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Forord

Vilkommen till webbovningarna till boken Viigen till ditt nya arbete!

Vi har i ndra 25 ar hjélpt grupper och individer att hitta ett nytt arbete — antingen
hos sin befintliga arbetsgivare eller hos ndgon ny. Genom aren har vi noterat vad
som far arbetssokande att hitta rétt — eller faktiskt komma fel i sina anstrangningar
att hitta ett nytt arbete. Boken och dess évningar vander sig alla de personer som pa
nagot sétt har bestimt sig for att ga vidare i sin karridr.

I den tryckta boken har du fatt ta del av vara erfarenheter och tankar kring hur du
kan arbeta med din forflyttning mot nésta steg i karridren. Har i webbmaterialet
finner du 6vningar, dokumentmallar och fler intervjuer med chefer och arbetsso-
kande. Tanken é&r att detta kompletterande material ska fungera som verktyg, vig-
ledning och inspirationskalla for dig i din jakt pa ett nytt spdnnande arbete.

Lycka till!
Johan Akesson och Jorgen Kihlgren
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En bekant till forfattarna som &r prast i Svenska Kyrkan sade en gang att “alla har
vi varderingar, egna eller andras”. For manga &dr dessa dock svara att sitta ord
pa utan att det uppfattas som klyschor. Enligt Susann Gjerde, forfattare till boken
Coaching: vad, varfor, hur, r vérderingar de generella 6vertygelser och grundlag-
gande principer som paverkar vara val, handlingar, beteenden och attityder. En
vardering dr ocksd nagot som vi sjdlva bedomer pa en skala utifrdn vad som &r réatt
eller fel, gott eller ont, bra eller déligt och sa vidare.

Vilken/vilka manniskor har du stor tillit for privat eller yrkesmassigt? Vilka ord/
begrepp beskriver denna person/dessa personer?

De flesta av oss prédglas pa nagot sétt av var uppvaxt i form av fordldrar och om-
givning. Utifran detta, vilka vérderingar tar du med dig frén din barndom in i
yrkeslivet?

Vilka vérderingar har priglat dina tidigare arbetsgivare/arbetsplatser?




Karridr handlar om att ha ett arbete som du verkligen trivs med! Detta &r inte alla
féorunnat. Du har kanske, utifrdn dina drivkrafter, gjort en fantastisk karridr. Det
viktiga dr ju att du dr n6jd med din resa. Inte vad andra tycker. Med andra ord — att
fundera pa sina drivkrafter &r en central del av din kompetensinventering. Driv-
krafter kan i manga fall vara sévél begransande som stdrkande.

Vilka ar dina framsta drivkrafter?

Vilka drivkrafter ser du hos dig som é&r — eller kan vara begransande?

Arbetsgivare kan ocksa praglas av olika drivkrafter. Vilka drivkrafter har préglat
dina tidigare arbetsplatser?
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Ovning 3: Arbetsuppgifter/formagor

Din yrkesroll har sékert ett flertal olika arbetsuppgifter som 6ver tid varierar vad
géller svarighetsgrad, tyngdpunkt och tidsomfattning Dina nuvarande och tidigare
arbetsuppgifter dr darfor sjalvfallet en central del av din kompetens.

Arbetsuppgifter dndras oftast under ett yrkesliv. Férmagorna som du anvént el-
ler utvecklat finns givetvis kvar. Sa tank pa att dina férmagor kan utvecklas genom
dina arbetsuppgifter.

Vilka arbetsuppgifter ingdr/ingick i ditt arbete?

Var ligger/lag tyngdpunkten i ditt arbete?

Vilka arbetsuppgifter ger/gav dig en kdnsla av “flow” — respektive en mindre
kéansla av ”flow”?




Vilka féormagor har du utvecklat genom dina arbetsuppgifter? Hur skulle du defi-
niera dessa férmagor?

Kan du ge konkreta exempel fran ditt yrkesliv ndr du anvint dessa férmagor?

Nar du ser tillbaka, vilka dr de frimsta utmaningarna som du har bemaéstrat inom
ditt yrkesliv?

Passa pa att applicera ovanstaende fragor pa samtliga dina anstallningar.
Inte bara den senaste eller nuvarande. Vem vet, det kanske finns monster/vag-
val som du inte tankt pa tidigare?
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Ovning 4: Transferkunskaper/erfarenheter

Pa Stockholms universitet bedrivs i dag forskning runt transferkunskaper under
ledning av Claudia Bernhard. Med transfer menar hon 6verférande av kunskaper
frén ett sammanhang till ett annat. Dessa kan vara specifika kopplade (till en arbets-
plats, bransch, yrke), allméngiltiga eller latenta. Transferkunskaper kan ocksa 6ver-
séttas till erfarenheter. Dessa erfarenheter, samt din férmaga att formedla dem, kan
ibland vara det som gor att just du far arbetet och inte din medstckande. Ibland kan
man hitta platsannonser dér arbetsgivaren beskriver diverse krav och 6nskemaél pé
olika erfarenheter, allt fran vana att hantera fordndringsarbete till vana att arbeta i
nordiska organisationer.

Vilken bransch- eller verksamhetslogik har prédglat dina tidigare arbetsgivare?

Under vilka omstandigheter har du 16st dina arbetsuppgifter?

Vilka typer av utmaningar/svérigheter fanns det hos dina tidigare arbetsgivare?




Vilka dr dina framsta erfarenheter/transferkunskaper?

11

Nar du ser tillbaka, vilka ar dina framsta lardomar?
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Ovning 5: Dina resultat

Dina resultat som du har astadkommit i ditt arbete &dr viktiga! I rekryteringssam-
manhang finns flera olika metoder for att pedagogiskt forklara sina resultat. En en-
kel teknik, hdmtad frdn USA, ndr man formulerar fragor dr STAR som stér f6r ”Si-
tuation”, “Task”, ”Action” och “Result”. Med andra ord: Hur sag situationen och
uppgiften ut? Hur agerade du och vad blev resultatet?

Vilka resultat/prestationer dr du mest stolt over fran ditt senaste arbete?

1. Situation, uppgift, agerande och resultat

2. Situation, uppgift, agerande och resultat

3. Situation, uppgift, agerande och resultat




4. Situation, uppgift, agerande och resultat
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Vilka resultat/prestationer dr du mest stolt 6ver under hela ditt yrkesliv?

Finns det ndgon rdd trad i dina resultat/prestationer?
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Ovning 6: De praktiska forutsittningarna

Négot som du inte far glomma bort &r att sakerstélla att de praktiska forutsattning-
arna for att lyckas med ditt arbete verkligen finns! Fundera darfor pa vilka forut-
sdttningar du vill ha av en arbetsgivare. Det kan handla om allt fran ndrmaste chefs
forhallningssatt, organisationskulturen, pendling, grad av frihet eller styrning for
att 16sa arbetsuppgifterna till 16nestrukturen.

Detta medfor att en uppgift som du dr kompetent for hos en arbetsgivare, inte per
automatik innebar att du skulle utféra samma uppgift lika bra hos en annan arbets-
givare. Din kompetens varierar — eller uppfattas pé olika sétt — beroende pa vilka
praktiska forutsédttningar som géller. Tank darfor till ndr du véljer roller, arbetsgi-
vare och branscher!

