
 

   

ma sätt.” 
 

En annan tydlig  riktning är 
det kommunikativa och coa-
chande ledarskapet. Under 
en period innebar det ett 
visst abdikerande från chef-
skapet där det coachande 
övergick till ”curlande”. I dag 
präglas coachningen mer av 
ett vuxet förhållningssätt 
mellan ledare och ledda, i 
takt med att medvetenheten 
om att medarbetarskapet 
behöver utvecklas och stär-
kas. Chefen ska skapa förut-
sättningar så att alla medar-
betare kan utvecklas i sina 
roller. 

Ledarskapet i framtiden vad 
kommer det att känneteck-
nas av? Det är många ström-
ningar jag hör i  mötet med 
olika chefer.  
 

Några beskriver sitt  chefs-
uppdrag som mer av admi-
nistratör än ledare. Är vi på 
väg tillbaka till det som Fa-
yol, administrationens fader, 
betonade som grunden i le-
darskapet? ”Alla människor, 
men framför allt blivande 
chefer, behöver utbildning i 
administration. Och alla or-
ganisationer, vare sig de är 
privata eller offentliga, stora 
eller små, bör ledas på sam-

Ytterligare en trend vi ser 
parallellt med det psykolo-
giska spåret, kan man kalla 
för det hårdare eller tuffare 
ledarskapet. Ökad ekono-
misk medvetenhet, mer slim-
made och mer likriktade or-
ganisationer som arbetar 
efter tydliga mallar. Där ser 
vi en viss dragning mot den 
mer auktoritära ledningssti-
len.  
 
Vart är ni på väg?  
 
Hör gärna av er och berätta! 
Cecilia Frank, Karriär &  
Kompetens, 08-41029401 
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Vart är vi på väg ? 
Behöver du ett  

bollplank?  
 
 
 
 
 
 
 
 

Hör  av dig till oss så berättar 
vi mer om vad vi kan erbjuda.  

 
Eller så är du välkommen att 

besöka vår hemsida 
www.karriarkompetens.se 

 -  
läs mer under fliken  

”ledarskap” 

 

ledarskap 
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Mycket energi och tankemö-
da läggs på chefsförsörjnings-
arbetet i företag och organi-
sationer. 
Ofta finns behovet av förnyel-
se som en viktig aspekt när 
man tar fram profiler till 
chefsbefattningar. Beskriv-
ning av krav och förväntning-
ar på en ny chef vittnar inte 
sällan om förnyelseuppdraget 
för en ny chef. Man pratar om 
att leda för framtiden att föra 
organisationen bortom 2020. 
 
Hur arbetar man därefter 
med rekrytering och ut-
veckling av nya chefer? Vil-
ket utrymme får förnyelse-
behovet? 
 
Många organisationer arbetar 
med olika former av chefs-
aspirant- eller traineepro-
gram. Ofta hittas traineerna 
av organisationens chefer och 
stöttas att vara med i pro-
gram av karaktären Framti-
dens chefer.  
 
Vilka plockar då befintliga 
chefer fram som traineeer? 
Personer som står för nytän-
kande, annorlunda lösningar, 
radikala nya vägar? Eller 
plockar man snarare fram 
personer som man i någon 
mån känner igen sig i eller 
som man känner igen som 
framåt personer? 
 
Assessment center 
När det gäller rekrytering av 
personer utifrån till dessa 
befattningar använder man 
inte sällan assessment center 
metoden, dvs man prövar 
individerna mot situationer 
som organisationen definie-

rat som kritiska, hantering 
av informationsmängder av 
det slag som organisationen 
redan idag ser som proble-
matiska och därför av vikt 
att en ny chef ska kunna han-
tera. Visst, man använder 
olika former av test och kan-
ske 360gr-instrument, men 
till övervägande del vill man 
få klart hur individen skulle 
klara ett chefsuppdrag i den 
situation organisationen be-
finner sig i idag. Inte sällan 
finns bland bedömarna i ett 
assessment center organisa-
tionens nuvarande chefer. 
Det säger sig själv att mått-
stocken för bedömning är 
hur man själv eller det nuva-
rande chefskollektivet skulle 
hantera de beskrivna situa-
tionerna. 
 
Yngre upplaga 
Resultatet av alla ansträng-
ningar blir att man rekryte-
rar en yngre upplaga av sig 
själv – helt mänskligt men 
hur blir det med förnyelsen? 
 
Bidragande till utebliven 
förnyelse kan också vara 
allt arbete med värdegrund, 
kulturyttringar och accepte-
rade beteenden där an-
strängningarna handlar om 
att lägga en gemensam refe-
rensram för organisatio-
nens verksamhet, där man 
får veta hur man ska /bör 
bete sig i olika situationer 
idag – men stämmer det för 
morgondagen? Har man i 
kulturen byggt in en kritik 
mot det nuvarande? Finns 
risken att man befäster det 
som gäller idag till nackdel 
för det som behövs för mor-

gondagen? 
 
