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1. MANSKLIGA EGENSKAPER
BLIR VIKTIGARE

Manskliga medarbetare samlas kring kompetens och arbetsuppgifter som gynnas
av unikt manskliga egenskaper - formagor som teknik och mjukvara dnnu inte kan
ersatta.

2. ORGANISATIONSSTRUKTURER
FORANDRAS

Ledarskap och chefskap distribueras langre ut i organisationen, ut i digitala teams
och arbetsgrupper.

3. VARDERINGAR BLIR VIKTIGARE

Organisationer maste idag inte bara forklara vad de gor pd ett 6vertygande vis utan
ocksa varfor. Detta syfte maste trovardigt genomsyra varumarke, kommunikation,
leverans och medarbetare.

4. FRAMTIDENS LEDARSKAP

Framtidschefen maste vara forberedd p3, tranad i, och trivas med ovisshet och
standig forandring.



VALKOMMEN TILL FRAMTIDSCHEFEN!

En studiei att vara chef i en accelererande tidsera

Vi pa Foretagsuniversitetet har utvecklat chefer och ledare sedan 1982. Man kan siga
att rapportenidin hand ar ett resultat av 39 ars arbete, atta djupintervjuer och fyra
manaders analys. Vilket sdklart r en sanning med modifikation. Men nér varldssam-
héllet under 2020 genomled en pandemi av ett slag som bara drabbar méanskligheten
en gang per sekel skapades, nar elandet lagt sig, forutsattningar fér en samhallelig
omstart. Tiden och rummet for det vi kallar arbete byter karaktér. | den omstéllningen
kan varken du eller vi luta oss mot erfarenhet eller forna storhetstider. Darfor har vi
gjort det har arbetet.

Studien i din hand ska ses som starten pa en dialog. Vi tanker forsoka forsta fram-
tidens organisation, medarbetarupplevelse och chefslandskap. | ett férsta steg har vi
bjudit in atta vanner, och nagra av Sveriges mest intressant tankande chefer, till ett
samtal om den framtid de tror p&, arbetar mot och planerar for.

Pandemiaret visade oss alla vad det kostar att varailla férberedd och langsam i
reaktionerna. Osdkerhet &r, for 6verskadlig framtid, vart nya normala och att vara
bekvam med det ar svart men nédvandigt. Nar vi manniskor kanner osikerhet vill
vi instinktivt dra oss tillbaka, sdkra upp och stanna. Sitta still i baten. Men det &r ett
beteende som i affarssammanhang leder mot stagnation i en tid da allt som inte ror
sig framat - ror sig bakat.

| kriser och stérningar uppstar nya mojligheter. Framtidschefen accepterar att det vi
nu upplever dr onormalt utan slut - men inte otydbart. Det gamla chefslandskapet
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kommer aldrig tillbaka men det nya erbjuder helt nya méjligheter. Med mindre
chefskap och mer ledarskap gér manniskan bakom chefstiteln storre skillnad for
organisationer och personer. Det kallar vi en positiv utveckling.

Denna studie avslutar inte dialogen utan inleder den. Vart varmaste tack gar ut till
de som medverkat och for deras energi. Magnus Gronblad, Marie Hallander Larsson,
Marcus Hjartsjo, Helene Zachrisson, Nicole Janssen, Pino Roscigno,

Sanna Thomassen och Tor Handevik agerar alla féredémen och ledstjarnor
genom hur de leder sjalva.

Nu ar det allas vart ansvar att |asa, tolka, tanka, diskutera och agera. Med anpassad
kompetensutveckling, stottning fran organisationen och smart anvandande av teknik
kan vi nu gd in i den mest spannande tiden nagonsin for en chef.

Tack for att du laser.
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Stefan Haglund
Vd, Foretagsuniversitetet

Daniel Kjellsson

Ansvarig, Foretagsuniversitetets
center for framtidskompetens



OM DEN HAR STUDIEN

Foretagsuniversitetet lanserade under 2020 en arbetsgrupp med titeln Rapport:
Framtidschefen. Gruppen bestod av sex interna resurser samt konsulter.
Arbetsgruppen genomlyste internationell forskning och studier kring hur organisatoriska
strukturerna férandrats mellan mars 2020-mars 2021.

Detta kompletterades med medarbetarundersokningar pa samma omrade for att i
detta monster analysera hur organisationens rérelse paverkat den specifika position
vi intresserat oss for: chefen.

Resurser som sticker ut med sitt inflytande i vart arbete dr Milken Institutes och
Infosys "The Future of Work - Insights from 2021 and Beyond” (2020), MIT Sloans
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och Cognizants "Leadership’s Digital Transformation” (2020) och BCG:s "Decoding
the Global Ways of Working” (2020).

Gruppens interna arbete resulterade i tre utvalda monster: ledarskapet distribueras
langre ut i organisationen, chefens unikt manskliga egenskaper uppvéarderas och
véarderingarnas plats i ledarskapet och i foretagandet i stort. Baserat pd dessa
utvalda monster foérbereddes ett batteri om 14 fragor.

Ledarskapsexperten Tiina Piippo Hagman ledde sedan det foljande arbetet med att
djupintervjua atta utvalda svenska chefer fran olika branscher med ambitionen att
kontextualisera siffrorna och satta in trender och monster i riktiga manniskors vardag.




Medverkande FOREIAGS
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Marie Hallander Larsson = Magnus Gronblad
HR-Direktér Head of Self-leadership & Team Development
AKADEMISKA HUS ' TELIA COMPANY

”Jag ar utvecklingsfokuserad, i . "Tre ord som beskriver mig som ledare ar:
inkluderande och drivande.” - / Inkluderande, autentisk, gladjespridare.”

Marcus Hjértsjo , Tor Hiandevik
Chef Férsdkringsservice Foretag Head of Development
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV 7 IST GROUP

”Jag ar 6ppen, enkel och engagerad. Jag & A "Som chef ar jag strukturerad, flexibel,
brukar ha ett 6ppet sinne for forandring, g, mansklig - och positiv!”

en 6ppen installning till manniskor och oy '

angreppssatt - och min dorr ar alltid 6ppen.”
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Medverkande FOREIAGS

Sanna Thomassen Pino Roscigno
Avdelningschef Marknadschef
WSP | : STADIUM

“Jag ar motiverande, tilldtande och j - "Som chef ar jag kompromisslés med vart vi
beskyddande. Jag arbetar aktivt med att . ska, med att definiera vart mal, och tilldtande
motivera medarbetare till att vaga och vilja” med hur vi kommer dit, hur:et”

Vid din sida nar
( althel.

Helene Zachrisson L Nicole Janssen
Skadecenterchef Chef Culture & People Experience
IF SKADEFORSAKRING A\ AXFOOD

”Jag ar nyfiken, omtanksam och modig.” ; i ”Jag ar inkluderande, coachande
och resultatorienterad”
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1. MANSKLIGA EGENSKAPER
BLIR VIKTIGARE

Covid-19-pandemin accelererade redan befintliga trender:
Teknik far en alltmer central plats i arbetslivet. Pa framtidens
arbetsmarknad ar det avgérande att forsta hur teknik kan
hjalpa, starka och transformera alla roller. Manskliga
medarbetare samlas kring kompetens och arbetsuppgifter
som gynnas av unikt manskliga egenskaper - férmagor som
teknik och mjukvara dnnu inte kan ersatta.

| denna utveckling utkristalliseras nagra av chefens
nyckelegenskaper under 2020-talet: Att leda bade
manniskor och teknik och att maéjliggdra samarbetet dem
emellan. Att bygga manskliga relationer i en organisation som
bara sporadiskt, eller aldrig, befinner sig pa samma fysiska
plats eller i samma tidszon. Att méjliggéra produktivt
samarbete via digitala plattformar och tydligt kommunicera
arbetets riktning och hogre syften. Att se, kdnna och guida
medarbetares kanslomassiga utveckling och status genom
pixlar och punkter.

Under 2020-talet agerar framtidschefen langre ifran sin
organisation dn nagonsin tidigare, chefsrollen har distribuerats
ut som mikroledarskap till digitala arbetsgrupper och nagra
av kollegorna ar inte manniskor. Samtidigt sa ar det just det
manskliga ledarskapet som attraherar och utvecklar talang
och som féder en kultur dar alla vill finnas och lyckas.

# FRAMTIDSCHEFEN

Medarbetarnas hogst varderade aspekter av distansarbete:

1. Battre anvandande av digital teknik for att 6ka effektivitet
och produktivitet

2. Mer flexibilitet och mojlighet att hantera personliga ansvar
3. Battre balans mellan arbetsliv och fritid

*1 009 respondenter.
The Milken Institute och Infosys “Future of Work, Insights for 2021 and beyond”.



Fran kontorsarbete
till hemarbete 6ver
en natt

- I manga roller ansags det tidigare
otdnkbart att jobba hemifran, sager
Helene Zachrisson, Skadecenterchef pa
IF. Nastan 6ver en natt forandrades det

helt. Tycker dels att det sdger mycket om
att man ska ta utveckling och digitalisering

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

pa stort allvar - allt kan forandras men
dven vilken stor férandringsférmaga vi
har nar alla gar ihop.

Y
" %‘; Magnus Grénblad
B A TELIA COMPANY
- Och det ledarskap som krévs i vardagen
har férandrats, sdger Magnus Gronblad,
Head of Self-leadership & Team Develop-
ment pa Telia Company. Detta har inne-

burit en stor utmaning fér manga chefer
som kanner att de tappat kontrollen 6ver
organisationen. Har finns risken att den
chef som ar otrygg i sig sjalv forsoker ta
annu storre kontroll, och dra at tyglarna
for att hitta trygghet i sin egen situationen,
men dessvarre skapar detta samtidigt en

otrygg grupp.

