forts pa nista sida)
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Talangiagare och
FKompetensliedare. forts.

En vasentlig skillnad mellan
talangjdgaren och chefen ar
att chefen bade behover
skaffa nytt och - inte minst -
lagga energi pa att foradla de
befintliga tillgangarna. Forad-
la genom att uppdatera och
kanske fordjupa kompetens.
Foradla genom att ge goda

moijligheter att lara nytt och
avveckla “gammal” kunskap
till forméan for ny.

Talent Management ar ett
begrepp som anvands inom
foretagsekonomi och HR och
ar mer an att vara talangja-
gare.

Talent management omfat-
tar processen for att attra-
hera, skaffa, introducera,
ta tillvara, utveckla, behél-
la och avveckla kompetens.
(Human Capital Manage-
ment eller Kompetensfor-
sorjning, pa ren svenska,
ar andra ord for Talent

Management.)
En av rollerna som chef ar att

vara Talent manager eller, pa
ren svenska; Kompetensleda-
re. Anvand var checklista ned-
an for att lagga marke till vad
du kan gora for att utveckla
kompetensledarskapet.

1=nja

O=Inte alls

2=ja, i stort sett
3=helt

och h-=l1le

0

1 2 3

Ar uppdrag och roller tydliga for dig och dina medarbetare?

nédrmaste tre aren?

Har du bra span pa omvérldsfordndringar och vet hur din verksamhet kommer att kunna forandras de

sannolikt behdver om tre ar?

Har du tolkat vision, strategier och omvirldsbevakning sa att du vet vilken kompetens verksamheten

Vet dina medarbetare hur verksamhets- och kompetensbehovet kan komma att se ut om tre &r?

Har du bedémt och gett feedback pa varje medarbetares kompetens det senaste halvaret?

Har dina medarbetare individuella utvecklingsplaner for att sakra rétt kompetens?

tens?

Har du en utvecklingsplan for hela din verksamhet med prioriterade aktiviteter for att sékra ratt kompe-

kompetens?

Gor du bra underlag for rekrytering for att forsdkra dig om att ni attraherar, bedémer och viljer rétt

Har du analyserat vad i klimatet/kulturen i din verksamhet som &r funktionellt eller disfunktionellt for
larande och kompetensforsorjning? (S4 att du och dina medarbetare kan utveckla rétt larklimat-/kultur)

Uppmuntrar du och arrangerar olika aktivteter for kompetensdverforing inom gruppen?

Belonar du rétt kompetens i den kompetens som ar kritisk for att verksamhetens mal ska uppnas?

forsorjning/talent management?

Bidrar du i ledningsgruppen genom att diskutera kompetensbehov och gora strategier for kompetens-

Tar du initiativ till sociala aktiviteter for att medarbetare ska ha en chans att 1ara kinna varandra?

Paminner du medarbetare om att dokumentera och dela kunskap med varandra for att minska sarbarhe-
ten och skapa ett gemensamt strukturkapital?

Har du bra koll pa vad presumtiva och faktiska medarbetare uppskattar i arbetet, som gor att de attra-
heras av din verksamhet respektive véljer att stanna?

Po2ang:

<15: Fundera pa vad
"manniskan ar organisatio-
nens viktigaste tillgang” bety-
der for dig.

15-13: Det finns en del att
gora i ditt kompetensledar-
skap. Fundera pa vad det

finns for hinder. Ta sedan ett
forsta steg for att hantera
nagot av hindren och férbatt-
ra kompetensledarskapet.

>30-44: Du har goda férut-
sattningar att lyckas som
kompetensledare. Satt upp

nagra realistiska och lockan-
de mal for att forbattra dig
och forutsattningarna ytter-
ligare.

>44: Du ar en lysande kom-
petensledare. Vad gor du for
att halla gloden vid liv? Vem

Vi ||
di

du f o
skutera f
G- med i
www. r2ttkomp
da@ar f-r du t
var metod oc
erfarenheter inom

omr ~det

rt
r—

et

kan du inspirera?
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Kvinna och chef i staten?

Nyttt ledarutvecklingsprogram
startar oktober 2011 - boka din plats nu?

Gor som dver 120 andra kvin-
nor har gjort de sista 10 aren.
Anmdl dig till vart ledarut-
vecklingsprogram Kvinna och
chef i staten. Utbildningen
innehdller bade traning av le-
darsituationer och ldrande ge-
nom teori och reflektion.

Programmet &r uppdelat i fol-
jande block:

Block 1:

Organisation

11-12 oktober 2011

Vi undersoker hur det organi-
satoriska landskapet ser ut och
utvecklas.