Hur kan man då rekrytera 
eller utveckla för förnyel-
se? 
Lägg ordentlig kraft på att 
ärligt beskriva organisatio-
nens utmaningar – både de 
som kommer inifrån och de 
som kommer från den omgi-
vande världen. Spaningarna 
ska vara breda – även från 
områden som inte bara till-
hör branschen, inte slentri-
anmässigt hämtade från tid-
ningsartiklar eller böcker om 
trender som är näraliggande 
den egna verksamheten utan 
gärna böcker och artiklar 
som belyser många områden 
inte bara de egna och själv-
klara. 
 
Tanter och gubbar 
Marika Lindgren Åsbrink 
säger i en intervju apropå 
förnyelse i politiken att hon 
saknar tanterna och gubbar-
na som var födda på 40-talet 
och som såg sammanhang. 

50- och 60-talister är upp-
tagna av samtiden, av kon-
kurrens mm. 70-talister är 
upptagna av att konkurrera 
med varandra. En kombina-
tion av 40-talister och 80-
talister skulle kunna genom 
skilda perspektiv kunna ut-
veckla och förnya politiken. 
Något för organisationer att 
fundera över? 
 
Och var har vi alla personer 
med annan etnisk bakgrund 
som kan ge andra perspektiv 
på verksamhet, ledarskaps-
syn och organisationskultur?  
 
Perspektiv vi behöver i en 
alltmer global värld. 
Kom ihåg Charles Handy i 
boken The age of unreason! 
Han menar att vi lämnat det 
Förnuftigas tid och går in i 
Oförnuftets tid. Skillnaden 
mellan Förnuftets represen-
tant och Oförnuftets repre-
sentant är att den Förnuftiga 
arbetar för att anpassa sig 
och sin organisation till om-

Förnyelse eller reproduktion ï hur 

arbetar företag och organisationer 

med chefsförsörjning? 
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världen medan den Oförnuf-
tiga arbetar för att omforma 
världen. 
Oförnuftig 
Så om man i en organisation 
vill förnyelse och väljer en 
chef utifrån att han/hon ska 
stå för och leda förnyelsen så 
måste man våga anställa en 

”oförnuftig” man eller kvinna 
– oförnuftig i termer av vad 
som här och nu verkar oför-
nuftigt, en person som inte 
väljer anpassning utan pro-
vokation och ifrågasättande, 
en person som står för det 
som Handy kallade tvärtom- 
tänkande. Detta kan natur-
ligtvis betyda upp och ner 
och tvärtom både vad gäller 
innehåll och former i verk-
samheten. Klarar organisa-
tionen detta och inte minst 
är de metoder för urval och 
rekrytering anpassade för 
att kunna välja någon som 
inte är ”klonade” efter orga-
nisationens tidigare chefer? 
Vågar man välja förnyelse 
framför reproduktion? Vågar 
man välja på ett sådant sätt 
att det inte är det förflutna 
som står som guide in i fram-
tiden? 
 
Marika Fröberg Karriär & 
Kompetens AB 

Vi erbjuder ledarutveck-
lingsprogram som syftar till 
att du ska kartlägga de egna 
förmågorna som är relevanta 
i chefskapet och få möjlighet 
att träna och öva för att bätt-
re svara mot de krav som 
finns på chefer idag.  
 
Vår erfarenhet är att många 
chefer idag inte har mycket 
tid för egen utveckling och 
reflektion.  
 
Vårt utvecklingsprogram 
utgår från detta och är där-
för konkret, inriktat på att 
varje deltagare ska finna  
sina utvecklingsområden, 
och byggt på aktiviteter sna-
rare än teoretiska genom-
gångar. 
 
Vi arbetar med självskatt-
ningsinstrument, feedback 
och aktuell litteratur och 
varvar träning med kortare 
teoretiska genomgångar. 
 
Lena Sellgren, biträdande 
enhetschef, Finansdeparte-
mentet är en av deltagarna 
som gått 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 också fördjupat 
mina kunskaper om mig 
själv som person och ledare. 
Jag fick mycket värdefull 

feedback både från ledare 

och kursdeltagare. 

Vi jobbade med bra instru-
ment och det varsärkskilt 
bra att ha dessa instrument 
som utgångspunkt i våra 
diskussioner. Bra mix mellan 
teori och praktik. 
 
Vi var en liten grupp som gav 
oss stora möjligheter att ge 
varandra värdefull feedback.   
Vi delade med oss av erfa-
renheter och tankar både 
från det professionella och 
privata vilket var mycket 
värdefullt.  
 