Vilken 16n vill du ha?

Vilka andra férmaner skulle du sdtta varde pa?

Hur ser du pa eventuell pendling?




Vad innebér ett gott ledarskap for dig?
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Vad innebér ett gott medarbetarskap for dig?

Hur vill du belénad eller uppskattad?

Hur ser du pa graden av frihet eller graden av styrning pa ditt arbete?

I vilken organisations- eller féretagskultur kommer du baést till din ratt?
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Ovning 7: Andras syn pa dig

Andra syn pa dig kan hjilpa dig att komplettera din egen bild av dig sjédlv! Nar du
vl far reda pa i detalj hur andra uppfattar dig sd kan du ocksa borja din resa for
en eventuell &ndring av denna bild. Bilden av dig uppstar inte av en slump utan av
medvetna eller omedvetna handlingar och hur dessa uppfattas av din omgivning.

Vélj dérfor personer fran olika omraden i ditt liv som du har fortroende f6r och 1at
dem beskriva dig. Det kan vara kollegor, kunder, leverantorer eller bekanta. Tank
pé att de inte alltid behéver ha rédtt. Men du far faktiskt en bild av hur de ser pa dig
som kan vara mycket vardefull.

Har kommer nagra forslag pa fragor:
> Vad ser du som mina storsta styrkor?
> Vad uppskattar du mest hos mig?

» Ndamn ett par formagor som du forknippar med mig. Ge garna exempel pa si-
tuationer da jag visat prov pa dessa.

Vad tycker du att jag skulle kunna bli &nnu battre pa? Utveckla girna!
I vilka sammanhang tycker du att jag kommer bést till min ratt?

Om du skulle beskriva mig med fem ord, vilka skulle du vélja?

I vilka yrkesroller ser du mig i de ndrmaste dren?

Om du skulle ge mig ett rad infor mitt kommande yrkesliv, hur skulle det lyda?

vV v v v v VY

Be ocksa respondenten att skriva utférliga svar och tydligt motivera dem.



Ett av de absolut bésta sdtten att skaffa sig relevant kunskap om intressanta bran-
scher, arbetsgivare eller roller &r att gora informationsintervjuer. Sddana gor du
genom att ringa manniskor som arbetar i den bransch du ar intresserad av eller med
ett arbete som du vill veta mer om och frdga dem om det. De basta karridrcoacher
som finns &r oftast de som har det arbete som du funderar pa. Har nedan listas ett
antal fragor att fundera pa innan du bérjar med informationsintervjuer.

Vilka kopplingar finns mellan din senaste arbetsgivare, bransch och roll och de mal-
grupper du soker dig emot?
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Vilka associationer brukar andra gora géllande din bransch, din arbetsgivare eller
din roll?

Vilka behéver du ringa for att gora informationsintervjuer som ger dig dnnu battre
koll pa branscher, arbetsgivare och roller?
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Héar kommer nagra exempel pa fragor som kan vara lampliga (stdllda fran ett eko-
nomperspektiv). Vilj ut ett antal som du tycker dr relevanta och se till att de verk-
ligen passar dig.

S

vV v v v v.v VvV .y

Vilka utmaningar, ser du, véntar branschen de ndrmaste aren?

Hur skulle du beskriva branschen i generella termer?

Hur kommer yrkesrollen férdndras de ndrmaste dren?

Vilka arbetsuppgifter ingar i rollen som redovisningsekonom?

Vilka formégor och erfarenheter uppskattas mest i branschen/yrkesrollen?
Hur arbetar ni i dag med er ekonomistyrning?

Vilka utbildningar/certifieringar dr mest gdngbara i branschen?

Vilket affarssystem arbetar ni med i dag?

Vilka soksétt anvander branschen/arbetsgivaren generellt sett for att hitta per-
sonal?

> Vilka dr de framsta rekryterings- och bemanningsféretagen inom branschen?

> Vilken bakgrund har de som arbetar pd avdelningen/arbetsgivaren/bran-

schen?

Hur ser anstdllningsbehoven ut det kommande aret?



OVNINGAR « 19

Ovning 9: Din arbetsmarknad

Forsok sammanfatta dina reflektioner genom att svara pa nedanstaende fragor. Sva-
ren blir din arbetsmarknadsprofil. Dina svar pa nedanstaende fragor kommer att
vara av yttersta vikt for att skapa den viktiga “piltavlan”, det vill siga den mal-
grupp/er som du véljer att rikta all din energi mot.

Jag &r i forsta hand intresserad av foljande branscher

De mest intressanta arbetsgivarna heter

Den roll eller de roller jag soker &dr

De arbetsuppgifter som oftast finns i den rollen ar
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De mest intressanta search-, rekryterings- och bemanningsbolagen &r ... darfor att ...

Hur ser behoven av arbetskraft ut i de branscher som du ar intresserad av?

Vad gor mig intressant for dessa arbetsgivare?

Vad skiljer mig fran mina konkurrenter/medstkande?




Ett satt att forbereda sig vad géller ordval och formuleringar &r det sa kallade hiss-
talet som é&r ett vilkant begrepp i de anglosachsiska landerna. Det handlar om ett
kort, vélformulerat och genomtankt budskap. Namnet kommer ifran att det kan
liknas vid en hissfard vad géller dess lingd. Det handlar helt enkelt om att pa na-
gon kort minut karnfullt presentera dig sjélv. Hisstalet ska sedan vdcka intresse och
fungera som en aptitretare for vidare samtal.

Jag vill —1i vilken bransch/er vill jag arbeta inom?

21

Jag vill — vilka arbetsgivare dr mest intressanta?

Jag vill - vilka yrkesroller intresserar mig?

Jag kan — vad i min bakgrund é&r relevant fér denna bransch/arbetsgivare/roll?
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Jag kan —vad dr det i min personlighet som gor mig lamplig fér denna bransch/ar-
betsgivare/roll?

Jag ar — vilka dr mina framsta drivkrafter och varderingar?

Jag ér — vilka dr mina framsta formagor?

Jag dr — hur beskriver andra mig som person?

Forsok nu "sla ihop” ovanstaende svar pa fragorna i en presentation pa fyra
till sex meningar och trdana pa att sdga den hogt.
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For att hitta det nya arbetet som passar just dig dr det dock viktigt att anvdnda ratt
sokvég. En framgangsrik arbetssokande ar ofta duktig pa att identifiera — och an-
vinda - olika typer av s6kvégar sa personligt och skrdddarsytt som méjligt. Tank
pé att olika branscher, beroende pa konjunktur, erfarenheter eller tradition, ibland
anvander olika sokvégar!

Hur soker dina mest intressanta arbetsgivare sin personal?

Vilka s6kvdgar har du anvént tidigare da du sokt nytt arbete?

Vilka sokvdgar kommer du anvédnda for att hitta ett nytt arbete?

Utifrdn ditt kommande val av sokvédgar. Vad behover du bli dn battre pa i ditt
tillvigagangssatt?




