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Valj individer med ratt erfarenhet och férmdaga — oavsett alder

tt halla fast vid foretagets lang- rad att forlora kompetens och erfarenhet. Det finns hopp. Vi har just hjdlpt en
A siktiga strategier och samtidigt Anda valjs kandidater bort endast pé 38-arig VD att engagera en 62-arig CFO,
Oka flexibiliteten for att klara en grund av alder. Det dr en stor misshus- som ett satt att snabbt fa tillgang till
djup kris och efterféljande uppgang, det  hallning av resurser. viktig kunskap; hans stora erfarenhet av
ar hostens stora utmaning. Detta svenska fenomen beskrivs av saval konjunkturférandringar som att
Ska svenska foretag vara med i den Akbar Seddigh i artikeln nedan. Férutom  kdpa och sdlja bolag.
globala utvecklingen maste vi vara var forlorade konkurrenskraft kan man Ett trendbrott? Vi hoppas det.
flexibla och se till att ratt individ finns pa ~ undra vem som ska forsorja Sveriges Att anlita en erfaren interim
ratt plats vid ratt tidpunkt. Da har vi inte aldrande befolkning? kan vara en bra borjan.

Akbar Seddigh, 68, nestor inom medicinteknik, ledamot i 7- 8 styrelser och ordférande i borsnoterade Elekta

”Vi kan inte sluta jobba nir vi ir som bist!”

Redan 1963 gick den till Sverige
nyanlédnde iraniern Akbar Seddigh sin

att "gamla” dr ouppdaterade, lista

i sina tankar och oflexibla. Det

dg. S tudent pda KTH bar h ..
egen vag. Som ssuqent pa arnan ir ju helt galet. Hur kan man
fluga, handsydda kostymer och vdist, och

bestraffa duktiga manniskor
bara f6r att de fyllt 50 &r? Det dr

sloseri med resurser! Vi dr inte

at lunch med ldrarna.
1985 grundade han
medicinteknikféretaget Ortivus,
ddr han stannade som VD fram till kroppsarbetare — det ar hjérnans
borsnoteringen 1997 och i
styrelsen till 2008. Med dren har

det blivit 33 styrelseuppdrag.

funktion som avgor.

Vad leder aldersnojan till?

- Yngre gor misstag for att de
inte har varit med, och dirfor

- /folderfdr inte vara ett kriterium. Vi mdste se individen  inte ser konsekvenserna av sina drag. Titta bara pa finanskrisen!
och inte stoppa minniskor i fack. Ge var och en mojlighet - En individ skall utvirderas i fyra avseenden: personlighet

att jobba sa lange de vill och kan bidra i arbetslivet. Det (~EQ), leveranskapacitet (vilja/energi), erfarenhet samt utbild-
dr helt individuellt. Vissa dr slut vid 60, men de flesta ning/kunskaper. Det krivs 10—15 4rs erfarenhet for att kunna
kan jobba i 15-20 Gr till. Sepa" Hans Blix samfon‘fa— leverera.'Di dr man minst 40 ar. Hur tinker arbetsgivare som
rande dr aktiv, och kallar sig "90 minus’. sager nej till 45-aringar?

Kan du ge fler exempel?

Vad menar du med att Sverige har aldersnoja? - Det dr en konkurrensnackdel f6r Sverige om vi inte utnyttjar

- I Sverige anses man vara gammal vid 40—45 ar. Den som gjort  vira resurser. Vi har inte rid att lita hogproduktiva 6o-plus-

karridr och blir av med jobbet i 40-drsaldern, har svirt att fi ett  sare vara inaktiva. 65-ariga svenska forskare aker till USA och

nytt. Foretagen vill inte ens triffa den som fyllt 55. Bilden sdger © ©6 06 06 6 06 0606 06 06 06 0606 060 0 0 0 o .)
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fortsitter forska i 15 4r till. 20 procent av svenskarna ir

Gver 65 ar — och ingen i regeringen dver 6o dr. Vilka
konsekvenser far det?

Hur har det blivit si, tror du?

- Jag har aldrig sett sd stark segregation mellan gene-
rationer som i Sverige. Redan i tondren skiljs man frin
vuxenvirlden. I minga andra linder 4r barnen alltid
med och har respekt for dldre och deras erfarenheter.

I Sverige saknas respekt bade f6r kunskap och erfaren-
het. Att kunskap numera finns 6verallt £or alla, innebir
inte att det finns formaga och kompetens. Den kommer

forst med erfarenhet.

Andra typiskt svenska synsiitt/egenheter?

- Svenskar dr snabba att kategorisera folk —”pensionir”,
utlinning” eller "kvinna”. Vi pratar om "utlinningar”
som om de vore en grupp. I Sverige finns 190 unika

nationaliteter!