Handledarna balanserade 
innehållet mycket bra mellan 
det professionella och det 
privata. Det kan lätt bli att 
man trillar bort från det pro-
fessionella spåret, men det 
såg handledarna till att vi 
inte gjorde på ett skickligt 
sätt. Vi var olika personlighe-
ter, vilket var mycket posi-
tivt och det var högt i tak. 
 
Vi hade även ett bra  urval av 
aktuella böcker som vi läste 
och reflekterade kring. 
 
Något du saknade? 
Gruppen var liten, vilket 
gjorde att jag hade funder-

ingar innan jag anmälde mig 
om det var för få personer 
för att få ut maximalt. Jag 
upplevde tvärtom att detta 
var till en stor fördel för oss 
deltagare och vi hade turen 
att vi var så olika personlig-
heter. 
 
Hur tänker du kring ledar-
utveckling framåt? 
För min egen del blir det 
viktigt att fundera över hur 
jag ska applicera det jag fått 
på kursen i mitt dagliga ar-
bete och att jobba med hur 
jag ska integrera det aktivt. 
 
Jag tycker att det är viktigt 
att hela tiden jobba med per-
sonlig utveckling. Jag tror 
också att det är viktigt att 
hinna med och lyfta sig ”över 
gruppen”, och fundera över 
framtida vision. 
 

Det kommer också vara vik-

tigt att dra nytta av persona-

lens hela kompetens, att se 

till att alla blir ”sedda” och 

skapa möjligheter till utveck-

ling i den egna organisatio-

nen. 

Ledarskapet 

- en chef berättar 
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Coaching är en effektiv metod 
för att utveckla sig själv eller 
sin personal. Det är ingen 
tillfällighet att idrottsmän, 
företagsledare och andra 
frontfigurer världen över 
använder sig av just coaching 
för att nå utveckling och sin 
potential.  
 
Tillsammans med din coach 
får du stöd att fokusera på dig 
och dina mål - att ta dig från 
nuläge till önskat läge.  
 
Reflektera 
Du ges möjlighet att beskriva 
och reflektera över konkreta 
egna erfarenheter samt skar-
pa lägen i arbetet. Därefter 
kan vi se om det finns förklar-
ingsgrunder och mönster för 
att dra slutsatser om fram-
gångsrika handlingar och 
beteenden. 
  
Insikter 
Vid coaching erbjuder vi sam-
tal i syfte att skapa insikter, 
så att du medvetet kan ut-
veckla och förändra din situa-
tion.  
Vi använder oss av ett lös-
ningsfokuserat förhållnings-
sätt, vilket innebär att ditt 

önskvärda läge - din framti-
da lösning - är utgångspunk-
ten. Genom det coachande 
samtalet ges du möjlighet att 
söka alternativa vägar för att 
uppnå ditt mål samt hjälp 
med att identifiera dina till-
gångar och framgångar för 
att nå fram. 
  
Våra konsulter 
Karriär & Kompetens coa-
cher har beteendevetenskap-
lig grund och mångårig erfa-
renhet av coaching för med-
arbetare och chefer.  
 
Coaching vänder sig till dig 
som är medarbetare eller 
chef och som                          
- är ny i din roll och behöver 
skaffa dig överblick över 
utmaningar, möjligheter och 
svårigheter 
- behöver reflektera över 
tillvägagångssätt i särskilda 
situationer t ex i projektled-
ning, överföra kompetens 
eller starta upp arbetsgrup-
per 
- behöver samtalsstöd för 
hantering av besvärliga situ-
ationer och konflikter 
- vill summera och avsluta 
ett projekt eller en arbets-

Coaching 
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Lång pendling till 

jobbet är stressan-

de och ger sämre 

hälsa, framför allt 

för unga kvinnor. 

Det visar en studie 

gjord  av forskare 

vid Lunds univer-

sitet, 

Den som pendlar 

tidningen Arbetsliv att det 
är bristen på förutsägbarhet 
och kontroll över resandet 
som upplevs stressande.  
 
Det beror till stor del på att 
när fritiden minskar, mins-
kar även tiden för vila, åter-
hämtning och socialt liv.   
 

mer än en timme enkel väg 
har mellan 30 till 50 procent 
större risk att drabbas av 
sömnstörning, negativ stress 
och sämre psykisk hälsa 
jämfört med den som kan gå 
eller cykla till jobbet.   
 
Docent Kristina Jakobsson, 
Lunds universitet, säger till 

- behöver stöd att hantera 

olika chefsdilemman 

  

Antal träffar 

Hur många gånger som du 

och din coach träffas gör ni 

upp, allt efter ditt behov. 