24 « OVNINGAR

Ovning 12: Ring - konsten att anvinda telefonen

Hur du &n viljer att kontakta arbetsgivaren ar det viktigt att du forbereder dig och
planerar for att fa fram ditt budskap. Innan du ska ringa till arbetsgivarna bér du
ténka pa foljande fragor.

Vilka arbetsgivare dr mest intressanta for dig?

Vilka intressevéckare &r lamplig for dina mest intressanta arbetsgivare?

Hur skulle din kortfattade presentation lata?

Vad é&r syftet med samtalet?




Vilka fragor vill du stélla?
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Om du i stillet vill boka ett mote — hur skulle det 1ata?

Vilka tveksamheter/invéndningar kan dyka upp fran arbetsgivarna?

Hur ser dina svar ut pa dessa tveksamheter/invandningar?
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Ovning 13: Utveckla ditt kontaktnit

Borja med att ga igenom foljande kontaktytor for att se var du kan hitta namn pa
personer som kan ge dig tips var du kan finna arbetsgivare med rekryteringsbehov.
Det hér blir din bruttolista.

Bruttolista

Arbetskamrater

Chefer

Understéllda

Leverantdrer

Kunder

Konkurrenter

Myndigheter

Revisorer

Utbildningsféretag
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Kurskamrater

Konferensdeltagare

Projektmedlemmar

Konsulter

Headhunters

Bemanningsforetag

Facket

Féretagshalsan

Branschorganisationer

Personer som slutat




28 + OVNINGAR

Foraldrar i klassen/pa dagis

Foraldrar fran foreningsaktiviteter

Kamraters foraldrar

Kamrater

Barnens respektive

Slaktingar

Barndomsvanner




Skolkamrater
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Grannar

Sommarstugan

Batklubben

Semestervanner

"Ga-utmed-hunden-kamrater”
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Skolor Namn (larare och elever) eller arbetsgivare

Gymnasieskola

Komvux

YH-utbildning

Universitetet

Nations-/karkamrater

Korridorskamrater

Studiecirkel
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LinkedIn

Facebook

Alumni
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Nettolista

Sitt en tid for kontakt, anvand ditt “hisstal”, vaga fraga och se var du hamnar. De
personer som du bedomer ar vérda att fortsatta halla kontakt med, skriver duned i
tabellen nedan. Den blir din nettolista.

I kolumnen Jag vill — Jag kan tar du stdllning till om personen kéanner till vad du s6-
ker for arbete samt vad du har gjort i ditt senaste arbete som kvalificerar dig for de
arbeten du soker. Om du bedomer att de ska ha ett kort-CV eller en muntlig genom-
gang sdtter du ett kryss.

I kolumnen Typ av méte skriver du ned hur ni ska métas; telefon, lunch eller kanske
pa personens arbetsplats. I kolumnen Mdl med mdétet skriver du ned vad du vill ha
ut av motet. Varfor har ni en kontakt?

I kolumnen Vad ska jag friga funderar du pa och formulerar for dig sjdlv de raka fra-
gor som du vill stélla till personen. ("Kan du ge mig tre namn?”, “Kan du under-
soka mojligheterna till att jag far presentera mig hos er HR-partner?”)

I néasta kolumn skriver du in ndr du ska ta kontakt, vilket f6r manga &r det svaraste.
Slutligen i sista kolumnen noterar du vad ni kommit fram till, tid for uppfoljning,
personer du kan ringa och sa vidare.
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Ovning 14: Intervjufragor

I den héar 6vningen finner du de vanligaste fragor som du kommer att méta pa in-
tervjuerna. Vi har delat upp dem i tre grupper: sjélvskattningsfragor, kompetensba-
serade fragor samt verksamhetsfragor. Om du gar igenom vad dina svar pd dessa
fragor skulle vara, kommer du att vara mycket forberedd infér dina kommande in-
tervjuer.

Exempel pa sjalvskattningsfragor
> Varfor har du sokt det hir arbetet? (Vad motiverar personen att soka tjansten
och arbetsgivaren?)

» Vad kédnner du till om vart foretag? (Hur forberedd &r personen, hur stort ar
engagemanget for att fa arbete?)

> Beritta lite om dig sjdlv? (Ett sdtt att fa igdng samtalet och samtidigt se om per-
sonen é&r strukturerad.)

Vad tycker du dr roligt och mindre roligt med ditt senaste arbete?
Vad ar det som gor att du tycker att det dr roligt/mindre roligt?

Vad tror du att du ska finna i den hér tjansten som du inte hade i den gamla?

vV v v Vv

Néamn dina tre framtrddande egenskaper och exemplifiera dem. (Har personen
reflekterat 6ver sina formagor och beteenden?)

> Vilka sidor hos dig behover du utveckla? (Trygghet i att ocksa prata om sdmre
utvecklade sidor.)

> Vad gor du forutom att séka arbete pa dagarna? (Ingen orkar sdka arbete hela
dagarna. Gér du en kurs inom ditt omrade eller visar att du gjort en struktur
for ditt sokande ar det positivt.)

> Vad gor du om tre &r? (Hur dr personens tidshorisont; har personen sokt arbe-
tet som ett trappsteg i karridren eller for att det dr en position att stanna pa?)

> Vad ér stress for dig? Hur reagerar du pa stress?

> Vad motiverar dig? (Vilken &r drivkraften? Vad far personen att kénna lust till
arbetet?)

b Vad dr det forsta du skulle gora i din nya tjanst?

» Kan du ndmna nagra av din senaste arbetsgivares starka sidor? (Har personen
gjort “bokslut” med sin gamla arbetsgivare?)

Berdtta om en prestation/situation pa ditt arbete som du dr vildigt stolt Gver.
Berédtta om ett misslyckande i ditt yrkesliv.
Varfor har du haft s ménga/fa arbeten?

Beskriv situationer i arbetslivet som gor dig arg.

vV v v v Vv

Hur skulle dina arbetskamrater beskriva dig? (Har personen reflekterat over
vilka intryck han eller hon gor pa sin omgivning?)

> Hur ska en bra chef agera?

» Hur agerar du som chef?
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Varfor skulle vi anstélla dig? (Vagar personen sdga vad han kan tillfora pa ett
6dmjukt men tydligt sétt?)

» Har du sokt andra arbeten forutom detta?

» Ar det ndgonting som vi inte berért, som vi borde kénna till?

Exempel pa beteendeintervjufragor

>
>
>

Ge exempel pa en situation i ditt arbete som stéllt stora krav pa noggrannhet?
Pa vilket satt behover du planera och organisera ditt arbete i dag?

Beskriv en situation ddr du tvingades arbeta med kort deadline? Vad blev re-
sultatet? Vad var du ndjd med?

Beridtta om ett tillfille ndr du hade véldigt mycket att goéra. Hur lade du upp
det? Hur gick det? Vad tyckte andra om det?

Beskriv en situation ddr du satte sikte pa ett krdvande mal, som du nadde trots
ett antal hinder.

Beskriv ett initiativ till att fa i gang en grupp att arbeta mot ett gemensamt mal.
Vad gjorde du for att det skulle fungera bra?

Hur far du andra att gora saker? Hur motiverar du dem? Hur f6ljer du upp sa-
ker? Kan du ge nagot exempel pa det?