Kan lagstiftning 16sa problemet?
- En lag kan inte dndra attityder, det krivs tid och
paverkan. Media, forildrar och samhille/politiker har
alla ansvar i denna komplexa
» FO?"mégﬂ oc b fraga. Lyft fram féredomen

som VD:arna for Ericsson,
SHB och Posten, riktiga

seniorer ndr de fick skutan pa

kompetens
kommer
forst med
erfarenbet.”

ritt kol igen.
- Foretagsledningar méste
visa respekt for livs- och ar-

betserfarenhet. For att leda en

organisation bor det ses som
en fordel att vara dldre och ha
arbetat i olika organisationer med olika ménniskor. Det
g6r man i utlandet.

- For att sikra dynamik och kvalitet i sivil beslut som
genomforande miste vi tinka méngfald i alla led.

- Samtidigt méste individerna ta ansvar for att vara
anstillningsbara. Se till att ha aktuell kompetens och
halla sig fysiskt och psykiskt i form.

- Interimstillsittningar kan vara ett bra komplement

for att ge lite dldre mojlighet att jobba vidare.

Orkar en person i ’pensionsaldern”

gora en bra insats?

- Det giller att vilja uppdrag efter vir férmaga. Det ir
en fordel att fa jobba nir och var man vill. Sjilv ir jag
rakad och klar och har list morgontidningen klockan
03, fyra timmar innan ménga andra hunnit till jobbet.
Det gor att jag har extra timmar att ldsa handlingar och
skota mejl, och kan vara tillginglig pa dagen.

UPPDRAG INTERIM

Globalt service- och tjansteforetag
med stark lokal narvaro

Bakgrund
Bolaget har inte nitt lonsamhetskraven. Ett Private Equity-
foretag har just férvirvat, och vill férstirka ledning och genom-

térandeformaga genom att engagera en interim CFO.

Uppdrag

Att under 9 manader forindras frin en division inom en
bérsnoterad koncern, till en sjdlvstindig legal koncern med
verksamhet i 14 linder. Ta ledarrollen for att utveckla och kvali-
tetssikra bolagets ekonomifunktion, processer och rapportering
med fokus pa affirsstyrning och kassaflédesoptimering. Parall-
ellt rekrytera alla huvudkontorsfunktioner inom I'T och finans.

Planen dr att kunna vixa raskt genom forvirv.

Utmaning
Akut behov av modernisering och {6rbittring av de finansiella
uppfoljningssystemen. Andring eller inkép av nya cashmanage-

mentverktyg, vilket kriver omedelbara prioriteringar.

Resultat

* Sinkt kostnaderna med 20 %, forbittrat resultat lika mycket.
Lamnat marknader som inte bedémdes kunna bli lonsamma.

* Genomfért affirsplanen snabbare dn planerat. Gjort méinga
férandringar i sittet att driva aftirsverksamhet, med tydligare

mil och uppféljning.

* Designat en ny organisation.

* Infort systematisk och decentraliserad styrning och uppfolj-
ning. Skapat tydligare styrningssystem, med en strikt agenda
t6r vad som ska ske varje kvartal och manad. Och ett tajtare
uppfoljningssystem med fortydligade befogenheter och dele-
gering till sjdlvstindiga resultatenheter i de olika linderna.

* Skapat ett bra rapporteringssystem till finansierande banker.

* Blivit 50 procent stérre. Genomfért analys och "due diligence”

samt ett storre foretagsforvirv.

Interimens reflektioner

- Jag intervjuades en torsdag, borjade pé tisdagen. Uppdraget
var stimulerande och krivande, med mycket 6vertid och hands-
on. Jag har haft likande jobb i stora och smé organisationer och
dr van att forsta sakldget, ta mig an en ny grupp och géra det
som behovs. Prioriterat dr att skapa ett team som fokuserar pa
ritt saker i ritt ordning.

- Aven VD var interim. Vi bérjade samtidigt, blev vil
sammansvetsade och kommunicerade tydligt vad som skulle
dndras och prioriteras. Jag skapade ett projektteam inom IT,
redovisning, business control och forsikring. Tillsammans med
enhetens CEO faststillde vi snabbt det nya uppféljningsverkty-
get, och hittade en bas fér jobbspecifikation och rekrytering.

- Jag dndrade i teamet och tog in viss extern kompetens. En
senior medarbetare blev min hégra hand. Vi jobbade med tajta
deadlines. Oftast dr det bittre 4n att dra ut pd processen. Jag
tror ocksd pd hog delaktighet enligt 80 /20-regeln.

- Jag har fitt minga nya erfarenheter. Jobbet var stérre dn vi
trodde och jag stannade i 12 manader f6r att hinna limna Gver.
Totalt har vi rekryterat ett tiotal personer. Det var mitt forsta
men absolut inte mitt sista interimsuppdrag.