 

Mer information  

Hör av dig till oss på 08-41 02 
94 00 så berättar vi gärna mer. 

karriär 
- behöver strukturera din 
tillvaro, göra genomtänkta 
prioriteringar och kanske 
minska stress 
- behöver handledning och 
avlastning för att kunna leda 
andras utveckling 
- sätta ord på behov och egna 
förmågor 
- stöd och idéer för att upp-
täcka nya vägar och möjlig-
heter 

Sämre hälsa av att långpendla 
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Min coach och jag 

Gunilla Osswald  chef,  Astra-
Zeneca R&D, har använt sig 
av en coach från oss i flera år.  
 
Vi ställde frågan varför och 
vilken betydelse det har haft 
för henne. 
 
Så här säger Gunilla: 
ȱ#ÏÁÃÈÎÉÎÇ ÈÁÒ ÇÅÔÔ ÍÉÇ ÍĘÊȤ
ligheter att få diskutera med 
någon oberoende som har ett 
fräscht synsätt.  Någon som 
                

kan ställa de kritiska frågor-
na. Vända på situationer och 
hjälpa mig förstå process-
mässigt vad som händer via 
olika förklaringsmodeller. Att 
prata med min coach  har 
varit ett sätt att se nya möj-
ligheter när det gäller min 
karriär och min utveckling.  
 
Jag har fått hjälp att reflekte-
ra över vilken utveckling jag 
behöver och vill i nuvarande          
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Maktens fallgropar av Irene  
Lind Nilsson 
(Studentlitteratur, 2009) 
handlar om vad som karakte-
riserar makt på gott och ont. 
Makt som påverkan, medve-
ten eller omedveten, innebär 
möjligheter av positivt slag 
men också risker och mani-

pulation där 
många männi-
skor berörs. 
Boken ger ex-
empel på 
maktutövning 
och dess kon-
sekvenser på 
samhällsnivå, i 
organisationer, 
inom arbets-
grupper och 
mellan chefer 
respektive 
medarbetare. 
Den lyfter ock-
så fram olika 
teorier i syfte 
att skapa för-
ståelse för 
maktutövning i 
ett organisato-
riskt, kulturellt 

och kommunikativt per-
spektiv, men också utifrån 
maktutövarens perspektiv. 
 
 
Från kollega till chef  av Lis 
Vibeke Kristensen, Anne-
marie Thalund  
(Studentlitteratur 2010) 

makt, kommunikation och 
konflikthantering. Den tar 
även upp de redskap vi kan 
använda för att hantera och 
minska stress och hur vi ska 
utnyttja våra nödvändiga 
nätverk. 
 

OBM - Ledarskapets psyko-
logi av Leif E Andersson 
och Mira Klintrot, 
(Bonniers 2009)  

OBM står för Organizatio-
nal Behavior Manage-
ment och visar på ett en-
kelt och pedagogiskt sätt 
hur modern psykologisk 
kunskap kan användas i 
ledarskap och organisa-
tionsförändring. 
 
OBM - Ledarskapets psy-
kologi ger teori och kon-
kreta praktiska verktyg 
för förändring. Det är 
människors beteende, 
inte värderingar eller 
egenskaper, som påver-
kar resultatet. Ett konse-
kvensstyrt ledarskap ger 
de nödvändiga verktygen 
för att genomföra verklig 
förändring via beteenden. 

Den första anställningen 
som ledare eller chef stället 
stora krav.  
Den som väljer att bli chef 
för sina tidigare kolleger 
konfronteras med en rad 
konkreta utmaningar och 
dilemman. Boken fokuserar 
på övergången från rollen 
som kollega till rollen som 
chef, och den behandlar 
bland annat teman som 

Boktips 

situationer. Jag har även 
fått identifiera vad jag vill 
framåt och vilka priorite-
ringar och åtgärder som 
krävs för det. 
 
När jag började med min 
coach tyckte jag att jag 
hade världens bästa jobb 
och kunde inte se något 
alternativ. Sen dess har jag 
bytt jobb 3 gånger och vå-
gat se många nya vägar,  
           

lärt mig se vad som är mina 
styrkor, vad som motiverar  
mig och får mig att trivas.  
 
Jobbet är betydelsefullt för mig 
så det är viktigt att få hjälp för 
att se min utveckling, få bolla 
och förstå dynamiken och pro-
cessen i olika situationer jag 
ÓÏÍ ÌÅÄÁÒÅ ÓËÁ ÈÁÎÔÅÒÁȢȱ 
 
Söker du en coach? Ring oss ! 
08-41 02 94 00 

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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En kompetent kapten har 
alltid varit avgörande för 
att få en effektiv och nöjd 
besättning, för att komma 
till rätt hamn i rätt tid. 
 
Vad som är en kompetent 
ledare är naturligtvis olika. 
Beror på vart man ska, vilka 
utmaningarna är i tiden och 
vilka förväntningar och be-
hov uppdragsgivare och be-
sättningen har. 
 