Beskriv en situation dar du effektivt anvande fakta for att nd en dverenskom-
melse med nagon.

Vilken sorts beslut maste du ta som en del av ditt arbete? Beskriv ett tillfalle nar
du var tvungen att fatta ett beslut mycket snabbt?

Berdtta om en situation ndr du kom pa nagot véldigt bra? Fick du mojlighet att
genomfora det du kom pa och vad blev resultatet?

Ingar du i nagon arbetsgrupp? Vad ser du som de positiva sidorna med att ar-
beta i arbetsgrupp?

Berdtta om nagon konflikt eller situation dar det skurit sig med andra méanni-
skor. Vilka var inblandade? Vad hédnde? Skulle du gjort ndgot annorlunda i
dag?

Brukar andra komma till dig for att fa hjalp? Med vad vill de ha hjalp? Varfor
kommer de till dig?

I vilka situationer pa arbetet behover du 6vertyga eller paverka andra? Beskriv
ndr du senast lyckades 6vertyga nagon om en sak som var viktig for dig.

Ge ett exempel pa nagon situation dar du eller du och dina kollegor kort fast
och du kommer med en 16sning pd problemet.

Ge ett exempel pa hur du forvérvat en teknisk kunskap som du sedan anvént
i det praktiska arbetet.

> Vilka vdrderingar har du med dig hemifran som paverkar dig i yrkeslivet?

» Vad har du for erfarenhet av férhandling eller samarbete med fackliga organi-

sationer?



Exempel pa verksamhetsfragor

vV vV vV vV vV vV vV vV v v v Vv Yy

Vilka system har du arbetat i?

Hur stora projekt har du drivit?

Vad édr dina kunskaper i offentlig upphandling?
Hur har du arbetat med lean?

Vad kan du om bolagsférvarv?

Vad har du {6r branscherfarenhet?

Vilka resultat uppnadde du?

Vad har du f6r kontaktnét i branschen?

Vilka grupper har du rekryterat?

Vad é&r din erfarenhet av kriskommunikation?
Har du arbetat med sociala medier?

Pa vilket sétt och i vilken omfattning har du arbetat pa engelska?

Vad ér dina erfarenheter av nykundsbearbetning?
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Ovning 15: Malarbetsgivare och tjinster

Om du laborerar med ditt mél och funderar pa féljande alternativ:
Alternativ 1 Vad {or typ av arbete skulle du snabbast kunna f&?

Alternativ 2 Vad for typ av arbete skulle kunna vara en utveckling for dig i din
yrkesroll?

Alternativ3  Vad skulle kunna vara ett arbete som ar godtagbart for dig, kompe-
tens- och villkorsmassigt?

Alternativ4  Vad skulle kunna vara ett dromarbete for dig utifrdn intressen, far-
digheter och erfarenheter?

Inésta steg kan du fundera pa de olika alternativen utifran féljande fragestéllningar.

Alternativ 1

Hur ser utbudet av tjanster ut?

Vad dr omséttningshastigheten pa tjdnster?

Hur ser konkurrenssituationen ut?

Vad skulle du kunna addera f6r nytta for arbetsgivaren och tjansten?

Hur snabbt bedomer du att du kan hitta en 16sning inom detta omrade?

vV v v v v VY

Hur stor bedomer du att din arbetsinsats kommer att vara for att nd i mal?

Alternativ 2

Hur ser utbudet av tjanster ut?

Vad dr omséttningshastigheten pa tjanster?

Hur ser konkurrenssituationen ut?

Vad skulle du kunna addera for nytta for arbetsgivaren och tjansten?

Hur snabbt bedémer du att du kan hitta en 16sning inom detta omrade?

vV v v v v Vv

Hur stor bedomer du att din arbetsinsats kommer att vara for att nd i mal?

Alternativ 3

Hur ser utbudet av tjanster ut?
Vad &r omséttningshastigheten pa tjdnster?
Hur ser konkurrenssituationen ut?

Vad skulle du kunna addera for nytta for arbetsgivaren och tjansten?

vV v.v. v Vv

Hur snabbt bedémer du att du kan hitta en 16sning inom detta omrade?
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» Hur stor bedomer du att din arbetsinsats kommer att vara for att nd i mal?

» Hur intressant dr arbetsgivare och roller i detta alternativ?

Alternativ 4

Hur ser utbudet av tjanster ut?

Vad &r omséttningshastigheten pa tjdnster?

Hur ser konkurrenssituationen ut?

Vad skulle du kunna addera for nytta fér arbetsgivaren och tjansten?
Hur snabbt beddmer du att du kan hitta en 16sning inom detta omrade?

Hur stor bedomer du att din arbetsinsats kommer att vara for att nd i mal?

vV vV v v v v Vv

Hur intressant dr arbetsgivare och roller i detta alternativ?

b Slutsatser. Vilket av de fyra alternativen kdanns mest intressant for dig?
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Ovning 16: SWOT

SWOT-analys &r ett planeringsverktyg som du kanske stott pa i tidigare verksam-
heter du befunnit dig. I verktyget férs6ker man identifiera styrkor, svagheter, moj-
ligheter och hot vid en strategisk 6versyn. Men det gar ocksa bra att anvanda SWOT-
verktyget som ett beslutsunderlag for att utvardera ditt mal f6r din arbetsmarknad.

S star for styrkor (strengths).

W {6r svagheter (weaknesses).

O star for méjligheter (opportunities).
T f6r hot (threats).

De forsta tva refererar till faktorer hos dig sjédlv som du kan paverka for att ka for-
utsdttningarna for att na ditt mal.

De andra tva refererar till faktorer i din omvarld som har inflytande pa ditt arbets-
sokande men som ar utanfor din kontroll.

SWOT-analys

Ga tillbaks till ditt tankta mal och fundera pa foljande fragor, dar du fyller i svaren
i de olika kvadranterna.

Styrkor Svagheter

Méjligheter Hot




OVNINGAR « 39

Vad dr dina styrkor for att na ditt yrkesmal/arbetsmarknadssegment? (bransch,
affirsmodell, erfarenhet, certifieringar, utbildningar, fardigheter)

Vad skulle vara dina svagheter for att nd ditt yrkesmal? (ingen erfarenhet av
IFRS, avsaknad av ett certifikat, saknar kunskap i en programvara, aldrig varit
med vid uppkop osv.)

Vad skulle det finnas for méjligheter i omvérlden som skulle kunna péverka
ditt mal? (6kade anslag till arbetsgivaren, ansvarat for byte av affirssystem
starkare efterfrdgan pa viss typ av tjdnster, mer handel inom ditt sprakomréde)

Vad skulle det finnas for hot i omvirlden som skulle kunna péaverka ditt mal?
(storre konkurrens fran &vriga Europa, ldgre efterfragan pd mitt produktom-
rade, bransch med aldersférdomar, stort utbud av sokande)

» Vilka slutsatser drar du fran din SWOT-analys?
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Ovning 17: Faststillande av mal

Jamfor vad du tdnkte och skrev i 6vningen Milarbetsgivare och tjinster med vad du
skrivit i din SWOT-analys.