:1 Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Det handlade nog inledningsvis om att
man faktiskt var tvungen att fa ordning
pa processerna da arbetslivet pl6tsligt
sag annorlunda ut, sdger Marcus Hjarts;jo,
Chef Forsakringsservice Foretag pa
Lansforsakringar Fondliv. Det borjade
med att cheferna tog taktpinnen for att
sakerstalla att alla var med pa taget.
Vilket resulterade i extremt manga digitala
moten. Nu tycker jag att manga upplever
en battre balans med kortare avstamningar
och uppféljning som framst styrs av den
enskilde medarbetarens behov.

89% av medarbetarna vill arbeta hemifran helt eller delvis dven
efter pandemin. 50% vill arbeta hemifran 2-3 dagar in veckan.

*208 807 respondenter globalt. Killa: BCG “Decoding Global Ways of Working”.
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ﬁ Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Vihar en grundmurad tro pa att manniskor
ar kloka, tills dess att motsatsen ar bevisad,
sager Marie Hallander Larsson, HR-Direktor
pa Akademiska Hus. Under pandemin sag
vi hur viktigt det var att halla fast vid det
synsattet. Nar omvalvande saker hander
sa har manniskor behov av struktur. Men
inom den ramen kan alla medarbetare ta
eget ansvar, tanka sjilva, agera sjalva. For
ju fler riktlinjer, modeller, checklistor och
strukturer desto mer handlingsutrymme
tar vi ifran dem. Vilket vi inte vill. Den har
installningen hade vi jobbat mycket med
innan pandemin och den har visat sig
extremt viktigt fér oss nu. Lokala chefer
har haft ett stort mandat.

B Sanna Thomassen
WSP

- Vihade hog digital ndrvaro dven tidigare
och distansledarskap ar naturligt for oss,
sager Sanna Thomassen, avdelningschef pa
WSP. De viktigaste insikterna for oss har
handlat om hur vismart och transparent kan
fordela resurser och arbetsuppgifter mellan
individer och grupper i olika tidszoner.
Det har blivit en viktig konkurrensférdel.
Att halva it-kapaciteten &r fordelad pa en
grupp medarbetare som sover eller att
ett projekt star stilla bara for att ndgon
gatt hem ar inte optimalt.

"Vi har en grundmurad
tro pa att manniskor
ar kloka, tills dess att
motsatsen ar bevisad.”

MARIE HALLANDER LARSSON,
AKADEMISKA HUS

De tre utvecklingar som spas ha
storst paverkan pa chefer:

1. Accelererande digitalisering
2. Al och Big Data
3. Automation och robotisering

*Grant Thornton International Business Report.
10 000 medverkande foretag fran 30 lander



Tor Handevik

@ IST GROUP

- Vi har litat pa att arbetet som sadant
fungerar oavsett kanal, sager Tor Handevik,
Head of Development pa IST Group.
Istallet har vi prioriterat att bibehalla
och bygga kultur eftersom manga saknat
de sociala aspekterna av jobbet. Vi har
Okat vart fokus pa den sociala samvaron
och lanserat virtuella fikastunder,
fragesporter, yoga, olika spel och after
works. Alla aktiviteter ar pa frivillig basis
men dr schemalagda da det kdndes
viktigt att underlatta fér de som behévde
gemenskap men inte var bekvidma med

att annonsera det.

64% foredrar flexibla
arbetstider framfor
traditionella kontorstider.

Medarbetare vill ha storre
frihet i hur de schemalégger
sin arbetstid.

*208 807 respondenter globalt.
Killa: BCG “Decoding Global Ways of Working”.
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Pino Roscigno
STADIUM

4
- Under pandemiaret grundade vi vart
ledarskap i tydlighet, struktur och trygghet,
sager Pino Roscigno, Commercial & Brand
Director pa Stadium. Vi prioriterade
snabb och rak kommunikation kring saker
som n3r man kunde arbeta hemma, vilka
medarbetare som kunde gora det och hur
vi sag pa tryggheten for de medarbetare
som arbetar i butik. 95% av vara anstallda
finns i vara butiker sa det var viktigt for
oss att snabbt arbeta for dem och ge dem
en trygg arbetsvardag med saker som
plexiglas, handsprit och markeringar i
golvet. Tittar man pa chefskapet med lite
storre perspektiv s dr det ofta i just tider
av stor férandring som de trygga och
stabila férebilderna trader fram. Det ar
skillnad mellan att ha blivit chef, och att
ha utvecklat ett riktigt ledarskap.

v

- Ett resultat av att ha genomgatt en

Nicole janssen
AXFOOD

accelererad omstéllning tillsammans ar
att samarbetet inom var organisation
ar tatare idag an tidigare, sager Nicole
Janssen, Head of People Experience

Enbart 36% av de som arbetar pa distans har en tydlig grians
for nar de arbetar och inte. 28% séger att deras arbetsgivare
har rekommendationer fér hur medarbetarna forvantas
kommunicera utanfor traditionella arbetstider.

*4 296 svarande chefer globalt 6ver 20 branscher.

Killa: MIT Sloan Management Review “Leadership’s Digital Transformation”.

pa Axfood. Nar mycket av interaktionen
skedde digitalt var det exempelvis enklare
att samla stora grupper medarbetare
och lata manniskor som annars inte haft
kontakt, att nu ses. Det ar den typen av
moten och event som i fysisk form hade

kravt stora resurser - men nu gick snabbt
och latt att anordna. Och som dessutom
kunde vara tillgéngliga for fler. Resultatet
ar att vi kom varandra ndrmare och
samarbetet blev tatare.
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Uppdaterade
egenskaper for
framtidens chef

. Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

- Framtidens chef méaste vara lyhérd och
med stark emotionell intelligens, sager
Helene Zachrisson. Nar vi ses fysiskt mer
séllan sa blir det viktigt att kunna lasain
saker som stress, valbefinnande, balans
och kontroll. | ett fysiskt méte hade man
plockat upp en mangd sma signaler som
ar |atta att missa i ett videosamtal. Vi
maste utveckla flexibla och férandrings-
benagna chefer som ar redo oavsett hur
morgondagen ser ut. Jag tror ocksa att
tillit kommer att anses vara en forut-
sattning. Har man idag ett behov av att
utéva micromanagement sa far man det

svart att leda virtuella team eller hybrida
organisationer. Framtidens chef maste
slappa kontrollen, omfamna att denne
omodjligt kan vara expert pa allt och lata
kontroll och prestige vara. Lita pa att alla
manniskor levererar.

l Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Tillit har blivit centralt, sdger Marcus
Hjartsjo. Vara dagliga planeringsméten
styrs inte lAngre av chefen utan av medar-
betarna sjalva som via en digital white-
board delar pa uppgifterna sa att alla vet
vem som ar ansvarig for vad. Sjalvledar-
skapet blir stérre da den som atagit sigen
uppgift infér gruppen ocksa vill leverera
infér denna.

J

m
%‘; Magnus Gronblad
B A TELIA COMPANY

- Att ha sjalvinsikt blir annu viktigare,

De tre formagor som anses vara viktigast hos en chef ar 2030:

1. Innovativ

2. Foérandringsbendgen och snabbrorlig

3. Utvecklad digital samarbetsférmaga

*Grant Thornton International Business Report. 10 000 medverkande féretag fran 30 lander.
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sager Magnus Gronblad. Bara en ledare
som ar tryggi sig sjalv och i sina insikter
kan skapa 6ppenhet och trygghet i
gruppen. Att skapa psykologisk trygghet
ar en avgorande formaga for att leva och
opereraiovisshet da var varld blir mer
oviss, inte mindre. Ytterligare en viktig
egenskap for framtidens chef kommer
att vara att vaga visa sig sdrbar. Vaga visa
att man inte klarar allt sjalv utan ber om
hjalp, da vagar gruppen det ocksa.

E Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Den typ av ledarskap som vi har tjatat
om i manga ar har antligen hamnat i
framsatet, sdger Marie Hallander Larsson.
Det vill sdga chefens férmaga att kommu-
nicera med sina medarbetare. Att skapa
trygghet i den sociala férmagan och kunna
kommunicera med empati. Begreppet
"sjalvledarskap” kdnner jag mig inte jatte-
bekvam . Jag tror att det mest ar ett satt
for oss manniskor att hitta pa nyaord.
Jagtror pd eget ansvar. Oavsett vad man
kallar det handlar det i slutdnden om hur
man tar ansvar och for vad man tar ansvar.
Ibland hemma, ibland fér medarbetare
ochibland for sig sjalv. Vi har ocksa plockat
bort allt som heter utvecklingssamtal och
medarbetarsamtal och pratar istillet om

"Empati, forstaelse
och inkludering
blir viktigare nu

an nagonsin.”

TOR HANDEVIK
IST GROUP

88% anser att chefernas
forstaelse for, och vanor med,
nya digitala verktyg och
tjanster ar direkt knutna till

hur bra teamen och foretaget
presterar. 93% anser att den
egna prestationen ar direkt
knuten till digital forstaelse
och kompetens.

*4 296 svarande chefer globalt 6ver 20 branscher.