Vi är glada över att få jobba 
med några organisationer 
som uppmärksammat värdet 
av framsynt chefsförsörjning. 
De jobbar aktivt med att 
identifiera vilken slags ledare 
verksamheten behöver och 
med att attrahera, välja och 
utveckla morgondagens leda-
re. 
 
I Eskilstuna kommun har 
man under flera år satsat på 
ett utvecklingsprogram för 
Framtidens ledare. Urvalet 
till programmet är viktigt.  
 
Det ska vara deltagare som 
vill vara ledare och som har 
potential som matchar kom-
munens krav på chefer. Ett 

rekryteringsföretag har hjälp 
till att vaska fram deltagare 
från interna kandidater.  
 
Under arton månader deltar 
tjugo presumtiva ledare i 
utvecklingsprogrammet. Det 
innehåller utbildningsdagar, 
studiebesök, skuggning – 
både enskilt och i grupp – 
litteraturstudier och projekt-
arbete.  
 
Karriär&Kompetens jobbar 
mycket nära Eskilstunas in-
ternkonsult både i plane-
rings- och genomförandefa-
sen.  
 
Kommunledningen är myck-
et engagerad. I tider när det 
varit sparbeting så har sats-
ningen på ”Framtidens leda-
re” varit orubbad.  85% av 
deltagarna (från tidigare 
program) jobbar idag som 
chefer inom kommunen. 
 
SMHI är en annan framsynt 
organisation som jobbat fle-
ra år med utvecklingspro-
gram för presumtiva ledare.  
 
De som blir utvalda till pro-
grammet får först gå ett livs- 

Rätt kapten på skutan ? 
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I nöjesvärlden letar och upp-
täcker talangjägare unika 
talanger och lockar dem till 
sitt eget stall eller till en 

agent.  En chef kan mycket 
väl lära något av talangjäga-
ren.  
Att se människors potential 

talangen hos medarbetaren - 
och att göra denne upp-
märksam på talangen så att 
han/hon använder sig av 
den. 
Som chef måste du ha riktigt 
bra koll på vad det är att 
vara talangfull i din verk-
samhet; du jagar inte talang 
i största allmänhet, utan 
söker rätt kompetens i för-
hållande till verksamhetens 
behov.  (forts på nästa sida) 

är en viktig och användbar 
förmåga. Både för att skär-
skåda talang hos arbetssö-
kande men också för att se 

Det innehåller mentorskap, 
studiebesök och seminarier 
som ger kunskap om SMHI 
och processer för ledning & 
styrning samt teman som 
deltagarna identifierat som 
väsentliga och svåra, t.ex. 
konflikthantering och effekti-
va möten. 
 
Behöver din organisation göra 
mer, eller få inspiration, för 
att utveckla morgondagens 
ledare? 
 
Kontakta oss så lyssnar vi på 
ert behov och berättar mer. 
Du når oss på 08-41029400 

och karriärutvecklingspro-
gram hos oss. 
 
I programmet reflekterar de 
över sitt eget ledarskap; sina 
ideal, drivkrafter, förmågor 
men också farhågor och 
tänkbara fallgropar. Vilken 
slags ledarskap passar mig? 
 
Deltagargruppen gör däref-
ter en behovsanalys – där 
insikterna från karriärut-
vecklingsprogrammet kom-
mer väl till pass – och bygger 
ett utvecklingsprogram till-
sammans med ledarutveck-
lingsansvarig från SMHI.  
 
               

Talangjägare och  

kompetensledare 
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Poªng: 

<15: Fundera på vad 
”människan är organisatio-
nens viktigaste tillgång” bety-
der för dig. 
 
15-13: Det finns en del att 
göra i ditt kompetensledar-
skap. Fundera på vad det  

Talangjägare och  

Kompetensledare, forts. 
En väsentlig skillnad mellan 
talangjägaren och chefen är 
att chefen både behöver  
skaffa nytt och – inte minst – 
lägga energi på att förädla de 
befintliga tillgångarna. Föräd-
la genom att uppdatera och 
kanske fördjupa kompetens. 
Förädla genom att ge goda 

möjligheter att lära nytt och 
avveckla ”gammal” kunskap 
till förmån för ny. 
 
Talent Management är ett 
begrepp som används inom 
företagsekonomi och HR och 
är mer än att vara talangjä-
gare.  
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finns för hinder. Ta sedan ett 
första steg för att hantera 
något av hindren och förbätt-
ra kompetensledarskapet. 
 
>30-44: Du har goda förut-
sättningar att lyckas som 
kompetensledare. Sätt upp 

några realistiska och lockan-
de mål för att förbättra dig 
och förutsättningarna ytter-
ligare. 
 