» Ar det ndgot du behover ta bort?
» Ar det ndgot som behover utvecklas?

» Ar det ndgot som ska laggas till?

Ditt mal ska vara konkret och inte en vision. Det handlar dock inte om att du ska
mala in dig i ett hérn och bli for sndv, utan det dr snarare du som tar ut en tydlig
kompassriktning.

Formulera ditt mal utifran bransch eller sektor, typ av arbetsuppgifter, roller som
tjdnsten kan innehalla, arbetsuppgifter som kan vara viktiga, erfarenheter som du
vill kunna nyttja, geografi men ocksa tidsaspekten; nédr du vill ha ett beslut om en
16sning.

» Mitt mal ar:
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Ovning 18: Val av rekryteringskanaler

I'boken har vi géatt igenom de olika rekryteringskanalerna och hur arbetsgivarna an-
védnder dem. Nu blir det dags for dig att fundera pa vilka kanaler som kan vara at-
traktiva for dig inom de segment av arbetsmarknaden du valt ut.

I denna 6vning gér du igenom alla rekryteringskanaler och analyserar hur viktiga
de kan vara for dig baserat pa de yrkesméssiga mal du nu formulerat.

Min arbetsmarknad

Platsannons

> Frekvens i anvandning.
» Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, fordndra
eller tanka pa?

Arbetsformedlingen (via dialog med arbetsformedlare)
b Frekvens i anvindning.

» Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, férandra
eller tanka pa?

LinkedIn och andra sociala medier
> Frekvens i anvindning.

p Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, fordndra
eller tinka pa?

Rekryteringskonsulter

b Frekvens i anvandning.
b Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, férandra
eller tanka pa?
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Kontakter

> Frekvens i anvandning.
» Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, férandra
eller tanka pa?

Direktkontakt med arbetsgivare
> Frekvens i anvindning.

» Fordelar.

» Nackdelar.

Om du skulle prioritera denna kanal, vad skulle du da behéva utveckla, fordndra
eller tdnka pa?
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Ovning 19: Checklista

Nedan ser du ett antal exempel pa vanliga dokument och aktiviteter som &r vanligt
forekommande i arbetssokningsprocessen. Gé igenom listan och fundera pa vilka
du har nytta av, vad du redan &r klar med och vad du bor ha med i din projektplan
for atgard.

Kompetensprofil

Fardiga ansékningshandlingar

Betyg och intyg i ordning

Minst tva vidtalade referenser

Lista pa intressanta rekryteringsforetag

Handlingar registrerade i databas hos rekryteringsforetag

Registrerad for automatisk e-post (matchmejl)

Twitterkonto upplagt

Lista dver kontaktnat

LinkedInprofil registrerad och uppdaterad

Lista pa arbetsgivare att bearbeta med direktkontakt

Hisstal klara

Mall for telefonsamtal vid direktkontakt med arbetsgivare

Saljbrev for spontanansokan till arbetsgivare alternativt rekryteringskonsulter
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Ovning 20: Min projektplan
Hér dr en mall for en projektplan 6ver arbetssékning. Prova att utga fran den och

gor de eventuella anpassningar som kan behovas utifrdn ditt arbetssokningspro-
jekt.

Mmal

Huvudmal

Vilket dr ditt mal? Senast
om ett arbete som kdnnetecknas av foljande.

manad, ar 20 ska jag ha ett positivt besked

Alternativt (plan B)

Delmal - kvalitativa och kvantitativa

Under vilka omstandigheter ska plan B sattas i verket?
Vad har du uppnatt efter

Manad 1

Manad 2

Manad 3

Manad 4

Manad 5

Manad 6
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Din arbetsmarknad

vV v v Vv

Var dr din geografiska arbetsmarknad?
I vilken typ av bransch, branscher eller sektor finns dina tjanster?

Hos vilken typ av arbetsgivare finns dina tjanster? (unga, akademiska, snabb-
véxare, siljande)

Vilka roller ska finnas i din tjanst?
Vilka namn kan din tjanst ha? (sdljare, distriktschef, utesiljare osv.)
Prioritera den typ av tjdnster som du soker/tanker soka.

Hur ser utbudet av arbeten ut inom dina prioriterade yrkesomraden pa din
geografiska arbetsmarknad?

» Skriv upp nagra tdnkbara arbetsgivare.

» Hur rekryterar arbetsgivarna vanligtvis till dessa tjanster? (AF, kontakter, an-

nons osv.)

Hur har du fatt bekréftat att du har kvalifikationer f6r dina prioriterade yrkes-
omréaden? (informationsintervju, samma som senaste arbete osv.)

Riskanalys

| 2

Vilken kompetens har dina konkurrenter?
Beskriv dina svagheter (hinder) for att na dina sokta arbeten.

Beskriv hoten som finns i din omvirld som kan gora det svarare for dig att fa
arbete.

Hur kan du bemdta alternativt undvika hot och hinder for att nd dina mal?

Ditt erbjudande

>
>

Vad kdannetecknar ditt “varumirke”? (noggrannhet, lojalitet, kunnande)

Vilka &r dina yrkeserfarenheter som kan vara relevanta fér dina prioriterade
yrken?

» Vilken utbildning som du har kan vara relevant for dina prioriterade yrken?

> Vilka personliga egenskaper, firdigheter och karaktarsdrag kan vara till nytta

i dina prioriterade yrken?

Beskriv mojligheterna i din omvarld som kan gora det lattare for dig att fa ar-
bete.

Sammanfatta dina styrkor for att fa dina sokta arbeten, det vill sdga varfor ska
man vilja dig?

45
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Din strategi

> Hur ser din 6vergripande plan ut for att na ditt mal?

> Hur ska du arbeta med kanalerna AF, platsannonser, direktkontakt med arbets-
givaren, headhunters eller annan?

Praktiskt
» Hur kommer du att ldgga upp din arbetssokning for att fa en bra struktur? (till
exempel mandag, tisdag formiddag och onsdag och torsdag eftermiddag)

> Om du soker arbete parallellt med heltidsarbete, kommer du da att ta ut semes-
terdagar for att dgna dig at ditt arbetssokningsprojekt?

» Hur ménga timmar i veckan kommer du att dgna at ditt projekt?

» Hur och var kan du dgna dig &t din arbetssokning? (arbetsrum, AF, bibliotek
0SV.)

> Foljande personer som ger mig inspiration, energi och kunskap ska jag ha niara
kontakt med under mitt arbetssokningsprojekt.

> Vad behover du for typ av IT och dokumentstdd for att underldtta ditt arbete?
(veckoplanering, nytt officepaket, eget CRM)

» Hur ska du utvdrdera att du foljer din projektplan och ar pa ratt vag?

Aktivitetsplan

Vilka aktiviteter ska du gora nér for att na ditt mal? Gor en aktivitetsplan for tiden
fram till att du nar mélet. For de forsta fyra veckorna gor du en detaljplanering: typ
av aktivitet, antal aktiviteter, ndr aktiviteten ska vara genomférd. For resten av ti-
den fram till att du nér ditt mal goér du en mer 6versiktlig planering déar du skriver
ned de aktiviteter du tinker genomfora.