Kalla: MIT Sloan Management Review
“Leadership’s Digital Transformation”.
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uppdrag - vad ar jag har for att géra och
vilka férutsattningar har jag for att lyckas?
Det ger trygghet att jobba med uppdraget,
nu vet medarbetarna vad de ska leverera
och pa vilket sitt. Det enda som har skiftat
nu ar platsen man utfor jobbet pa.

B Sanna Thomassen
WSP

- Vi kommer att behdva tanka mer
ledarskap, sdger Sanna Thomassen.

N&r man ses i vardagen sa kommer ledar-
skapet naturligt. Nar man kommunicerar
i digitala kanaler sa behdver man vara
mer aktiv i kontakten, och arbeta sig till
kontaktytor, dialog och forstaelse. Det
kan ibland kdnnas ovant for traditionella
chefer att kontinuerligt behéva séka sig
till personlig kontakt med medarbetarna
men det dr en egenskap som kommer att
vara kritisk. Jag tror ocksa att begreppet
“arbetsplats” kommer att minska i betydelse.
Det ar snarare sa att arbetsgivaren - och
uppdraget - ar det centrala. Vi som kan
blir alla platsoberoende och det situations-
anpassade ledarskapet blir an mer tydligt.
Samtidigt ar det motsagelsefullt, for nar
gruppen distribueras sa 6kar kraven pa
narvaro, mental ndrvaro och medvetenhet.
Kognitiv franvaro accentueras ndr man

# FRAMTIDSCHEFEN

inte sitter i samma rum, och vi manniskor
uppfattar snabbt om nagon i gruppen
agerar franvarande.

%
Tor Handevik

fFred %5 IST GROUP

- Empati, forstaelse och inkludering

blir viktigare nu dn nagonsin, sdger Tor
Handevik. En modern chef maste ha
formagan att effektivt hitta och anpassa
sig efter en individs behov. Oavsett om
det géller en arbetsuppgift eller att stétta
balans mellan jobb och fritid, framtidens
chef maste vara otroligt emotionellt
intelligent och kognitivt nadrvarande. Nar
samarbetet blir digitalt &r det annu lattare
for individer att férsvinna i gruppen men
de flesta kdnner sig mer vardefulla om

de inkluderas eller kdnner att de bidrar
med nagonting vardefullt. Det finns bra
metoder, som till exempel "liberating
structures”, for inkludering pa gruppniva
- nagonting som jag tror kommer att bli
standard for chefer att vara tranade .

r;’ Pino Roscigno
) STADIUM

- En egenskap som blir viktig fér framtidens
chef, men som jag tycker att vi hittills har
forbisett lite, ar formagan att strukturera,

prioritera och fordela resurser, sager
Pino Roscigno. Gammal klassisk “ordning
och reda”. Oavsett hur framtiden ser ut sa
kommer medarbetare behdva tydlighet
och struktur fér att kunna agera och
samarbeta effektivt. Den karismatiska
ledaren vars energi “gar igenom skarmen’
ar alltid vardefull - menien hybridorga-

J

nisation finns det mindre tolerans for
slarv och réra. Organisationen maste vila
pa en grundstruktur.

1 I
fﬂ Nicole janssen
AXFOOD

- Det blir, i det har landskapet, viktigare
att som chef finnas narvarande i vardagen,
att coacha sina medarbetare och félja
upp arbetet genom riktiga samtal, sager
Nicole Janssen. Att kommunicera tydligt,
upprepa, komma tillbaka och bekrafta
att man uppfattar saken pa samma satt.
Inget behdver ha forandrats i 6vrigt

men en dialog i en chatt kraver inte
samma saker som under en lunch eller

i ett fikarum. Som ledare ar det ocksa
viktigt att skapa trygghet i teamen och
ett inkluderande och tilldtande klimat
dar allas olikheter varderas lika hogt.

“Med digitalisering och Al

kan manga arbetsuppgifter
skotas battre av datorer.

Vi manniskor har da mojligheten
att fokusera mer pa sociala

och kreativa uppgifter dar
manskliga egenskaper spelar
en central roll. Samarbete,
kreativ idéutveckling och analys
okar i varde och betydelse.”
Johan Lundberg, leg psykolog och specialiserad
pa att skapa positiv och hallbar férandring hos

individer och grupper genom moderna
forskningsbaserade verktyg.
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1. INSIKTER OCH FRAGESTALLNINGAR ATT DISKUTERA VIDARE
@ Det finns inget utrymme fér micromanagement. Har man idag ett behov @ Nar gruppen distribueras sa 6kar kraven pa mental narvaro. Kognitiv
av att peta i detaljer sa far man svart att leda hybrida organisationer. franvaro accentueras nar man inte sitter i samma rum, och vi manniskor

Framtidschefen sldapper kontrollen, omfamnar att denne oméjligt kan vara uppfattar snabbt om nagon i gruppen upplevs som franvarande.

expert pa allt och lata kontroll och prestige vara.

@ Framtidschefen har férmagan att strukturera, prioritera och férdela.
Bara en chef som sjilv dr trygg i sjalv kan hjalpa gruppen att bli det. Virlden Oavsett hur framtiden ser ut sa kommer vi att behdva struktur for att agera och
blir mer oviss, inte mindre. Att vaga visa sig sarbar ar en nyckelegenskap. Vaga samarbeta. Den karismatiska ledaren ar vardefull men i en hybridorganisation

visa att man inte ar perfekt, inte klarar inte allt, utan vagar be om hjalp. finns ingen tolerans for slarv och réra.

@ | digitala kanaler s& behéver man vara mer aktiv i kontakten och arbeta sig
till kontaktytor, dialog och forstaelse. Det kan kdnnas ovant for chefer att
kontinuerligt behdva sdka sig till personlig kontakt med medarbetarna men
det &r en egenskap som ar kritisk.

# FRAMTIDSCHEFEN
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2. ORGANISATIONS-
STRUKTURER FORANDRAS

De traditionella hierarkierna har vacklat lange. Organisa-
tionernas accelererade digitalisering under pandemiaret
blir dess slutliga fall. Manga svenskar ar 6verens om att
koksbordet eller hemmakontoret inte fullt ersatter den
interaktion och det manskliga utbyte vi far pa kontoret.
Samtidigt ar det fa som langtar tillbaka till timmeslang
pendling och tranga bussar. Vi har tagit till oss flexibiliteten
i vardagen och det ar den hybrida organisationen som reser
sig ur askan.

Den framtida arbetsplatsen ar en milj6 i vilken digital
teknologi och manskligt samarbete nyttjas for sina respektive
styrkor. Ledarskap och chefskap distribueras langre ut
i organisationen, ut i digitala teams och arbetsgrupper.
Kontoret har 6ppet dygnet runt, ar en frivillig plats och ett
centrum fér manskligt samarbete, kultur och idégenerering.

Organisationen agerar som ett levande natverk snarare
an en rak linje och chefens roll ar att agera prestigelds och
empatisk facilitator, finnas narvarande som coach och
mojliggora att olika natverk kan métas och samarbeta
organiskt, med egen auktoritet. For att tillsammans bilda
en agil, snabbrorlig och innovativ organisation som snabbt
fangar upp idéer, attraherar och utvecklar talang och ar
svar att konkurrera med.

# FRAMTIDSCHEFEN

74% av medarbetarna anser att det ar ett personligt ansvar att soka
upp relevant larande, utvecklingsmajligheter, och traning, snarare
an att lita pa att arbetsgivaren gor det.

*1 009 respondenter. The Milken Institute och Infosys “Future of Work, Insights for 2021 and beyond”.
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Chefens nyaroll

- Jag ser det som min uppgift att prata

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

om vart vi ska, vad vart mal 4r och vad
vart syfte ar, sdger Helene Zachrisson.
Men besluten och arbetet kring hur vi
ska dit ska jag lamna over till experterna,
dven om jag givetvis alltid ska finnas dar
for att stotta och hjalpa med det jag

kan. Framtidens chef ar bekvam med

att dagens arbetsmarknad och stindiga
forandring gor det omojligt for chefen att
vara bast pa allt, hen maste snarare ha
tillit och 1ata experterna vara experter.

71% av cheferna anser
sigredo att ledaiden
nya digitala ekonomin.
Men bara 48% anser

att organisationeni stort
ar det.

*4 394 svarande chefer globalt.
Kélla: MIT Sloan Management Review

# FRAMTIDSCHEFEN

L= Magnus Gronblad

Al TELIA COMPANY
- Vi jobbar mycket med “self-organizing
teams”, sdger Magnus Grénblad. Har ar
det viktigt att jobba med tilliten, och att
vara talmodig och bestamd i att distribuera
ledarskapet. Lat dem fa kdmpa lite, kom
inte med svaret direkt, 1t det gnissla.
Ge dem vad de behdver, inte vad de vill
ha! Ibland ar det jobbigt, men som chef
g0r du ditt jobb bra om du later teamet
hitta svaren sjilva. Teamet far mandat
och ansvar, vilka ar nyckelkomponenter
i sjalvorganiserande grupper. Vi har till
exempel lyckats med att korta ledtiden
pa produktion och lansering av online-
marknadsféring fran 21 dagar till 4 dagar.
Nu pratar grupperna direkt med varandra
istallet for att ga via den traditionella
hierarkin. Grupperna tar beslut sjalva
och har mandat och ansvar for det. Vilket
ar naturligt - det ar ju de som sitter med
kompetensen.

1 ’ Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Chefens huvudansvar ar att finnas med
och verka for att alla har vad de behéver
och att varderingarna vavs in i system och
miljoer, sdger Marcus Hjartsjo. Det ar en

drivkraft for mig att se att vi kan rora oss
snabbt framat med féretagets, och vara
personliga, varderingar intakta.