>44: Du är en lysande kom-
petensledare. Vad gör du för 
att hålla glöden vid liv? Vem 
kan du inspirera? 

Talent management omfat-
tar processen för att attra-
hera, skaffa, introducera, 
ta tillvara, utveckla, behål-
la och avveckla kompetens.  
(Human Capital Manage-
ment eller Kompetensför-
sörjning, på ren svenska, 
är andra ord för Talent 

Management.) 
En av rollerna som chef är att 

vara Talent manager eller, på 

ren svenska; Kompetensleda-

re. Använd vår checklista ned-

an för att lägga märke till vad 

du kan göra för att utveckla 

kompetensledarskapet. 

  0=Inte alls 

1=nja 

2=ja, i stort sett 

3=helt och h¬llet 

  

    0 1 2 3 

Är uppdrag och roller tydliga för dig och dina medarbetare?         

Har du bra span på omvärldsförändringar och vet hur din verksamhet kommer att kunna förändras de 

närmaste tre åren? 
        

Har du tolkat vision, strategier och omvärldsbevakning så att du vet vilken kompetens verksamheten 

sannolikt behöver om tre år? 
        

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

Har du bedömt och gett feedback på varje medarbetares kompetens det senaste halvåret?         

Har dina medarbetare individuella utvecklingsplaner för att säkra rätt kompetens?         

Har du en utvecklingsplan för hela din verksamhet med prioriterade aktiviteter för att säkra rätt kompe-

tens? 
        

Gör du bra underlag för rekrytering för att försäkra dig om att ni attraherar, bedömer och väljer rätt 

kompetens? 
        

Har du analyserat vad i klimatet/kulturen i din verksamhet som är funktionellt eller disfunktionellt för 

lärande och kompetensförsörjning? (Så att du och dina medarbetare kan utveckla rätt lärklimat-/kultur) 
        

Uppmuntrar du och arrangerar olika aktivteter för kompetensöverföring inom gruppen?         

Belönar du rätt kompetens ï den kompetens som är kritisk för att verksamhetens mål ska uppnås?         

Bidrar du i ledningsgruppen genom att diskutera kompetensbehov och göra strategier för kompetens-

försörjning/talent management? 
        

Tar du initiativ till sociala aktiviteter för att medarbetare ska ha en chans att lära känna varandra?         

Påminner du medarbetare om att dokumentera och dela kunskap med varandra för att minska sårbarhe-

ten och skapa ett gemensamt strukturkapital? 
        

Har du bra koll på vad presumtiva och faktiska medarbetare uppskattar i arbetet, som gör att de attra-

heras av din verksamhet respektive väljer att stanna? 
        

Vill du fortsªtta  
diskutera fr¬gorna?  

G¬ med i  
www.rªttkompetens.se  
dªr f¬r du tillg¬ng till   
v¬r metod och andras  

erfarenheter inom  
omr¬det. 
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Gör som över 120 andra kvin-

nor har gjort de sista 10 åren. 

Anmäl dig till vårt ledarut-

vecklingsprogram Kvinna och 

chef i staten.  Utbildningen 

innehåller både träning av le-

darsituationer och lärande ge-

nom teori och reflektion. 

Programmet är uppdelat i föl-

jande block: 

Block 1:  

Organisation 

11-12 oktober 2011 

Vi undersöker hur det organi-

satoriska landskapet ser ut och 

utvecklas.  

Block 2:  

Jag själv 

29 november - 1 december, 

med start på kvällen den 

29:e 2011 

Det allra viktigaste chefsverk-

tyget är du själv.  En god 

självkännedom är därför en 

Kvinna och chef i staten?  
Nytt ledarutvecklingsprogram  

startar oktober 2011 - boka din plats nu! 

Information från ABC  Karriär & Kompetens AB Ledarskap 2011 

viktig förutsättning för att på 

ett bra sätt kunna utveckla sitt 

chefskap   

Block 3:  

Att vara chef i staten 

7-8 februari 2012 

Varje organisation har sin kul-

tur och sina kännetecken. Att 

arbeta i en politiskt styrd orga-

nisation följer en annan verk-

samhetslogik än en verksamhet 

som mäts i ekonomiska resul-

tat. 

Block 4:  

Att leda medarbetare  

28-29 mars 2012 

Den kritiska frågan för varje 

chef är: Hur får jag varje med-

arbetare att kunna bidra med 

sin bästa prestation - använda 

sin kompetens och förmåga - 

för verksamhetens sammantag-

na resultat. 

 

Block 5: Strategiskt ledar-

skap ï att leda statlig verk-

samhet på 2010-talet 

8-9 maj 2012 

Vad kommer det att innebära 

att leda statlig verksamhet på 

2010-talet? Vilka utmaningar 

finns ï nationellt, europeiskt 

och internationellt? 