Block 2:

Jag sjalv

29 november- 1 december,
med start p& kvéllen den
29:e 2011

Det allra viktigaste chefsverk-
tyget dr du sjdlv. En god
sjdlvkdnnedom ar darfor en

viktig forutséttning for att pa
ett bra sétt kunna utveckla sitt
chefskap

Block 3:

Att vara chef i staten

7-8 februari 2012

Varje organisation har sin kul-
tur och sina kdnnetecken. Att
arbeta i en politiskt styrd orga-
nisation foljer en annan verk-
samhetslogik 4n en verksamhet
som méts i ekonomiska resul-
tat.

Block 4:

Att leda medarbetare

2829 mars 2012

Den kritiska fragan for varje
chef &r: Hur fér jag varje med-
arbetare att kunna bidra med
sin bésta prestation - anvidnda
sin kompetens och forméga -
for verksamhetens sammantag-
na resultat.

Block 5: Strategiskt ledar-

skapi att leda statlig verk-
samhet pa 201@alet

8-9 maj 2012

Vad kommer det att innebara
att leda statlig verksamhet pa
2010-talet? Vilka utmaningar
finns T nationellt, europeiskt

och internationellt?

Har ar en del av den forsta
kullen av
kvinnor som
gick program-
met for 10 ar
sedan. De
fortsatter att
tréffas regel-
bundet for att
utbyta erfa-
renheter. Har £
ar de samlade 1
for att tillsam-.
mans med
Karriar &

Kompetens sammanfatta de
sista 10 aren och diskutera

dagens och morgondagens

utmaningar som chef.

Mer info?

G4 in pa var hemsida eller
ring oss pa 08-41029400 sa
beréttar vi girna mer. Vi lam-
nar dven ut referenser pa per-
soner som gatt programmet.

Nagra ord fran en av vara samarbetspartners

Forskning visar att persona- De Expertinriktade enga- ~ Chefer engagerar normalt
o |l ens engagemang R&T 8Sph Gg&yn.om sedpel leartva av
?‘ g°rande faktor foupningaygpgcipliserad. 1 nriktingar, m
tioners resultat. sakkunskap, méhgigrpalyckasmed te el-
ra chefsinriktade motive- ~ ler alla fyra.
ras fr2mst av prestations

oghtledarskapsuimanings | | ey S Mmer P Dec

ics hemsida.

Dock finns det inte ett enkelt
satt fo°or chefer
skapa detta engagemang, ar. o

utan olika personer blir en- Utvidgande inriktade en-
gagerade p- ol i kda@Oseartas i stallet av
sonligt utveckling och kre-
Decision Dynami caivtsraagbete tdl skillnad _ _ _
verktyg ger darfforr—!n(.:hd.eef egkpi sodi skt inrikta-
med hj2alp av DechsHBneffekt i vtdesgomingpirefasagy me r
Dynamics Kar r i éngageande ledarskap. snabb omv?axling
del | E het.

per -

Engagerande ledarskap

och fri-



http://www.decisiondynamics.se/swe/engleader_abc.asp
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1 eda team - en utmaning

En grupp ar en samling man-

niskor, ett team ar en grupp
med ett syfte som skapar
nagot tillsammans. Har val-
jer vi att beskriva ett teams
utveckling, men gar lika bra
att applicera pa en grupps

dito. Och vilket typ av ledar-

skap teamet behover for att
vara effektiva.

Varje team utvecklas dver
tiden - beroende pa hur tea-

mets ledare och medlemmar

satt att forhalla sig till upp-
draget och till varandra. Su-
san Wheelans modell "An
Intergrative Model of Group
Development (IMGD) ar ba-
serad pa den forskning som
gjorts pa team/grupper och
pa ett antal modeller for
grupputveckling.

IMGD bygger pa fem stadier:

1. Tillhdrighet och trygg-
het
Gruppen dr beroende av

sin ledare, artiga mot var-
andra, lite avvaktande for

att kdnna in och séker
struktur. Vill inte ha kon-
flikter och har en tendens
till att ha dndlésa diskus-
sioner.

Har maste ledaren vara sty-
rande, skapa struktur och
visa gruppmedlemmarna ma-
let, vara sjalvsaker och upp-
giftsorienterad. For att ar-
betsgruppen ska utvecklas
ska ledaren strava efter att
oka medlemmarnas forstael-
se for arbetsgruppens arbete,
struktur och mal. Ledaren
bor arbeta pa ett sddant satt
s att diskussionerna kring
mal, uppgifter och viardering-
ar ar 6ppna. Positiv feedback
fran ledaren okar arbetsgrup-
pens samhdrighet, vilket gyn-
nar grupputvecklingen.

2. Opposition och kon-
flikt

I det hdr skedet ifrdgasdtt
ledaren och mdlen, en viss
konkurrens mellan med-
lemmarna uppstdr, med-
lemmar bildar kotterier,
skapar konflikter, profile-
rar sig, kan ha svdrt att
lyssna och attackerar hellre
dn stddjer.

Ledaren bor delegerar fler
arbetsuppgifter till medlem-
marna, fungera som ett stod
och resurs fér medlemmarna
i arbetsgruppen for att 6ka
forstaelsen for arbetsgrup-
pens effektivitet.