Detaljhandelsforetag,

verksambet i hela Sverige

Bakgrund

Koncern inom detaljhandel med ca 3 200 anstillda, omsittning

ca 20 miljarder. I'T-avdelningen dr hirt belastad, med otillfreds-
stillande stod frin nyckelleverantorerna. IT-direktoren har med

kort varsel limnat sitt uppdrag.

Uppdrag

IT-avdelningens 30-tal medarbetare dr i behov av ett tydligt
ledarskap. En interim IT-ledningsfunktion med tre personer
har tillsatts, varav en ska vara I'T-chef, "expert”, tills profilen for
den nya CIO:n dr klar. Drygt ett ar heltid inklusive 6verlim-
ning till lingsiktig 16sning.
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Utmaning

Organisationen upplever att I'T fungerar daligt, vilket forstirks
av att intrandtet noterar de frekventa driftsstérningarna. Fa pro-
cesser dr pa plats. Kunskapen dr lig om styrning av uppkép och
leveranser fran leverantorer, och kvaliteten hiller sillan mattet.

IT-avdelningens medarbetarindex dr mycket lagt.

Resultat

* Sikerstillde I'T-tjinsternas stabilitet. Kvalitetsmatten forbitt-
rades med hjilp av tydliga kravspecifikationer for uppkép och
genomforande.

* Skapade internt fortroende f6r I'T-systemen. P intranitet
infordes en statusbar som visade I'T-systemens status, med
targskala frin gront till rot.

* Bittre kommunikation. I'T:s enhetschefer tog plats i andra
avdelningars ledningsgrupper, for att £ nira kontakt med
verksamheten och aterkoppling pa systemen.

* Nya roller och personer. Process-roller siigs 6ver for att spegla
det nya arbetssittet. Rekryterat.

* Bytte ut flera driftsleverantdrer. Gjorde upphandlingsproces-
sen transparent, med foretagsledningen till styrgrupp.

* Blivit mer kundfokuserade. Arbetade med att forsta kunder-
nas behov och I'T:s paverkan.

* Skapat ett effektivt, processorienterat arbetssitt som sikrat I'T-
tjansternas kvalitet. Utbildat bestillarorganisationens personal
i service management for att skapa forstielse for hur man

tillsammans jobbar kring incidenter och dndringshantering.

* Medarbetarindex, NMI, h6jdes med 10 enheter.

Interimens reflektioner

- Uppdraget var tydligt — medarbetar- och leverantdrsstyrning,
nigot jag har lang och bred erfarenhet av. En enhetschef tog
hand om det operativa, medan jag fokuserade pé det strategiska.
Vi har varit tydliga med mitt interima uppdrag och kommuni-
cerat 6ppet och regelbundet. Jag blev kvar i 17 manader for att
slutfora rekryteringen med den permanenta l6sningen.

- Forsta tiden gick at att ta reda pa vad foretagsledningen
ville, samt lira om avdelningens system och brister. IT-avdel-
ningen var underbemannad och hade fatt ofértjant daligt rykte.
Medarbetarna var revanschsugna och gav mig stort stod. Jag dr
trygg i mig sjilv och har gjort detta forr. Det dr jitteviktigt att
lyfta och bekrifta medarbetarna — med uppskattning, blommor
eller att gi ut och dta. Man maste ha kul och fira segrar! Med
hjilp av peppning och coachning later jag medarbetarna jobba
och dirmed vixa.

- Det dr bra att en extern person agerar katalysator, och dr
tydlig med prioriteringar. Erfarenhet dr A och O. Snarare dn
att kunna I'T krivs ett genuint minniskointresse — 6dmjuk med
social formaga, trygg och prestigel6s — liksom erfarenhet av
liknande uppdrag. En interim miste hélla sig till planen, vara
uthillig, mita och f6lja upp. Och uppdragsbeskrivningen maste
vara férankrad i hogsta ledningen, inte minst hos VD!



Mellanchefer allt viktigare

Minga toppchefer ir 6vertygade om att
det dr deras ord och handlingar som dr
nyckeln till medarbetarnas motivation.
Enligt medarbetarna sjilva dr det relatio-
nen till nirmaste chef som ir viktigast. Sa
siger man ocksd "People join companies,
but leave managers.”

Samtidigt fordndras chefsrollen, och
allt fler chefsnivder forsvinner. Av
Unilevers 36 chefsskikt finns idag bara
sex kvar! Enligt Wharton Business
School dr en mellanchefs viktigaste upp-
gift numera att hitta balansen mellan att
implementera strategier och utfora dag-
liga operativa uppgifter. En mellanchef
ska ocksi sikra tvavigskommunikationen
mellan VD och medarbetare. En VD kan
omdjligt kommunicera med alla.