.u:‘ Sanna Thomassen
D WSP

- Lyhordhet &r en viktig del i ledarskapet,
sager Sanna Thomassen. Det &r svarare
att I3sa av hur manniskor mar vid digital
kontakt och dd maste man vara modig
och stélla lite obekvama fragor:

“Hur fungerar distansarbetet for dig?”
“Hur mar du hemma?” “Lever du sjalv?”
Vibestamde tidigt i var personalgrupp
att hjalpas at att “se” varandra. Det

kan inte bara vara en chefsfraga. Som
medarbetare maste man vara 6ppen
med hur det kdnns; vara 6ppen med om
det &r tufft nu, att det dr en dalig dag -
eller tvartom, om det 4r en kanondag.
Har kan chefen bidra till en 6ppen kultur.

Tor Handevik

s 1ST GROUP
- Inom IT har vi nastan alltid arbetat
agilt, sdger Tor Handevik. Vi har 14 teams
med 5-10 personer i varje team och
mina medarbetare bestimmer det mesta
sjalva och styr sin egen vardag. Vi har ett
langsiktigt mal att grupperna ska vara sa

"Besluten maste
tasiteamen, sa
nara sakfragan
som mojligt. Med
chefen som haller
ihop riktningen
och strategin.”

NICOLE JANSSEN
AXFOOD
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sjalvbestdmmande som det ar méjligt och
vi ser i feedback-samtalen att det upp-
skattas och hojer medarbetarupplevelsen.
Vid de tillfdllen da det inte fungerat sa har
det handlat om att det i ndgon grupp saknats
drivande personer. Som chef maste man
vara vaksam i sammanséattningen av
grupper sa att det r valbalanserat och
alltid finns ett naturligt driv. | 6vrigt
bygger modellen pa att gruppen har en
kristallklar bild av vilka ramarna ar och
vad malet ar.

rd Pino Roscigno
i) STADIUM

- Chefen sjalv maste ocksa kopa samma
konceptisinroll, utan att blandain
prestige eller auktoritet, sdger Pino
Roscigno. Jag tycker att en modern chef
ser konstruktivt pa sig sjalv som resurs

i allalagen. Vid ett tillfalle satt jag pa ett
ledningsgruppsmote nar en chefskollega
sa: ”Jag behover detta av dig nu, om du
tar en resurs av mig sa planerar jag om
min tidslinje och sd kan du komma framat
snabbare.” Det &r precis sa man maste
tanka, och till och med erbjuda sig sjalv
som resurs om det rakar vara passande.
Nar organisationen ar inne i en forand-
ringsresa sa kan inget vara last.

# FRAMTIDSCHEFEN

ﬁ Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Starkt ledarskap kraver vilja att leda
andra, sdger Marie Hallander Larsson.
Det kravs ocksa mod; att sta for sin asikt,
att préva nytt, ta beslut, kunna erkdnna
misstag men ocksa mod att sjalv utvecklas.
Da blir prestigeloshet och forméaga att
samverka viktigt. Att se manniskor genom
att behandla dem som vuxna och kloka
och ge dem tillit, da uppstar engagemang
och resultat. Dessvérre 6kar den admi-
nistrativa bordan pa chefernai takt

med att alla staber far mer makt och det
sker troligen pa bekostnad av tiden for
ledarskap.

f|
@ Nicole janssen
n AXFOOD

- Chefen har misslyckats om det finns
otydliga férvantningar, sdger Nicole
Janssen. Det skapar stress. Jag tror att
just forvantningar pa individniva ar
nagonting som vi chefer maste aterkomma
till mycket oftare. Den arliga utvardering-
en racker inte langre for mycket hinner
forandras mellan matningarna. Olika
individer har olika behov och dessa behov
kan ha forstarkts nar manniskor inte

suttit i fysisk narhet till sina grupper.
Som chef maste man engagera sig mer
for att mota varje individ pa dennes niva
och erbjuda ett situationsanpassat stod.

- Vibrukar siga att “retail is detail”,
fortsatter Nicole Janssen. Men som
ledare kan du inte detaljstyra allting,
Besluten maste tas i teamen, sa nara
sakfragan som mojligt. Med chefen som
haller ihop riktningen, tidslinjen och
strategin. Vijobbar mycket med att odla
en 6ppen feedback-kultur inom Axfood.
Vi anvander ett verktyg som vi kallar
"Ledarfeedback” som innebar att chefen
kan be om feedback fran sitt team.

“Hur hanterade jag det dar?”, “Hur tycker
du att det dar fungerade?”. Att be om
feedback ska vara sa snabbt och enkelt
att det kan bli spontant. Da mojliggor
man en kultur som tar bort obekvdma
barriarer. Att be om feedback, ge
feedback och tillsammans arbeta med
feedback blir vardagligt. Hela gruppens
sammansattning blir battre, medarbetar-
upplevelsen blir battre och problem-
[6sningen far en boost.

"Som chef gor du
ditt jobb bra om du
later teamet hitta
svaren sjalva.”

MAGNUS GRONBLAD
TELIA COMPANY

Enbart 31% anser att deras
arbetsgivare regelbundet
stammer av att chefernas
digitala kompetens utvecklas
och férnyas.

*4 296 svarande chefer globalt 6ver 20 branscher.

Kalla: MIT Sloan Management Review
“Leadership’s Digital Transformation”.
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Inspiration och
energi pa distans

- Vikten av hur chefen framfor budskap

blir viktigare for att sprida energi och
inspiration, sdger Helene Zachrisson,

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

Skadecenterchef pa IF. Kommunikationen
blir mer sofistikerad. ”Vi har det har malet
men hur kdnns det nar vi r dar?” “Hur
vet vi att vi ar dar?” Jag vill sjalv bygga

en kultur som majliggor att det inte bara
ar chefen som agerar malsnére och tar
initiativ till firandet, utan att dven den
som har uppnatt framgangen kan kidnna
sig trygg att sjalv kunna lyfta den.

iy
B g Magnus Gronblad

B A TELIA COMPANY

- Energi och passion maste vara genuin,
sager Magnus Gronblad. Om medarbetarna
far ta ansvar for omraden som de brinner
for eller beh6éver utmanas inom sa far
man kraft i gruppen. Vi anvander ett
fantastiskt teamutvecklingsverktyg

som vi varit med och utvecklat som heter
"Teamr”, och &r en virtuell och digital

# FRAMTIDSCHEFEN

teamresa som stracker sig 6ver 7-11
manader. Har jobbar men med skraddar-
sydda 6vningar inom t.ex. mal, samarbete,
struktur och vad som &r viktigt for just
vart team. Teamr ar baserad pa Susan
Wheelans 40 ar av forskning och hennes
fasutvecklingsmodell.

%
Tor Handevik

s 1ST GROUP

- Jagjobbar framforallt med tre saker
har, sdger Tor Handevik. Att skapa en
samlingspunkt, att ha meningsfulla

mal och att hjdlpa medarbetarna med
livspusslet. En d&terkommande samlings-
punkt fér gruppen, avdelningen och hela
enheten ar viktig for att skapa natverk,
introduktioner och gemenskap. De mal
man tillsammans arbetar mot maste
vara tydligai sin kvantifiering men
ocksa i sitt syfte. Att veta varfér man
kampar tillsammans ger energi. Och
satror jag att det ar jatteviktigt att
foretaget och chefen tar stor hansyn

till medarbetarnas livspussel och att
man jobbar med gladje, mindfulness
och att aktivt minska stress. Manniskor
som mar bra gor bra saker.

r;‘ Pino Roscigno
STADIUM

- Utmaningen att bygga ett starkt team
som kampar tillsammans - och som ar
lojala mot det uppdrag som féretaget
skal6sa - ar en spannande psykologisk
aspekt, sdger Pino Roscigno. Riktigt
framgangsrika grupper ar ofta tata, har
fighting-mentalitet och en “vi mot
dem’-trigger. Men drémscenariot ar ju
att blanda de egenskaperna, och snabb-
rorlighet, med organisk lojalitet sa att
grupper kan lana ut och acceptera nya
medlemmar fritt. S att alla malmedvetet
kampar tillsammans och satter det

stora syftet forst. Det dr en sofistikerad
chefsutmaning och jag har inte svaret an!

Tsal o .
(ca Nicole janssen
AXFOOD

- Vi har pratat om vad som ger energi
till en grupp men jag tycker att vi ocksa
ska namna vad som tar energi fran den,
sager Nicole Janssen. Maste alla fragor
bli videométen? Det tar otroligt mycket
energi fran vara hjarnor att sitta upp-
kopplade framfér en skarm en hel dag.
Foresla istallet ett promenadméte under
dagen. Vi har alla sma forbattringar att
gora som innebdar att man tar lite mindre
energi, och ger tillbaka lite mer.

"Ledarskap ar i grunden en
funktion, snarare an enroll
som knutits till en sarskild
person. Med mer sjalvstyrande
organisationer forflyttas en
del av denna funktion till
gruppen sjilv och chefens roll
blir i storre utstrackning att
stotta gruppen och gruppens
eget ledarskap. Chefen kan
inte langre ha full insyn och
kontroll utan maste forlita sig
pa gruppens férmaga.”