3. Tillit och struktur

Nu har arbetsgruppen gdtt
igenom konfliktstadiet och
relationerna bérjar prdg-
las av tillit. Medlemmarna
kdnner sig mer sdkra pd
varandra och ledaren. Nu
dr arbetsgruppen mogen
att utveckla mdl, struktur,
rollfordelning samt fordel-
ning av arbetet.

Ledarens roll blir mindre
framstdende och borjar i
stéllet inta en mer konsul-
tativ roll. Arbetsgruppens
mal ar nu klargjorda och
accepterade vilket gor
arbetsgruppen till stora
delar sjalvgaende.

4. Arbete och produkti-
vitet

Kdnnetecknas av ett inten-
sivt och effektivt samarbe-
te i arbetsgruppen. Arbets-
gruppen anvinder sin
energi till arbetet och upp-
gifterna istdllet gor att
ddsla den pad konflikter och
blir ddrmed ett hégpreste-
rande team

Eftersom medlemmarna
har tagit ansvar och aktivt
arbetar mot arbetsgrup-
pens uppsatta mal kan

ledaren ta det lugnt och
agera konsult nar det be-
hovs. En viktig uppgift for
ledaren ar dock fortfaran-
de att vara uppmarksam
pa tecken pa regression i
arbetsgruppen

5. Avslutning

I det femte och sista stadi-

Abh 06! 601 606 h

strukturen och regression
till ett tidigare stadium dr
vdldigt troligt. Funktionel-
la grupper utvirderar sitt
arbete, ger varandra feed-
back och uttrycker sina
kénslor gentemot var-
andra i avslutningsstadiet.
Utvirdering dr viktig dd

gruppen ldr sig infér kom-
mande utmaningar.

anvandar-

med sina medarbetare direkt
och kdnner sig tryggare som
samtalsledare.
Kontakta oss pa 08-
tpncwtno Oa
mer om vart upplagg.

Samtal - ett viktigt verksamhetsverktye

Vi erbjuder skraddarsydda
samtalsutbildningar.

nytta och ar
valdigt nojda efter att de ge-
nomgatt programmet. Vid
uppfoljning har de kunnat
fora professionella samtal

hogsta betyg pa utvardering-
ar som gors.
AAO

Vara 1-dagsutbildningar far Deltagarna vittnar om 100%
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KARRIAR & KOMPETENS

Affarsidé STOCKHOLM
Manniskors kompetens avgor verksamhetens framgang. Barnhusgatan 16, 1 tr
Véra tjanster okar organisationens forméga till resultat. 111 23 Stockholm
Organisationens potential for framgang ligger i att ut- Tel. 08-410 294 00
veckla och ta tillvara varje chefs och medarbetares kom- Fax. 08-20 60 44
petens och kapacitet.
Tjanster

Karridrutveckling

Kompetensutveckling

Ledar- och medarbetarutveckling

Konsulterna
Foretaget har sex anstéllda konsulter. Alla har akade-

UPPSALA
Kungsangsgatan 14

753 22 Uppsala

kompetensomradet. Alla har dessutom egen ledarerfa- Tel. 018-19 27 07
renhet. Fax. 018-1091 00

misk utbildning och lang erfarenhet fran personal- och

Vi finns i Stockholm, Uppsala och i Skdne-regionen och

arbetar med ett niatverk av underleverantorer spridda info@karriarkompetens.se

over landet. www.karriarkompetens.se

Lite om vart 6vriga utbud - hor av dig s berattar vi mer:

eLedarutvecklingsprogrammet Kvinna och chefi staten Gor som hundratals andra kvinnor har gjort under de se-
naste 10 aren - anmal dig till ledarutvecklingsprogrammet Kvinna och chef i staten- nytt program startar i oktober
¢Ga med i nitverket for kompetens- och Karriidrutveckling du ocksa! Ar ni tva frdn samma organisation som vill
vara med? Vi uppmuntrar det och ger er en bra rabatt! Priset for 1 person och 12 manaders medlemskap ar 12.000 kr
(exkl. moms). Priset for 2 dr 14.000 kr/2personer (exkl. moms)

eRiitt kompetens Vialkommen till utbildningsdagen som ger dig kunskap och konkreta verktyg for att analysera och
planera for ratt kompetens - vi erbjuder bade 6ppna och skraddarsydda utbildningar.

eInternkonsultutbildning inom livsz och karridrutveckling - ny utbildning i var - hor av dig sa berattar vi mer!
eLedarutvecklingsprogram (3-dagars-modul ) Behover du hitta dina styrkor som chef? Tanka igenom och formulera
dina drivkrafter for att vélja ett chefsuppdrag? Trana for ledarskapet? Da finns vart "Traningslager for chefer” som
bade testar och preciserar dina formégor och tranar dig for chefsuppdrag! Individuellt upplagt med mojlighet till dis-
kussioner i grupp.