 

Här är en del av den första 

kullen av 

kvinnor som 

gick program-

met för 10 år 

sedan. De 

fortsätter att 

träffas regel-

bundet för att 

utbyta erfa-

renheter. Här 

är de samlade 

för att tillsam-

mans med 

Karriär & 

Kompetens sammanfatta de 

sista 10 åren och diskutera 

dagens och morgondagens 

utmaningar som chef. 

 

Mer info?  
Gå in på vår hemsida eller 

ring oss  på 08-41029400 så 

berättar vi gärna mer. Vi läm-

nar även ut referenser på per-

soner som gått programmet. 

    
    
    
    
    
                        
            
 
 
 
 
 
Engagerande ledarskap 
med hjªlp av Decision 
Dynamics Karriªrmo-
dellÊ 

Forskning visar att persona-
lens engagemang ªr en av-
gºrande faktor fºr organisa-
tioners resultat.  
 
Dock finns det inte ett enkelt 
sªtt fºr chefer att hitta eller 
skapa detta engagemang, 
utan olika personer blir en-
gagerade p¬ olika sªtt.  
 
Decision Dynamics Karriªr-
verktyg ger dªrfºr chefer 
och HR effektivt stºd fºr mer 
engagerande ledarskap.  

De Expertinriktade enga-
geras genom stabil fºr-
djupning av specialiserad 
sakkunskap, medan Linjª-
ra chefsinriktade motive-
ras frªmst av prestations- 
och ledarskapsutmaning-
ar.  
Utvidgande inriktade en-
gageras istªllet av per-
sonligt utveckling och kre-
ativt samarbete till skillnad 
fr¬n de Episodiskt inrikta-
de som inspireras av 
snabb omvªxling och fri-
het.  

Chefer engagerar normalt 
en eller tv¬ av dessa karriª-
rinriktingar, medan de bªsta 
cheferna lyckas med tre el-
ler alla fyra.  
 
Lªs mer p¬ Decision Dyna-
mics hemsida. 

Några ord från en av våra samarbetspartners 

http://www.decisiondynamics.se/swe/engleader_abc.asp
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En grupp är en samling män-

niskor, ett team är en grupp 

med ett syfte som skapar 

något tillsammans. Här väl-

jer vi att beskriva ett teams 

utveckling, men går lika bra 

att applicera på en grupps 

dito. Och vilket typ av ledar-

skap teamet behöver för att 

vara effektiva. 

Varje team utvecklas över 

tiden - beroende på hur tea-

mets ledare och medlemmar 

sätt att förhålla sig till upp-

draget och till varandra. Su-

san Wheelans modell ”An 

Intergrative Model of Group 

Development (IMGD) är ba-

serad på den forskning som 

gjorts på team/grupper och 

på ett antal modeller för 

grupputveckling.  

IMGD bygger på fem stadier: 

1. Tillhörighet och trygg-

het                                       

Gruppen är beroende av 

sin ledare, artiga mot var-

andra, lite avvaktande för 

att känna in och söker 

struktur. Vill inte ha kon-

flikter och har en tendens 

till att ha ändlösa diskus-

sioner.  

Leda team - en utmaning 
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Här måste ledaren vara sty-

rande, skapa struktur och 

visa gruppmedlemmarna må-

let, vara självsäker och upp-

giftsorienterad. För att ar-

betsgruppen ska utvecklas 

ska ledaren sträva efter att 

öka medlemmarnas förståel-

se för arbetsgruppens arbete, 

struktur och mål. Ledaren 

bör arbeta på ett sådant sätt 

så att diskussionerna kring 

mål, uppgifter och värdering-

ar är öppna. Positiv feedback 

från ledaren ökar arbetsgrup-

pens samhörighet, vilket gyn-

nar grupputvecklingen. 

 

2. Opposition och kon-

flikt                                           

I det här skedet ifrågasätt 

ledaren och målen, en viss 

konkurrens mellan med-

lemmarna uppstår, med-

lemmar bildar kotterier, 

skapar konflikter, profile-

rar sig, kan ha svårt att 

lyssna och attackerar hellre 

än stödjer. 

Ledaren bör delegerar fler 
arbetsuppgifter till medlem-
marna, fungera som ett stöd 
och resurs för medlemmarna 
i arbetsgruppen för att öka 
förståelsen för arbetsgrup-
pens effektivitet.  

3. Tillit och struktur           

Nu har arbetsgruppen gått 

igenom konfliktstadiet och 

relationerna börjar präg-

las av tillit. Medlemmarna 

känner sig mer säkra på 

varandra och ledaren. Nu 

är arbetsgruppen mogen 

att utveckla mål, struktur, 

rollfördelning samt fördel-

ning av arbetet.  