Johan Lundberg, leg psykolog och specialiserad
pa att skapa positiv och hallbar férandring hos

individer och grupper genom moderna
forskningsbaserade verktyg.
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FORETAGS

UNIVERSITETET
2. INSIKTER OCH FRAGESTALLNINGAR ATT DISKUTERA VIDARE
@ Framtidschefen ir duktig pa sammansattning av grupper i digitala miljéer. Framtidschefen ar tekniskt taktisk. Varje interaktion gors i ratt kanal.
Nar ansvaret distribueras 6kar kraven pa att varje enhet har naturligt drivande Ett energikrdvande videosamtal blir ett energigivande telefonsamtal.
individer. En mejl-svang blir en interaktiv workshop. Sma forbattringar gor kontinuerligt

att gruppen accelereras av teknologi snarare an att forslavas av den.
@ Framtidschefen haller ihop riktningen, tidslinjen och strategin. Beslut tas
nere i teamen och sa néra sakfragan som méjligt. En 6ppen feedback-kultur @ Framtidschefen dr an mer digital och an mer mansklig. Denne hjalper
gor att ingenting stannar, information ror sig effektivt mellan chef och grupp organisationen att pa basta sitt anvanda och bygga ut de unikt méanskliga
i loopar som kontinuerligt forbattrar samarbetet. egenskaper som finns och kompetensutveckla vidare. Samt effektivt liera

medarbetarna med automatiserade system.
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3. VARDERINGAR BLIR VIKTIGARE

De senaste aren har vi sett ett 6kat intresse for syftesdrivet
ledarskap. Organisationer maste idag inte bara férklara

vad de gor pa ett 6vertygande vis utan varfor. Detta syfte
maste trovardigt genomsyra varumarket, kommunikationen
och medarbetarna. Chefernas roll blir att accentuera och
personifiera syftet i det vardagliga, i varje aktion.

Mark Twains 150 ar gamla citat “The two most important
days in your life are the day you are born and the day you
find out why” har samtidigt kommit att aktualiseras av en ny
generation medarbetare som inte bara begar ett dvertygande
varfor utan ser det som en startpunkt i sin relation med
organisationen. Inte sallan till och med hogre prioriterat dn
nivan pa ersattning. For chefen ar detta dels en utmaning,
dels en mojlighet.

Om organisationens syften inte ar tydliggjorda och
forankrade blir det omgjligt for chefen att personifiera dem
i vardagen. | en hybridorganisation som kommunicerar i
natverk via olika kanaler, och rér sig snabbt och autonomt,
maste organisationens syfte vara dess inre rost. Chefen ar
dess beskyddare, guide, tolk och hogtalare.

Nar organisationen vet och kanner sitt syfte ger det
chefen raketbransle. Syftesdrivna medarbetare, chefer och
organisationer ar nyckeln till vilmaende, kultur, innovation
och exceptionell prestation.

# FRAMTIDSCHEFEN




Chefens syfte
och ansvar

- Som chef tar jag fullt ansvar for foretagets
véarderingar, sager Helene Zachrisson. Om
vardeord ar satta ar det min uppgift som
chef att bryta ner dem tillsammans med
min grupp och omsatta dem i vart arbete.
Vi gar igenom dem i workshops och tar
reda p3a; vad betyder begreppen for mig

i vardagen? Vad betyder de for oss som
grupp i vardagen? Hur ska vi agera mot
kund? Hur ska vi agera mot varandra?

Det ar viktigt att grava ordentligt, bade i
foretagets varderingar och i sina egna.

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

Man ska inte underskatta vardet av ett
riktigt bra "why” i en organisation.
e\

=% Magnus Gronblad
B A TELIACOMPANY

- Att stotta teamet i arbetet med att
hitta sina egna varderingar ar otroligt
viktigt, sdger Magnus Gronblad. Utifran
varje individs varderingar kan jag anpassa
min chefsroll och hur jag bast kan st6tta
dem. Vianvander en workshop vi kallar

# FRAMTIDSCHEFEN

“Values in Action”. Metoden utgar ifran
att man forst identifierar sina egna varde-
ringar och darefter ser hur jag férhopp-
ningsvis kan leva mina varderingar for att
uppna foretagets. Vi jobbar pa samma satt
for att satta ord pa sitt eget syfte med
workshopen "Purpose in Action”. Mina
egna tre karnvarderingar ar Inkludering,
Autentisitet och Tillhorighet. Dessa tre
varderingar dr som pelare i mitt ledarskap
och jag férsoker leva dem sa gott jag kan i
alla situationer.

|
ﬂ Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Ledarens ansvar ar stort, men inte storre
an nagon annans, sager Marcus Hjartsjo.
Det hdr samtalet har genomsyrats av en
gemensam Overtygelse kring att ansvar
och ledarskap nu sprids och distribueras
langre ut i organisationen. Varfor skulle
dainte det ocksa gilla arbetet med varde-
ringarna? Alla har ansvar, vilket innebar
att det ar viktigt att leva efter foretagets
varderingar. | alla diskussioner, beslut,
kontrakt eller affarsplaner vavs varde-
ringarnain. Hos oss har det varit viktigt
att syfte och varderingar inte ar skriv-
bordsprodukter utan finns ndrvarande i
arbetet hela tiden. Aven i vart rekryterings-

arbete, dar de personliga egenskaperna
som 6verensstammer med vara varderingar
numera vager tyngre an specialistkunskaper.

ﬂ Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Jag ar personligen trott pa ordet
“varderingar” och pratar hellre foretags-
kultur, sdger Marie Hallander Larsson.
Min erfarenhet av varderingar ar att det
ar tre kacka ord som man ska forhalla sig
till, ingen ar bekvam i det for alla gor olika
tolkningar. Féretagskultur daremot
handlar mer om det som sitter i vaggarna.
“Sa har gor vi hos oss, sa har behandlar vi
varandra, sa har ser vi pa medarbetarskap.”

- Vi hade till exempel ett morgonmaote for
ett ar sen dar vi pratade om “fake news”
och skvaller, fortsatter Marie Hallander
Larsson. For att se hur mobbning, skvaller
och otrivsel uppstar. Svaret ar att det ofta
sker nar vi inte lyssnar fardigt, och inte
tar till oss information utan springer ivag
med I6sryckta uppfattningar. Det blev
spannande diskussioner, alla anstallda var
med och vi satt i grupper om 4-5 stycken
samtidigt i hela Sverige. Det ar bara ett
exempel men det blir kraftfullt och jag
jobbar hellre pa det sattet, med handbe-

"Talangernas prioriteringar
har forskjutits. Idag ar
meningsfullhet viktigare dn
nagonsin. Att dela vardegrund
med foretaget och att inom
ramen f6r anstallningen fa
utvecklas bade professionellt
och personligt blir viktigare.
Som chef beh6éver man

ta rollen som 'méjliggorare’
av sina medarbetares
sjalvforverkligande.”

Johan Lundberg, leg psykolog och specialiserad
pa att skapa positiv och hallbar forandring hos

individer och grupper genom moderna
forskningsbaserade verktyg.
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gripligt forbattringsarbete. Det som sitter
i vaggarna. Vi har ocksa tre kiacka ord
men vi anvander dem aldrig. Sa jag ska nog
begrava dem nésta ar, tanker jag. For chefens
ansvar i allt detta ar ju som rollmodell.

- Som chef idag maste du arbeta med
kanslor och vardeskapande och det stéller
nya krav, sdger Sanna Thomassen. Jag
tror till exempel att det kommer att vara
svart att driva en grupp framat om inte
ditt egna hjarta finns i uppgiften. Chefen

Sanna Thomassen
WSP

kommer att behdva vara mer sann mot
sin arbetsgivares varderingar for att kunna
vara en ledare som star for uppgiften,
gentemot medarbetarna. Tidigare kunde
man komma undan med mal och visioner
men nu maste det finnas ett tydligt “men

72% anser att det ir “mycket
viktigt” att min arbetsgivares
uttalade syfte och hogre mal
overensstimmer med mina
egna.

*4 296 svarande chefer globalt 6ver 20 branscher.

Kaélla: MIT Sloan Management Review
“Leadership’s Digital Transformation”.

# FRAMTIDSCHEFEN

varfor ar detta viktigt for dig?”. Det maste
vara akta.

b

. Tor Handevik

s IST GROUP

- Vivill alla ha en meningsfullhet i det

vi gor, sager Tor Handevik. Jag tycker

att chefens primara ansvar ar att dels
forstarka och leva efter varderingarna
och kulturen, och dels att markera da de
inte f6ljs. Vi har en ambassadorsgrupp

pa 10% av de anstéllda som arbetar med
vara varderingar, och alla ar icke-chefer.
Vi ser hellre att varderingarna kommer
organiskt inifran foretaget och att slutre-
sultatet ar en form av sjdlvbestadmmande.
Under var rekryteringsprocess inleder

vi alltid med mission, vision, malbild och
vardegrund. Det ar sd onddigt att faen
“mismatch” redan fran start bara for att
man inte tagit varderingsdialogen pa allvar.

|4

- Vara autentisk och lite sarbar, sdger

Pino Roscigno
STADIUM

Pino Roscigno, Commercial & Brand
Director pa Stadium. Som chef &r det
viktigt att man ar 6ppen med vem man
ar och att man inte har alla svar. Ens roll
handlar snarare om att mojliggora for

gruppen att jobba mot dem tillsammans.
Det ar en typ av personlig vardegrund
och approach som jag tror kommer att bli
en forutsattning framéver. En chef som
bygger onddiga hierarkier har ingen plats.
Snarare kommer framtidens ledarskap
att bygga pa en inmurad tro pa allas lika
varde och allas mojlighet att avance-

ra och bidra. Om du pa riktigt tror pa
styrkanien grupp av individer med olika
utseende, kompetens och bakgrund sa
arbetar du ocksa med en férstaelse for
att nagon kanske alskar att prata infor
stora grupper, andra féredrar att mejla
ett veckobrev. Inget dr nédvandigtvis
battre 4n det andra och jag tror att fram-
tidens basta chef ser det och uppmuntrar
och hjélper manniskor att véxa baserat pa
deras respektive styrkor. De bast betalda,
mest beundrade och mest framgangsrika
cheferna kommer att vara de som lyckas
skapa en kultur dér alla medarbetare far
komma till sin ratt.