Detaljplanering
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Bilaga 1. Forberedelse infor intervjun

» Nedan finner du exempel pa hur en av vara klienter dokumenterade sina
forberedelser infor en intervju.

Minnesanteckningar infor intervjun pa Tohelp

Fortydliga hur/varfor jag agerar som jag gor

> Men jag dr inte den som friar pé forsta daten eller séger ja amen eller den som
stdr och sjunger pa julfesten innan jag har mer pé fétterna.

> Jag maste kdnna hundraprocentigt fér ndgot innan jag ger mig in i det och da
gar jag in helhjéartat och jobbar hardare dn de flesta andra.

Formulera en inledande diskussion

> Men som sagt, jag skulle tycka att det var oerhort spannande att vara med pa
den resa som Tohelp just nu gor.

> Jag dr 6vertygad om att Tohelp &r bast i varlden inom sin kdrnverksamhet.

> Kompetenser verkar ju onekligen finnas hédr och i och med de nya dgarna
finns ocksé kapaciteten. Bolaget har byggts upp enligt skolexemplen, inga for-
vérv har gjorts for att snabbt komma igang och hoppa 6ver uppbyggnadsfa-
sen. "Svanghjulet” har nu borjat snurra och 6kar successivt farten hela tiden
(jamfor Jim Collins Good to Great).

Skjuta ner invdndningen om att jag inte kan hjalpmedelsforséljning

» Det jag bidrar med &r forst och framst réitt typ av manniska som kan fa Tohelp
att fortsdtta véxa. Enligt mig handlar ratt manniska mer om inre karaktér/driv-
kraft dn specifik utbildning, det ar vél om inte annat Arnold Dahlgren ett bra
exempel pa (min vian som dr chef globalt 6ver Tohelps forsaljning).
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Trycka pa mina styrkor

Det som utmarker mig &r att jag

b dr driven, disciplinerad, far saker och ting gjorda, sjdlvgdende helt enkelt
> kan skapa och driva relationer

b &r teknik-/data-intresserad varpa jag inte bor ha ndgra problem att snabbt sétta
mig in i er verksamhet

> dr kompetent

b dr 6vertygad om att dessa egenskaper kommer fa ert bolag att fortsitta vixa
och att vi tillsammans blir ett framgangsrikt team

> kommer av ritt anledning

» kommer ju inte till er for l16nen jag kommer for foretaget, lonens roll blir att be-
halla mig.

Fragor till dem
Deras forvantningar pé tjansten?
Mal pa ett ars sikt?

Fokus pé antal besok eller utveckla kund?
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Bilaga 2. Dokument for veckoplanering

» Har ser du ett exempel pa en mall som en av vara klienter anvénde for sin
veckoplanering.

0800-0830 Uppstigning och gdra mig klar

0830-1030 Traning Friskis

1030-1200 Planering och s6kning nya tjanster Hitta 3 tjanster att soka
1200-1300 Lunch

1300-1500 Samtal till nya tjanster Ringa pa de 3 tjdnsterna
1500-1600 Sammanstallning, skriva ansékan Skicka cv o brev
UPPFOLINING

Vilka jobb har du hittat?

Vilka jobb har du ringt?

Vilka méten har du bokat?

Hur har du bearbetat LinkedIn?

Vilka tider sokte du jobb?

Vad har du trénat?

Har du last mabra-sidan?

Vad har gatt bra?

Ar du nojd med dagen?




Hiir har en klient valt att gbra en projektplan i form av en marknadsplan. Han har ocksd valt
att ha med sina nyckelkompetenser for att kunna anvinda dokumentet som grund vid kon-
takter med arbetsgivare.

Inledning

Jag inledde min yrkeskarridr i juli 1998 da jag jobbade ett &r som stationschef for
den av studenter drivna TV-stationen Halla Student i Uppsala. Manadslénen mot-
svarande vad man normalt sett erholl i studielan. Mitt forsta “riktiga” jobb fick jag i
augusti 1999 da jag anstélldes pa Cherry-foretagens forsta traineeprogram. Efter 2,5
larorika ar pa spelbolaget s bytte jag i februari 2002 till CBC dér jag anstdlldes som
projektledare inom koncernens TV-bolag Boxer. Min bakgrund som marknadsfo-
rare lockade mig dock att i augusti 2006 ta klivet 6ver till en tidsbegransad och dar-
efter permanent anstéllning som nordisk marknadschef for tv-kanalen ESPN. Efter
4,5 &r pa kanalen dr jag nu redo for nya utmaningar!

Denna marknadsplan har uppréttats i syfte att dra upp riktlinjerna fér mig i min
jakt pé ett nytt jobb. Planen dr uppréttad som en regelrdtt marknadsplan och foljer
i stort strukturen foér hur en sddan ska se ut. I vissa fall sa avviker denna dock dar
liknelser med en ”vanlig” marknadssituation f6r exempelvis en konsumentprodukt
saknas. Jag ar i detta fall sjdlv sjdlva produkten men &ven ocksa dess foretag, fore-
tagsledare samt dgare.

Planen inleds med en beskrivning av “omvérlden” och fokuserar ddrefter pa den
egna "produkten” (jag) samt min position pa marknaden. Ett antal hisstal tas fram
vilka kan vara vagledande vid formulering av exempelvis cv:n. Planen avslutas
med en tidsplan samt ett antal konkreta forslag till aktiviteter i syfte att na malet.

Planen pekar ut riktlinjerna for hur malet ska nds men leder i sig inte automatiskt
till jobb utan kridver hart arbete!

Omvarldsbeskrivning

Jag har tidigare rort mig inom féretag med starka varumaéarken, verksamma inom
kraftigt foranderliga branscher, gdrna med en hog grad av ny teknik. Kédnneteck-
nande for dessa branscher ar stor foranderlighet, omvalvande teknikskiften, en in-
ternationell milj6 samt hoga krav pa flexibilitet.

Min huvudbransch har hittils varit mediebranschen som under de senaste aren i
Sverige dominerats av tre starka aktorer — Bonnier-gruppen, MTG samt Schibsted.
Dessa tre dominerar fraimst marknaderna fér etermedia men &ven till stor del print-
medier. Utdver dessa verkar ett antal mindre internationella aktérer pd marknaden
varav ESPN ar en. Mediebranschen har, sedan jag inledde min yrkeskarridr 1999,
préglats av ett kraftigt 6kat utbud pa allt fler teknikplattformar. Antalet TV-kanaler
har blivit fler och medieaktdrerna tdvlar nu om att erbjuda sina tjanster pa exempel-
vis smarta telefoner och lasplattor. P4 sikt kommer nog den kade mangfalden att
skorda sina offer, ett antal aktorer kan komma att slas ut, endast de starka dverlever.

Utover mediebranschen sa vill jag gérna bredda mitt fokus till narliggande omra-
den som kanske ocksé snuddar vid sportomradet. Sport som mediaprodukt har un-
der de senaste decennierna gétt frn att vara en ideellt driven verksamhet med pro-
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fessionella inslag till att nu mer eller mindre till 100 procent drivas affarsmassigt.
Priserna pa sportréttigheter har ¢kat lavinartat och nagra av varldens mest infly-
telserika personer och opinionsbildare &r sportstjarnor. En industri har vuxit fram
ur den kommersiella idrotten och har finns en médngd spdnnande aktorer som jag
gdrna skulle vilja jobba for.