Ledarens roll blir mindre 

framstående och börjar i 

stället inta en mer konsul-

tativ roll. Arbetsgruppens 

mål är nu klargjorda och 

accepterade vilket gör 

arbetsgruppen till stora 

delar självgående. 

 

4. Arbete och produkti-

vitet                                       

Kännetecknas av ett inten-

sivt och effektivt samarbe-

te i arbetsgruppen. Arbets-

gruppen använder sin 

energi till arbetet och upp-

gifterna istället gör att 

ödsla den på konflikter och 

blir därmed ett högpreste-

rande team 

Eftersom medlemmarna 

har tagit ansvar och aktivt 

arbetar mot arbetsgrup-

pens uppsatta mål kan 

ledaren ta det lugnt och 

agera konsult när det be-

hövs. En viktig uppgift för 

ledaren är dock fortfaran-

de att vara uppmärksam 

på tecken på regression i 

arbetsgruppen 

5. Avslutning   

I det femte och sista stadi-

ÅÔȟ ȱ!ÖÓÌÕÔȱȟ ßÎÄÒÁÓ ÇÒÕÐÐȤ

strukturen och regression 

till ett tidigare stadium är 

väldigt troligt. Funktionel-

la grupper utvärderar sitt 

arbete, ger varandra feed-

back och uttrycker sina 

känslor gentemot var-

andra i avslutningsstadiet. 

Utvärdering är viktig då 

gruppen lär sig inför kom-

mande utmaningar. 

Vi erbjuder skräddarsydda 
samtalsutbildningar.  
 
Våra  1-dagsutbildningar får 

högsta betyg på utvärdering-
ar som görs.  
 
Deltagarna vittnar om 100% 

användar-
nytta och är 

väldigt nöjda efter att de ge-
nomgått programmet. Vid 
uppföljning har de kunnat 
föra professionella samtal  

med sina medarbetare direkt 
och känner sig tryggare som 
samtalsledare.  
Kontakta oss på 08-
τρπςωτπσ Óâ ÂÅÒßÔÔÁÒ ÖÉ 
mer om vårt upplägg. 

Samtal - ett viktigt verksamhetsverktyg 
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 STOCKHOLM  
Barnhusgatan 16, 1 tr  

111 23  Stockholm 

Tel. 08–410 294 00  

Fax. 08–20 60 44 

 
 
 

 

 

UPPSALA 
Kungsängsgatan 14  

753 22 Uppsala 

Tel. 018-19 27 07  

Fax. 018-10 91 00 

 
 

info@karriarkompetens.se 

www.karriarkompetens.se 

 

Affärsidé  
Människors kompetens avgör verksamhetens framgång.   

Våra tjänster ökar organisationens förmåga till resultat.  

Organisationens potential för framgång ligger i att ut-

veckla och ta tillvara varje chefs och medarbetares kom-

petens och kapacitet. 

Tjänster 
Karriärutveckling 
Kompetensutveckling 
Ledar– och medarbetarutveckling 

Konsulterna  
Företaget har sex anställda konsulter. Alla har akade-

misk utbildning och lång erfarenhet från personal- och 

kompetensområdet. Alla har dessutom egen ledarerfa-

renhet.  

 

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

arbetar med ett nätverk av underleverantörer spridda 

över landet.  

 

             

Tema karriär  från ABC  Karriär & Kompetens AB 

Lite om vårt övriga utbud - hör av dig så berättar vi mer:  
Ledarutvecklingsprogrammet Kvinna och chef i staten  Gör som hundratals  andra kvinnor har gjort under de se-

naste 10 åren - anmäl dig till ledarutvecklingsprogrammet Kvinna och chef i staten– nytt program startar i oktober  

Gå med i nätverket för kompetens- och karriärutveckling du också! Är ni två från samma organisation som vill 

vara med? Vi uppmuntrar det och ger er en bra rabatt! Priset för 1 person och 12 månaders medlemskap är 12.000 kr 

(exkl. moms). Priset för 2 är 14.000 kr/2personer (exkl. moms) 

Rätt kompetens Välkommen till utbildningsdagen som ger dig kunskap och konkreta  verktyg för att analysera och 

planera för rätt kompetens - vi erbjuder både öppna och skräddarsydda utbildningar.  

Internkonsultutbildning inom livsɀ och karriärutveckling - ny utbildning i vår - hör av dig så berättar vi mer! 

Ledarutvecklingsprogram (3-dagars-modul ) Behöver du hitta dina styrkor som chef? Tänka igenom och formulera 

dina drivkrafter för att välja ett chefsuppdrag? Träna för ledarskapet? Då finns vårt "Träningsläger för chefer" som 

både testar och preciserar dina förmågor och tränar dig för chefsuppdrag! Individuellt upplagt med möjlighet till dis-

kussioner i grupp. 

 

 