&

- Varderingsstyrt ledarskap ar centralt,

Nicole janssen
AXFOOD

sager Nicole Janssen. Som chef hos oss
ska du ha en tydlig bild av den kultur vi
vill bygga tillsammans. Vi arbetar med

fyra “rattesnoren” som ar “butiken ar

» «

scenen,

» «

vi utmanar”, “vi har koll” och
“starkare tillsammans”. De ska leda oss i
allt vi gor. Och da kan man ju tycka att, till
exempel, “butiken ar scenen” ar langt fran
oss som jobbar centralt pd huvudkontoret.
Men det ar det inte, tvartom, det fungerar
som en paminnelse till oss att var uppgift
ar att stétta butikerna i deras méten

med kunden. Som chef, vart man an
jobbar, maste man kommunicera och leva
varderingarna i uttryck och handlingar

i vardagen.
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Nasta generations
medarbetare

- Tidigare var arbetsplatsen hierarkisk

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

och det krav man hade pa jobbet var att
det skulle bidra till férsoérjningen, sager
Helene Zachrisson. Idag styr varderingarna
och “why:et” mer. Varfor gor jag det har?
Bidrar jag till ndgonting storre? Om jag
och féretaget delar varderingar och stérre
malsattning sa ar det stérre sannolikhet
att jag kommer att forbli lojal. Detta dr en
utveckling jag tror kommer med de nya
generationerna.

ll Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Jag tycker att vara yngre medarbetare
tydligt utmarker sig genom att utga fran
sina egna varderingar i uttryck som “jag
kanner att” eller “jag lever s& har och
darfor vill jag utféra uppgiften pa det
har sattet”, sdger Marcus Hjartsjo. Man
har en vardegrund och sedan “matchar”
man varlden mot den snarare an forséka
anpassa sig till vad som an finns dar ute.

# FRAMTIDSCHEFEN

Som chef tycker jag att det ar spannande
och vill anvanda den energin for att bade
testa och komplettera mina och organisa-
tionens varderingar. For att inte hamnaii
situationer dar varderingarna inte riktigt
hanger med hos dldre medarbetare ar det
viktigt att jobba med dem. Till exempel
genom att vivain demiindividuella
malkontrakt.

B Sanna Thomassen
WSP

- Jag tycker att vi nu méter en helt ny
generation, med helt nya krav pa arbets-

givare och ledare, sdger Sanna Thomassen.

| dagens rekryteringssammanhang gar
unga talanger rakt in i dialogen och fragar
oss varfor de ska valja den har arbets-
platsen. Den fragan fick man inte férut.
Varden och syften ar viktigare an pengar.
Nasta generation férvantar sig ocksa att
arbetet ska bidra med mer an klassiskt
arbete; mer personlig utveckling, kunskap,
och mojligheter. Som chef maste du axla
hela erbjudandet och ha genuin forstaelse
for varje respektive medarbetares resa.

- Vijobbar med interna - omvanda
- mentorprogram, fortsatter Sanna
Thomassen. Vi later unga anstallda agera

mentorer &t vara seniora resurser bade i
Sveriges ledningsgrupp men dveniandra
delar av organisationen. Det skapar
mervarde for bada parter dar de yngre
medarbetarna ges en djupare forstaelse
for foretaget samtidigt som vara senio-
ra medarbetare kontinuerligt trimmar
sin forstaelse for det breda samhélle vi
moter dar ute.

r:’ Pino Roscigno
i STADIUM

- Jag ser att unga idag ofta kommer in med
specialistkompetens, sdger Pino Roscigno.
Delvis pa grund av att det idag finns sa
otroligt manga fler discipliner och att ut-
vecklingen gatt snabbt framat inom manga
omraden. Men jag kan ibland fundera pa
om skillnaderna verkligen sitter i gene-
rationerna eller bara i det faktum att man
befinner sigiolika faseri livet.

; .
f% Nicole janssen
AXFOOD

- Hallbarhet och en bra féretagskultur
ar hogt prioriterat hos oss. Det dr ocksa

viktiga fragor for den yngre generationen.

Virekryterar manga unga till oss och
dar ser vi att manga har stort fokus pa
hallbarhet, och att féretaget har en bra

"Ibland fundera pa om
skillnaderna verkligen
sitter i generationerna
eller barai det faktum
att man befinner sigi
olika faseri livet.”

PINO ROSCIGNO
STADIUM
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kultur och sunda varderingar, sdger Nicole
Janssen. Men jag tror ocksa att man ska
vara lite forsiktig med att tillskriva en viss
generation en viss karaktar. Vi menar att
kulturen och varderingarnai en organisation
ar summan av medarbetarna fran alla
generationer och bakgrunder.

ﬂ Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Vihar ibland lite for mycket fokus pa
den nya generationen som ar pa vagini
foretaget, sdger Marie Hallander Larsson.
Manga foretag har idag upp till hela fem
olika generationer i samma foretag.
Fokus behover forflyttas fran det som

ar nytt till att se hur alla generationer

kan fa utrymme utifran sina olika forut-
sattningar. Kommunikation ar till exempel
ett sddant omrade; dar finns ndgra med-
arbetare som anser att ingen information
har getts om den inte skett muntligen och
de ar inte fddda med dator, nagra andra
alskar sina mail och nu kommer en ny
generation som inte anvander mail utan
kommunicerar i sociala fléden och chattar.
Allt pa ett stille. Detta ar en stor utmaning
for bade organisationer och chefer.

# FRAMTIDSCHEFEN

Mer an hélften av medarbetarna skulle valja bort en arbetsgivare vars foretagskultur
eller miljépolicy inte 6verensstimde med med de egna varderingarna.

*208 807 respondenter globalt.
Killa: BCG “Decoding Global Ways of Working”.
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@ Framtidschefen bryter ner foretagets virdeord tillsammans med gruppen @ Framtidschefen mits lika mycket pa hur denne leder, coachar och bygger
och omséatter demi sitt arbete. Vad betyder varderingarna fér oss i vardagen? positiv kultur som pa hur gruppen presterar.
Framtidschefen graver ordentligt, bade i féretagets varderingar och i sina egna.
Varderingar och féretagskultur blir sa centralt att om man ligger utanfor dem @ | en hybridorganisation som kommunicerar i nitverk via olika kanaler, och

sa ar man nog pa fel plats. ror sig snabbt och autonomt, maste organisationens syfte vara dess inre rost.

Framtidschefen dr dess beskyddare, guide, tolk och hogtalare.

@ Framtidschefen arbetar for att varje medarbetare forst ska identifiera sina
egna varderingar, darefter gruppens och slutligen foretagets. Hur kan de
individuella varderingarna knytas till féretagets? Framtidschefens roll ar att

personifiera, forstarka och leva efter varderingar och kultur, och att markera

da de inte efterlevs.

# FRAMTIDSCHEFEN
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4: FRAMTIDENS LEDARSKAP

Att forsoka beskriva bestandsdelarnai ett framgangsrikt,
positivt och hallbart framtida ledarskap ar en lika delar
komplext och kristallklart. Framtidschefen maste vara
forberedd pa, tranad i, och trivas med ovisshet och standig
forandring. Pa vilken verklighet som an kommer. Framtids-
chefen maste sta langst fram, inspirera och peka ut riktningen.
Utan att nédvandigtvis veta om det ar ratt.

Vivet inte allt om vad “det nya normala” kommer att
landa i men vi vet att det inte kommer att bli bestandigt. Det
arbetsliv som var kommer inte tillbaka och framtidschefen
kan nu, med en uppdaterad verktygslada, ga en fantastisk
tid till motes.

# FRAMTIDSCHEFEN




Forvantningarna
pa chefen forandras

ﬂ Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

- Vimaste fortsatta studera hur “det nya
normala” kommer att se ut, sager Helene
Zachrisson. Det kommer att ha fundamental
paverkan pa hur ett effektivt ledarskap ser
ut. Om vi atergar till kontoret - ska da alla
aterga? Eller kommer vi att forbli en, mer
eller mindre, distribuerad organisation?

| och med pandemin kastades vi allaini
ett enormt globalt samhallsexperiment.
Férandringarna var sa omfattande och
pagick under sa lang tid att jag inte tror
att det ar mojligt att vi alla gar tillbaka till
arbetslivet som det sadg ut innan. Vi star
infor ndgonting nytt nu. Vi behéver vara
forberedda och flexibla att méta det som
hander, oavsett vad det ar. Vi kommer att
behdva jobba mer agilt, vissa arbetsupp-
gifter kommer kanske att automatiseras
och da maste vi kunna leda vara medar-
betare i den transformationen.