Utover dessa tva ganska lattidentifierade branscher sa gor mitt intresse for ledar-
skap, psykologi och management att jag mycket vil skulle kunna tdnka mig att
jobba inom nagot nirliggande omrade. Att jobba som coach, rekryterare eller mana-
gementkonsult dr jag inte alls frimmande for och ddrfor vidgar jag gdrna mitt spek-
trum till att d&ven inkludera dessa branscher.

Det kan sédkerligen finnas andra branscher av intresse och jag utesluter inte nagon
men jag vill fokusera pa de som namns ovan i férsta hand.

Mina konkurrenter dr yrkesverksamma som jobbat mellan 5 och 15 ar och som as-
pirerar pa chefspositioner pd ledningsgruppsniva eller hogre. Konkurrenterna har
oftast familj men kan i vissa fall vara ensamstaende och ddrmed mer lattrorliga pa
marknaden.

Egna tillgangar och erfarenheter

En produkts forméga att hdvda sig pd marknaden styrs till stora delar av dess egen-
skaper, till viss del de svaga men framfor allt de som man ska och vill framhéva, de
starka. Som arbetssdkande &dr det mycket viktigt att framhalla och belysa de starka
sidorna och forsoka dolja de mindre starka.

Nedan f6ljer en beskrivning av mina erfarenheter med fokus pa mina starka sidor.
Notera att dess ordningsfoljd inte dterspeglar dess “viktighet”, i stéllet har jag for-
sokt kategorisera in dem utifran typ och art.

Att leda
Ledarskap pad distans

Jag har under flera tillfdllen haft personalansvar for team pa distans. Inom Boxer
s styrde jag ett team belédget i Trelleborg och under min tid som marknadschef pa
ESPN sa hade jag ansvar for personal i Oslo, Képenhamn och i Helsingfors. Jag har
under denna tid skdrpt min férmaga att sétta tydliga mal vilka ger tillracklig styr-
ning dven da jag sjdlv inte ndrvarar, ndgot som var nddvéandigt under dessa anstall-
ningar. Ett exempel var teamet i Trelleborg vilket jobbade med sévil rutinméssiga
som projektrelaterade arbetsuppgifter. For de rutinméssiga uppgifterna sa satte vi
manadsmal med manatliga uppfoljningar, fér de mer projektliknande uppgifterna
sé jobbade vi med veckomal och stimde av under veckovisa moten.

Hantering av "problempersonal”

I mina jobb har jag ofta konfronterats med personal som inte levererar eller som le-
vererar sdmre dn vintat. I dessa situationer har jag tvingats hitta 16sningar och dar-
igenom ldrt mig att balansera individens behov med de som stillts centralt pa “min”
avdelning. Ett exempel pa detta var nér vi hade en anstilld i Trelleborg som foku-
serade pa fel saker, sddana som inte lag i linje med var avdelnings mal. Losningen
blev till slut att finna en 16sning at honom dir han kunde ldmna féretaget och med
vart stod starta eget, ndgot som gjorde att vi kunde rekrytera en ny hungrig anstalld

medan den fore detta anstéllde fick gora det han helst av allt ville.



Formadga att leda storre projekt av teknisk natur

Pa flera av de platser dér jag jobbat har jag fatt verka som projektledare for storre
tekniska projekt. Exempel pa projekt jag styrt dr byte av krypteringssystem pa Box-
ers betal-TV-plattform (tog cirka 3 ar frén forstudie till slutleverans) samt lansering
av ESPN.se. Att ansvara for stora komplicerade projekt har védssat min féormaga att
ha “ménga bollar i luften” men &ven gjort att jag trimmat min férmaga i att mota
de sévil kvantitativa som tidsméssiga méal som satts upp for projektet. Jag har ald-
rig missat en viktig deadline i ett stort projekt, vilket har varit en del av min fram-
gangssaga inom omrédet!

Marknadsforing
Bred marknadsforingserfarenhet

Efter 4,5 &r pa en marknadsavdelning varav storre tiden som dess chef s behérs-
kar jag samtliga delar av marknadsforingen, alltifrdn rent operativa uppgifter via
strategi till taktisk marknadsforing. Jag har haft omfattande externa kontakter med
exempelvis reklam- och mediabyraer men dven med flera stora externa partner. Jag
fungerar bast i en chefsroll men har inga problem att jobba handgripligen och ope-
rativt med delar av marknadsforingen, vilket ofta &r ett krav ndr man &r fa pa avdel-
ningen. Hogt eller 1agt, stort eller smatt, jag beharskar och kan jobba med det mesta!

Upprittande av och aktivering av ett sponsorskap

ESPN har under flera tillfdllen fatt chansen att aktivera sig som sponsor i ett storre
idrottsevenemang och jag har sjélv varit den stora drivkraften bakom dessa projekt.
Under friidrotts-EM i Géteborg bjod vi in distributorer och press till ett flertal VIP-
kvillar, under alpina VM i Are sa visade vi flera sido-arrangemang exklusivt pa TV-
kanalen och under skidskytte-VM i Ostersund s& genomférde vi framgéngsrika och
vilbesdkta evenemang for besdkarna péd arenan. Samtliga dessa evenemang tving-
ade mig tdnka ”stort” och anvidnda min kreativitet for att ge ESPN maximal ater-
béring for de pengar vi satsade i evenemanget. Vid samtliga av dessa evenemang
visade undersokningar i mélgrupperna att kinnedomen om ESPN som en stor eve-
nemangssponsor hade 6kat kraftigt.

Vana av att jobba med distributorsledet

Distribution av en tjanst som TV dr komplext men jag har jobbat savdl som distri-
butdr som pa “andra sidan”, pa en TV-kanal. Som marknadschef pa ESPN var man
tvungen att maximera “outputen” fran distributorsledet, att fa exempelvis Boxer el-
ler Canal Digital att marknadsfora ESPN:s kanaler gav oss gratis synlighet i exem-
pelvis de storre kvillstidningarna eller i TV-reklam. Jag har lart mig hur man kan
utnyttja en tredjepart pa ett for min arbetsgivare fordelaktigt sétt i syfte att forbéttra
var position pad marknaden, ett exempel var nér vi lanserade ESPN 2 i marknitet
under hosten 2010. Tillsammans med Boxer sé satte vi upp gemensam annonsering,
utskick till deras kunder, en tavling pa nétet, e-postutskick samt information om
lanseringen till Boxers egen personal. Resultatet blev att antalet Boxer-kunder som
ville ha ESPN 2 ¢kade kraftigt.
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Kunskap om hur en marknadsplan inklusive allt som denna ska innehdlla
kan upprittas

Jag har en mycket god kinnedom om hur en marknadsplan planeras, uppréttas och
sedan efterfoljs. PA ESPN har vi heller inte fatt ndgon mall att jobba utifran, jag har i
stdllet fatt skapa en sadan sjélv och bygga planen utifran de fa riktlinjer som tillde-
lats mig. Det bristfalliga underlaget har tvingat mig att sjdlv gora alla analyser och
kartlaggningar av marknaden som behovts samt dra ut erforderliga strategier uti-
frén detta. I detta tillvdgagangssétt har jag tagit hjdlp av externa hjdlpmedel sdsom
webben, litteratur med mera men dven vavt in “sunt féornuft”. Det viktiga &r att en
plan “stakar ut inriktningen” och inte omfattar manga sidor och stora mangder text.