The Economist, Aug 27 2011

Attraktion avgor om du fir jobbet
Ditt CV avgér om du blir kallad till
intervju, men sedan ir det attraktion som
avgdr vem som fér jobbet. Det dr viktigt
att inte forstilla sig. Arlighet och dkthet
uppfattas i det personliga motet dir mag-
kénsla, intuition, attraktion och person-
kemi styr. Intrycket beror till 9o procent
pa det ordldsa spriket — kroppssprik,
uppsyn och utstrilning, kldder, handslag
och 6gonkontakt.

Personliga egenskaper, engagemang
och drivkraft for uppgiften kinns redan
efter fem minuter. Vi gillar dem som
liknar oss sjilv i attityder och virderingar.
Risken finns dirfor att vi rekryterar dem
som liknar oss sjilva, och avfirdar den
som upplevs annorlunda.

Ingrid Tollgerdt-Andersson: "Attraktion och
kemi’, Tollgerdts forlag 201r

Blind lydnad eller sjilvstyre?

For att klara globaliseringens utmaningar
forsoker manga foretag fordndra sin fore-
tagskultur frin regelstyrd till virderings-
styrd. Cheferna tycker att det gir ganska
bra — men inte medarbetarna. Nistan
hilften av de anstillda beskriver sin
foretagskultur som “blind lydnad, baserad
pa order och kontroll” jimfort med 3 %
som "sjdlvstyre, dir medarbetare gor ritt,
eftersom de vet vad foretaget stir for”.

Endast en av sju medarbetare upple-
ver att virderingsstyrt beteende bel6nas
mer in finansiella resultat, till skillnad
mot nistan hilften av cheferna.
Var fjirde chef tror att de-
ras anstillda inspireras
av foretaget, men bara
en av 25 medarbetare
haller med.

17lydnadsfore-
tagen” uppger nistan
hilften sig ha sett oetiska
handlingar det senaste aret,
jamfort med en fjirdedel i andra foretag,
och endast en av fyra tinker "blisa i vis-
selpipan” jimfort med over 9o procent i
sjalvstyreforetagen.

Bristen pi tillit paverkar dven inno-
vationsformagan. Nio av tio i sjlvstyre-
foretagen upplever att deras idéer tas vil
omhand, jaimfért med firre 4n 20 procent
i lydnadsforetagen.

"National Governance, Culture and Lead-
ership Assessment”, Boston Research Group

Sverige viirst i virlden pa
aldersdiskriminering

Upp till 48 ars dlder anser de flesta
svenskar att de dnnu inte nétt toppen

av sin karridr. Av nya enskilda firmor
registreras 3,5 % av ndgon som dr 63 ar
eller dldre. Bland 55-plussarna kan atta av

Korta chefslosningar. Bestaende resultat.

tio tinka sig att byta jobb och nistan lika
manga vill ta pa sig mer ansvar i arbetet.
Fragan dr om de far. Svenska foretag
anlitar 67-driga konsulter men vill inte
anstilla en s5-aring. Aven for riktigt kva-
lificerade tjanster 6nskas personer som
dr 30—35 ar och har 20 érs arbetserfaren-
het... Chefsrekryterare fir kuppa in 43-
dringar och stindigt sliss mot stereotyper
som att yngre dr "ambitiosa, tuffa och
framit” och dldre "eftertinksamma och
lingsamma”. Hogkvalificerade édldre dis-
kvalificeras samtidigt som 7o-talisterna
haller pa att jobba ihjil sig, med karriir,
skaffa barn, kopa hus och kanske ta hand

~ om sjuka fordldrar samtidigt.

I Japan jobbar en tredjedel av
N 7o-iringarna, i Europa ir det fem
procent. Den svenska vilfirden
ir snart ett minne blott om inte
alla som kan, bidrar i arbetsli-
vet. 54 sent som for drygt tva ar
sedan inférdes alder som grund
i den svenska diskrimineringslag-
stiftningen. I USA ir det t o m grund
tor stimning om en arbetsgivare stiller
en friga om élder.
"Work Life”, Manpower & Kairos Future
SvD 6, 8, g och 11 maj & 28 augusti 2011

Valkommen Jens Davidsson!

- Jag dr mycket imponerad av
tempot och kvaliteten pa rekryter-
ingsprocessen. Jag har gatt fran

en process pa tre manader till en
vecka, sager Nordic Interims nye
rekryteringskonsult, civilekonomen
Jens Davidsson.

Jens kommer ndrmast fran
Heidrick & Struggles dar han varit i
10 ar. Han har tidigare arbetat som
Business Controller och ekonom -
pa LFV, Stora Enso och AssiDoman.

Stefan Grahn « Jens Davidsson « Ing-Marie Bigert Moller - Pia De Geer - Janeric Peterson

Klargdra / janneO’/ Tabrin Tryck / Trydells 2011



