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»25-dringarna” Borje, Jonas och Irene
uppvaktade har en viktig sak gemensami —
Sid'8 liis om den pa sid 5




Jonas har or det

edarskapsforskningen har funnits
Li dver 90 dr. Si gott som all ledar-

skapshitteratur, bide den veten-
skapliga och den mera populiirbetonade,
baseras pi uttalanden om att cheferna iir
utomordentligt viktiga eller helt avgi-
rande fir ett foretags effektivitet. Om
dessa antaganden vore sanna skulle de %)
procent i foretaget som inte iir chefer
vara mer eller mindre oviktiga fir resul-
tatet.

Spilvklart &dr det inte pd det viset, men
vi har en ganska stark fokusering pd
chefspersonerna, pd gott och ont.

All erfarenhet visar dock att ingen or-
ganisation klarar sig nigon lingre tid
utan ledare, sd det r av yttersta vikt att
ledarskapsutvecklingen fungerar inom
bolaget. Men en chef ska inte nd mélet pd
egen hand. Han/hon ska giira det genom
sina medarbetare. Vad jag vill siiga med
detta, dir att vi ska siitta medarbetaren,
konsulten/teknikerm, och hans/hennes
behov i centrum. Det kriivs stimulans och
motivation for att nd kreativitet och en-
gagemang som 1 sin tur fir medel for an
nd resuliat.

tinen fir en motivationsfaktor som
I ir mycket viktig. Den hamnar
inte higst pa rankinglistan, men
ger minst en ging om dret anledning till
en hel del diskussioner. Vi befinner oss

lingar. Det #ir sista dret pa eit tredrsavial
och de nya linerna ska giilla frin och
med | mars 1997, 1 dr &r en liten del av
lénentrymmet styrt efter uppnitt budget-
resuliat och nivin péverkas givetvis av
omviirldsfaktorer sfisom ldg inflation,

ldga riintor m m. Detta ska balanseras
mot att vi befinner 0ss i en expansiv
bransch med stor konkurrens bide om
jobben och arbetskraften.

Jag riilknar med att vi ska kunna betala
ut de nya linerna i marslénen, men négra
l6ften vigar jag inte ge. En forhandling
dr en forhandling.

ed hinsyn till foriindringar
inom koncernen och "upp-
_ splittringen™ av gamla Telub-

gruppen stir en del fGriindringar for dor-
ren inom kompetensutvecklingsomridet.
Deet innebiir att respektive bolag fir ta et
stiyrre ansvar i genomféirande av bolags-
specifika utbildningsinsatser, till exem-
pel fir introduktionsutbildningen. Den
nuvarande modellen av introduktionsut-

bildning har delvis spelat ut sin roll, s |
' bolaget. Du kan liisa den pd sidan 7, men

diirftir planeras ett helt nytt uppligg.
tt introduktionsprogram fir nyan-
stillda tjlinar ménga syflen. Det
ska forstiirka sdvil firetagets som

individens uppfattning om att man gjort |

ett riktigt val. Det ska hjiilpa den nyan-
stiillde att inhiimta nidviindig informa-
tion om vad bolaget och Enator stir fér
di det giller bland annat affirsstrategi
ach personalpolicy. Med andra ord foku-
sering pé medarbetarens, konsultens/tek-
nikerns roll i vir kulwr. Att satsa pd en

. bra introduktion #r saledes en friga om
Just nu mitt i drets lonerevisionsfirhand- |

kvalitet, diir néijd kund stir i fokus och vi
skapar en grund for god effektivitet. Ar-
betet med introduktionsprogrammet star-
tar under viren, och till histen ciknar jag
med att vi har ett nytt program firdigt.

alda delar av vir jimstilldhets-

policy skriver vi om pd sidan 5.

Arbetet med att ta fram planen
har gjorts av Irene Andersson, Birje
Knutsson och undertecknad. Tack, Irene
och Borje, for ert livliga engagemang
och sakliga tyckande.

Jimstiilldhet handlar 1 stor utstriick-
ning om att férfindra attityder. Det kriivs
foriindring av beteenden och beteende-
minster, Diirfir mdste  jimstilldhets-
arbetet bedrivas metodiskt och
tigt.

Planen har ett flertal lingsiktiga mél
men ocksd mdl pd kort sikt av miitbar ka-
raktiir. Till exempel siiger vi att 20
cent av drets nyrekryteringar ska
kvinnor. Om ett ér fir vi se om vi lyckats,

En miljtipolicy har arbetats fram for

den kommer ocksd att finnas pé vér inter-
na hemsida.
Till sist
"'m du tror att du kan,
sd kan du.
Om du tror atf du inte kan,
sd fir du ri.”
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