# FRAMTIDSCHEFEN

- Vi chefer maste ocksa prioritera att
vi far de ratta verktygen och forutsatt-
ningarna, fortsatter Helene Zachrisson.
Férandringen mellan arbetssatt gick som
sagt snabbt under 2020 och under den
forsta tiden fick nog fa chefer anpassat
stdd i den omvaxlingen. Man fortsatte med
samma arbete men pa olika platser, via nya
kanaler. Nu maste vi stélla fragor som:
Hur ska vi arbeta med gruppdynamik?
Hur valkomnar vi nya medarbetare i den
digitala varlden? Hur traffar vi vara med-
arbetare for att bygga kultur och sociala
band? Det hér &r inte bara |6sa fragor rakt
ut i luften utan saker vi maste arbeta aktivt
med, och pa ett satt som ar skraddarsytt
for vara nya forutsattningar.
oy
=% Magnus Gronblad

Al TELIA COMPANY
- Jag tror att balansen mellan “tillit och
kontroll” kommer att spela roll, sdger
Magnus Grondal. Vi maste vaga vara
tydliga med vart vi ska och samtidigt
distribuera ledarskapet till teamet och
visa tillit i att de far ta fram hur vi kommer
dit. Vi behover vara uthalliga och kunna
folja upp utan att vara kontrollerande.

“Ledarskap ar ledarskap oavsett hur det levereras men vi anpassar
var kommunikation beroende pa kanal. | en digital miljé maste en
chef ersatta det som i en traditionell vardag sker naturligt, som

till exempel naturliga avstamningar och kanslomassiga check-ins.

For att i digitala kanaler ersatta spontana avstamningar vid
kaffemaskinen kravs aktiva handlingar. Planerad kontakt och
direkta fragor. Framtidschefen maste bli bekvam med att
kontinuerligt aktivt underséka vilmaendet i sin grupp.”

Johan Lundberg, leg psykolog och specialiserad pa att skapa positiv och hallbar férandring hos
individer och grupper genom moderna forskningsbaserade verktyg.
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l Marcus Hjartsjo
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Maénniskor leds av manniskor, sager
Marcus Hjartsjo. Och jag tycker att vi
pratar for lite om energi. Inte i ndgon
flummig bemarkelse utan en chefs formaga
att behalla och bygga energin i gruppen
over tid. Det kommer att bli ett centralt
ansvar for ledaren. Férmagan att bygga
en motiverande kultur i digitala relationer
nar gruppen ar spridd 6ver hela landet
eller hela vérlden. Det som annars “sitter
i vaggarna” maste nu sitta i valdigt manga
olika “vaggar”.

E Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Vimaste balansera chefskap och ledar-
skap sa att inte chefskapet tar 6ver och
gor sa att duinte har tid att prata med
dina medarbetare, sager Marie Hallander
Larsson. Nu i distansledarskapet har

vi markt tydligt att pa vissa stallen har
produktiviteten dkat dramatiskt for att
cheferna har gatt in och fatt en annan
retorik och kommunikation. Det ar viktigt
att hitta kalibreringen i den balansen.
Att skapa trygghet och balans mellan
struktur och kultur. Forskning visar att
vi mater oss pa fel saker och ju mer

# FRAMTIDSCHEFEN

fokus vi maste lagga pa att mata vad vi gor
- desto mindre engagemang kan vi lagga
pa arbetet med kulturen.

- Med plats for mer ledarskap kommer
det ocksa att bli plats for nya arbetssatt
som kommer att gagna framtidens med-
arbetare, som férmodligen har helt andra
krav, fortsatter Marie Hallander Larsson.
Aven om vi sagt s3 om varje ny genera-
tion. Nar man nu fragar nista generation
vad de vill ha av en chef blir svaret att de
vill ha bra kommunikation och god relation.
Darfor menar jag att det finns inget nytt
ledarskap men vi applicerar gott ledarskap
under nya forutsattningar. Det mest
positiva i pandemin ar tva saker; det har
blivit en jakla fart pa digitaliseringen
vilket gor det |attare for oss, i mangt och
mycket. Det andra ar att egenskaper som
kommunikation, ndrvaro och empati -
det personliga ledarskapet - har fatt en
renassans. Det som vi har tjatat om pa
HRi 25, 30, 40 ar... De daliga cheferna

ar de som bara gar pa strukturen, inte
kommunicerar, utan delar ut order, och
sitter och muttrar om att de inte har
nagon kontroll pa medarbetarna.

Den tiden ar forbi och det tycker jag

ar superbra.

Sanna Thomassen
WSP

- | framtiden pratar vi mer om ledarskap
an chefskap, sdger Sanna Thomassen.
Chefskapet gar man in i nar man behéver
det - som da man maste ta obekvdama
beslut. Ledarskapet finns i vardagen

hela tiden. Och det ar inte alltid sa I4tt,
chefens roll har utvecklats fran att vara
specialist till att vara allkonstnar. Jag tror
att det handlar mer om ett coachande
forhallningssatt i framtiden, an ett till-
rattavisande. Istéllet for att ga langst bak
och féra gruppen framat ska chefen vara
langst fram och visa vagen. Se andra vaxa
och fanga upp - alla ska med.

- Jag tror ocksa att vi behover jobba mer
med presentationsteknik och retorik for
att bygga en mer sofistikerad kompetens
kring kommunikation och olika stilar,
fortsatter Sanna Thomassen. En stérre
medvetenhet kring att det jag sander ut
kan tas emot olika beroende pa mottagaren
och dennes personlighet, omstéandigheter
i gruppen och hemma just da. Nér vi

inte alltid kommer att ha kontoret som
naturlig, sammanvavande, punkt blir
detta viktigare.

”"Nu maste vi stilla
fragor som: Hur ska
vi arbeta med
gruppdynamik?

Hur valkomnar vi
nya medarbetarei
den digitala varlden?
Hur traffar vi vara
medarbetare for att
bygga kultur och
sociala band?”

HELENE ZACHRISSON
IF SKADEFORSAKRING
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| .
Tor Handevik

e % IST GROUP

- En aspekt av ledarskapet som kommer
att lyftas fram mer framover ar férmagan
att ha en holistisk syn med manniskan i
fokus, sager Tor Handevik. Det handlar
inte langre om att vara pa kontoret atta
till fem, utan om arbetssatt och strukturer
som mojliggor effektiva och motiverade
medarbetare som kanske maste ga hem
tidigare for att rasta hunden eller anpassa
arbetstiderna efter dagistiderna, eller
liknande. Vad som an far deras livspussel
att fungera. Organisationer och chefer
kommer att borja i den anden for att fa
glada och néjda medarbetare - och inte
forlora viktig kompetens bara fér att den
manniskans vardag hade specifika behov.

- Jag tror ocksa, baserat pa samma filosofi,
att vi ska ga bort fran allt drsbaserat,
fortsatter Tor Handevik. Det arsbaserade
arbetet, dar man satter mal for aret, har
ett utvecklingssamtal och en |6nerevision
per ar ar daterat. Jag tror mer pa ett
I6pande kontinuerligt arbete, att sitta
mal for "output” och att I6nen ska vara
kopplad till kompetensutveckling.

# FRAMTIDSCHEFEN

Nicole Janssen
AXFOOD

- En av vara framgangsfaktorer under
det senaste aret har varit var formaga att
vara lyhorda, sager Nicole Janssen. Och
det tror jag ar en avgérande egenskap
for framtidens chef. Om vi pa Axfood inte
hela tiden lyssnat pa - och forstatt - vara
medarbetare och vara kunder sa hade

vi inte kunnat agera sa flexibelt som vi
lyckades gora. Om vi ska fa till de grupper
vi pratar om, med ledarskapet som motor,
da maste cheferna finnas dar, vara lyhorda
och fanga upp det som ar vardefullt och
viktigt for foretaget att agera pa.

- Vimaste lyfta vikten av att chefen ar
den som pekar ut riktningen - utan att
nddvandigtvis alltid veta om det ar ratt,
fortsatter Nicole Janssen. For ibland

vet vi helt enkelt inte och det maste bli
naturligt for oss att testa, utvardera och
konstatera att “det dar blev fel” och sa
testar vi snabbt ndgonting nytt. Den chef
som effektivt leder den typ av “arbete i
iterationer” ar en framtidens chef.




Chefen utvecklas

- Som chef i den nya organisationen maste
man kunna leda, sdger Helene Zachrisson.
Som chef behéver man nog ytterligare
utveckla sin emotionellaintelligens och
sjalvkdnnedom for att vara eni slutdndan
bra chef for manga olika manniskor, pa

Helene Zachrisson
IF SKADEFORSAKRING

manga olika platser, via manga olika kanaler.

Wae'
- Magnus Grénblad
TELIA COMPANY

- Ja, instimmer Magnus Gronblad. Otrygga
chefer med brist pa sjalvkannedom ar
redan en utmaning och kommer fortsatt
att vara ett hinder. Som chef behéver

man jobba med sin sjalvkdnnedom och
matcha den med aspekter i féretagets mal
for att hitta sin “sweet spot”. Det vill sdga
da mina styrkor, min kapacitet, mina mal
och mina ambitioner - moéter féretagets.
Denna matchningsprocess behéver man
sedan guida sitt team genom s3 att de kan
hitta sina sweet spots.

- Jag sager ibland “Get used to living in the
in-between”, fortsatter Magnus Gronblad.

# FRAMTIDSCHEFEN

Jag menar att det inte kommer att bli som
det var férut och vi behdver vara trygga

i att leva och jobba i denna ovissa miljo.
Vibehover vara tryggai att det inte finns
nagra enkla svar utan vi behover lara
under resans gang. Vaga testa, se vad
som hander, justera och testa igen och se
misslyckanden som ldrande. Det klarar
vi om vi jobbar med vart sjalvledarskap,
sjalvkdannedom och lever vara karn-
varderingar.

l Marcus .I.-Ijﬁrtsjé
LANSFORSAKRINGAR FONDLIV

- Jag skulle lagga till nyfikenhet, sager
Marcus Hjartsjo. Jag tror nastan att man
maste tycka om och uppskatta att arbeta
i standig forandring for att det ska fungera
pa sikt. Och i det behdvs stottning i att
bygga tillit och flexibilitet naturligt bland
medarbetarna. Var varld kommer inte att
se likadan ut igen.

Marie Hallander Larsson
AKADEMISKA HUS

- Jag tror som sagt inte att detta handlar
om nagot “nytt” ledarskap utan om att
forutsattningarna omkring oss hela tiden
ror pa sig, siger Marie Hallander Larsson.
Chefer maste fa verktygen att agera nar

det “skiter sigi systemet”, s att siga. De
maste fa den analytiska férmagan att se
och identifiera, den empatiska formagan
att kdnna det, den kommunikativa
féormagan att kommunicera och tilliten
att implementera. Har man jobbat i en
klassisk hierarkii manga ar maste man
som chef nu hjalpa till med att fa
manniskorna att utvecklas framat.
Cheferna behover vara duktiga pa att
analysera vad medarbetaren behover,
bland annat all ny teknik som kommer.
Jag tror inte pa kompetensvéaxling utan
istallet pa "re-skill” och "up-skill”. Jag tror
att cheferna kommer att ha ett mycket
storre ansvar att forklara framtiden, att
skapa en bild av den som ger medarbetarna
lust att hdnga med.

- Cheferna maste sldppa den kontroll-
funktion som ett hierarkiskt beslutsfattande
innebar, fortsatter Marie Hallander
Larsson. Det &r inte chefen som ska besluta
allt langre, tiden med traditionella
hierarkier ar forbi. Och fler saker an
beslutfattandet luckras upp, ta en sadan
sak som omvarldsbevakningen. Tidigare
var det nagons ansvar. Nu sager jag att
omvarldsbevakning ar fullt distribuerat
och en del av medarbetarskapet. Som

"Vi manniskor blir
stodfunktioner till
automatiserade
system. Da maste vi,
alltsa chefen, hitta
andra satt att jobba
med vara medarbetare
for att hitta varde och
gemenskap pa jobbet.”

SANNA THOMASSEN
WSP
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chef maste du ha stéttning i det har for
mycket av ansvaret i omstallningen ligger
pa dig. Chefen ska ge energi men vem ger
chefen energi? Vem ser till s att chefen
orkar? Om vi ar 6verens om att cheferna
kommer att ha en viktig roll framover sa
maste vi borja behandla dem darefter. Vi
har ett projekt pa var hr-avdelning som
heter "Projekt: Radda chefen”. Dar gar vi
in och forséker skéra bort sd manga av de
extrauppgifter som nu hamnat pa cheferna
i det nya arbetssattet.

A

- Jag tror ocksa att vi kommer att se an
mer digitalisering, siger Sanna Thomassen.
Vi manniskor blir stédfunktioner till auto-
matiserade system. D& maste vi, alltsa
chefen, hitta andra satt att jobba med vara
medarbetare for att hitta varde och gemen-
skap pa jobbet. Kanske blir den emotionella
intelligensen annu viktigare, for att till
exempel utveckla individer, identifiera
medarbetarnas respektive karriarsresor
pa framtidens arbetsmarknad och hjalpa
organisationen att pa basta satt anvanda
och bygga ut de unikt manskliga egenskaper
som finns. Samtidigt som vi filar pa hur vi
bast samarbetar med tekniken.

Sanna Thomassen
WSP

# FRAMTIDSCHEFEN

Tor Hindevik
IST GROUP

- Jag tror mycket pa sjalvorganisering i
grupper och team, sidger Tor Handevik.
Fler organisationer gar ifran traditionellt
chefskap och applicerar istallet till exempel
roterande ledarskap. Da blir det ocksa
naturligt att automatisera bort byrakrati.
Gruppen far aldrig drunkna i fragor, som
till exempel lagkrav eller certifieringar
eller avtal, som borde inga i en accelere-
rande “business automation”. Framtidens
organisation ar obyrakratisk.

u

- Jagtror att chefer maste stéttas i
praktiska metoder och fa en uppdaterad
verktygslada med samarbetsévningar,
sager Pino Roscigno. Verktyg som
workshop-metoder, facilitering av
digitala diskussioner och olika kreativa
ovningar. Stort och smatt. Det &r nastan
som en “moderator” eller “programledare”
- manniskan med ansvar for att fa fram,
och ta tillvara pa, energin i gruppen.

Pino Roscigno
STADIUM
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4 INSIKTER OCH FRAGESTALLNINGAR ATT DISKUTERA VIDARE
Framtidschefen maste vara férberedd p3a, trdnad i, och trivas med ovisshet @ Framtidschefen arbetar med I6pande kontinuerliga forbattringar och
och stindig féridndring. Pa vilken verklighet som dn kommer. Framtidschefen utvérderar gruppen baserat pa “output”. Lénen dr kopplad till kompetens-
maste sta langst fram, inspirera och peka ut riktningen. Utan att nédvandigtvis utveckling och tanket kring matpunkter knutna till kalender, som arsmal,

veta om det ar ratt. arliga utvecklingssamtal eller kvartalsrapport, férsvinner.

Framtidschefen tror pa tillit och kontroll. Denne &r stark och vagar vara sarbar, @ Framtidschefen har den analytiska férmagan att se och identifiera, den
vagar distribuera ledarskapet, visa tillit, vara uthallig och ha en tat uppféljning empatiska férmagan att kinna, den kommunikativa férmagan att siga
utan att vara kontrollerande. och tilliten att implementera.

Framtidschefen dr mindre chef och mer ledare. Framtidschefen garini
chefsrollen nar denne behover det - som da det ska tas obekvama beslut.
Ledarskapet finns i vardagen hela tiden.
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Kompetenserbjudande

FORETAGSANPASSAD UTBILDNING

Framtidens arbetsplats ar en miljo i vilken digital teknologi och manskligt samarbete
nyttjas for sina respektive styrkor. Ledarskap och chefskap distribueras langre ut i
organisationen, ut i digitala teams och arbetsgrupper. Larande sker hela tiden.

Manga féretag valjer att framtidssékra sina organisationer genom att knyta nara
band till palitliga utbildningsinstitut. Med kapacitet att erbjuda flexibla, féretagsspecifika
utbildningsformat. Féretagsuniversitetet, en del av Stockholms universitet, skraddarsyr
utbildningar utifran era specifika behov och 6nskemal. Det kan vara allt fran en
introduktionskurs for nya chefer till vidareutveckling for ledningsgruppen.

Manga viljer att bestalla foretagsanpassad utbildning till sina chefer och ledare.
Ofta vill man utga fran organisationens egna varderingar och specifika behov och
inkludera alla, eller i alla fall manga av cheferna.

Vi skraddarsyr utbildningar utifran era specifika behov och 6nskemal

Det kan vara allt fran en introduktionskurs fér nya chefer till vidareutveckling for
ledningsgruppen. De traditionella "mjuka” ledardmnena som till exempel motivation,
coaching och konflikthantering kan kombineras med "hardare” kunskaper som
ekonomi, innovation, digitalisering eller kanske juridik.

Vill du veta mer?

Valkommen att kontakta Tiina Piippo Hagman, ledarskapsspecialist och kursledare
eller Camilla Godén, ansvarig for féretagsintern utbildning pa telefon 08-600 62 00
eller kursinfo@foretagsuniversitetet.se!

# FRAMTIDSCHEFEN

Camilla Godén

FORETAGS
UNIVERSITETET

8 anledningar till en
foretagsanpassad utbildning

1. Forandringsarbetet gar trogt

2. Hur leder och coachar jag
mina medarbetare pa distans?

3. Hur ska vi kompetenssakra
organisationen foér framtiden?

4. Viharingen tydlig foretags-
kultur och alla kdnner inte till
vara varderingar

6. Arbetsmiljo maste blien
naturlig del av det dagliga
arbetet

7. Vivill skapa en battre miljo
for kreativitet och innovation

8. Vara chefer maste bli mer
affarsdrivna

aPiippo Hagman
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Kompetenserbjudande

CHEFSPROGRAMMET
Utveckla ditt ledarskap for en ny tid

Arbetsmarknaden férandras - dven for chefer. Darfor presenterar nu
Foretagsuniversitetet nya Chefsprogrammet, en ledarskapsutbildning
som kombinerar modernt ledarskap och affar.

For att vara framgangsrik i rollen som chef idag maste du kunna driva verksamheten
malinriktat och affarsmassigt. Du maste fa dina medarbetare att prestera oavsett
om du traffar dem pa kontoret dagligen eller om de sitter pa distans.

Ny teknik, globalisering och krav pa hallbarhet férandrar forutsattningarna
kontinuerligt. Du maste kunna ta snabba beslut och prestera och ma brai ett
hogt tempo.

Foretagsuniversitetet har i Chefsprogrammet handplockat kursledare och
pedagoger, som alla ar specialister inom sina respektive omraden.

- Lar dig leda i det nya chefslandskapet
- Att leda i agila organisationer, pa distans och i standig forandring
- Sa driver du arbetet med affarsutveckling, innovation och hallbarhet

- Viérderingar, syfte och kultur som plattform

Las mer om Chefsprogrammet pa foretagsuniversitetet.se.

# FRAMTIDSCHEFEN

FORETAGS
UNIVERSITETET
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