Erfarenhet av att jobba med sd kallade barters, det vill siiga byte av
annonsutrymme

Pa ESPN har vi haft mycket sma marknadsbudgetar men bra mdéjligheter att gora
sa kallade barteraffdrer, det vill sdga utbyte av reklamtid pa kanalen mot annat re-
klamutrymme, sponsorskap eller liknande. Jag har fatt anvanda stor kreativitet for
att hitta 16sningar, jag har exempelvis uppréttat en barter med en stor radioaktor
omfattande ett arligt virde pa runt 700 000 SEK samt motsvarande med relevanta
tidningar och ett arligt virde pa runt 600 000 SEK. Samtliga vara samarbeten med
storre evenemang har ocksa varit i form av barters. Totalt sett sa har jag férhandlat
fram bartervarden motsvarande minst det dubbla vérdet av var marknadsbudget
varje ar.

Erfarenhet av att jobba kring stora internationella evenemang

Under min tid pa ESPN sa har vi ingatt samarbeten med flera stora internationella
idrottsevenemang sasom friidrotts-EM i Géteborg 2006, alpina VM i Are 2007 och
skidskytte-VM i Ostersund 2008. Samarbetena har lart mig mycket om hur ett stort
evenemang fungerar samt hur ett sddant kan genomforas pa ett lyckosamt sétt samt
hjélpt ESPN till 6kad synlighet och nédrvaro f6r en TV-kanal som av manga uppfat-
tas som icke-nédrvarande i Norden.

Bransch-specifikt
Kinnedom om samt starkt néitverk inom sport- och spelbranscherna

Under min tid pa Cherry-foretagen men framfor allt pd ESPN har jag skaffat mig
ovéarderlig kunskap om sport- och spelbranscherna. Jag har ett stort kontaktnét vil-
ket har visat sig vara till stor nytta i de fall vi pd ESPN har haft behov av en kom-
petens eller resurs inom ett visst omrade, detta dr &ven ndgot som min framtida
arbetsgivare kommer att kunna dra nytta av. Mina kontaktytor omfattar saval klub-
bar, evenemang och férbund som stérre kommersiella aktorer.

Kinnedom om spel- (betting)industrin samt vilka faktorer som driver
denna

Under min tid pa Cherry-féretagen men delvis ocksd under mina 6vriga anstall-
ningar s& har jag kommit i kontakt med spel och betting som produkt. Under tiden
pé Cherry-foretagen sa jobbade jag med att ta fram nya spelprodukter f6r online-
marknaden (cherry.se) och under min tid pa Boxer och ESPN s har jag jobbat med
implementering av spel (digital-TV-applikationer, live-odds i rutan, spelreklam pa
webben m.m.) pa olika digitala plattformar. Jag har god kunskap om vad som dri-
ver forsdljning av spel via digitala kanaler och har genom mina insatser skapat mer-



véarde for mina arbetsgivare.

Kunskap om hur en webbplats/webbtjinst drivs for att bli framgdngsrik

Jag har deltagit i lanseringen och uppbyggnaden av tva stora svenska webbplatser.
Cherry-foretagens spelportal svenskaspel.se hade just 6ppnats f6r spel da jag anslot
och jag var ansvarig produktédgare for de turspel som lanserades under min tid pa
bolaget. Jag lanserade 2007 ESPN:s svenska webbplats ESPN.se, i detta fall s& var
jag projektledare for lanseringen samt dven under ett ar stéllforetradande redaktor
for sajten. I mitt projektledarskap for den senare lanseringen ingick rekrytering av
redaktion, samarbete med mediabyra och partner ansvarig fér SEO och SEM, upp-
rittande av marknadsplan samt framtagande av plan for hur trafiktillvixt skulle
ske. Bada dessa projekt har givit mig unik kunskap om hur en webbplats ska skotas
for att bli kommersiellt framgangsrik.

Kultur

Erfarenhet av att jobba med smd ekonomiska resurser med effekt som
ledord

Jag har under mina senaste jobb tvingats jobba med strama ekonomiska tyglar men
anda mot hogt uppsatta mal. Jag har lart mig att alltid tvingas “vanda pé slantarna”
samt att forsoka hitta smarta 16sningar for att &ndé maximera effekten av vara ak-
tiviteter. I vissa fall har det funnits etablerade system f6r métning av effekt (MMS,
KIA etc.) men i vissa fall har jag sjélv fatt ta fram (fokusgrupper, svarspanel) el-
ler kdpa specialdesignande undersdkningar for att utréna vad effekten av en viss
marknadsaktivitet blev.

Erfarenhet av att jobba i ett internationellt foretag mot ett starkt
huvudkontor

Att jobba pa ett satellitféretag men med rapporteringsansvar gentemot ett huvud-
kontor stéller krav pd god kinnedom om den rddande féretagskulturen men dven
ett visst matt av kénsla for den internpolitik som réder. Jag har under min tid pa
Boxer men dven pa ESPN l6pande fatt rapportera om “min” avdelnings verksam-
het men &ven fatt ta till mig och “tolka” instruktioner frdn huvudkontoret. Mina
ESPN-ér har exempelvis givit mig god kunskap om hur man péa bésta sitt skapar
allianser och “supportrar” pa huvudkontoret vilka i sin tur hjdlpt mig att synliggdra
mina insatser inom foretaget. [ tilldgg till detta har jag givetvis kraftigt forbéttrat
mina kunskaper i engelska och franska.

Erfarenhet av att jobba med olika nordiska affirskulturer

Under tiden pa Boxer samt pd ESPN har jag kommit mycket i kontakt med de fin-
ska, norska och danska sétten att gora affirer. Under Boxer-tiden var jag delaktig
i manga projekt kopplade till de olika nordiska kundservice-enheterna medan jag
som marknadschef pa ESPN fatt jobba mycket mot externa parter sdsom distribu-
torer, media- och PR-byraer, idrottsforbund samt foretag. Aven om vi till stora delar
tanker lika i Sverige, Norge, Danmark och Finland sa har jag lart mig att identifiera
skillnaderna men dven att anvdnda dem till min férdel. I diskussion med danskar
sd maste man exempelvis ta for sig mer och vara rak och tydlig i kommunikationen,
medan norrmén dr mer inlyssnande och likt oss svenskar soker konsensus.
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Foretag i kris

Ledarskap i svara och utsatta situationer dr nagot jag fick lara mig mer om under
min utbildning till reservofficer i armén men jag har dven trdnats i att hantera kris-
situationer da jag var pa ESPN. I borjan av 2007 fick vi pa ESPN reda pa att vi skulle
forlora var analoga distribution hos den svenska kabeloperatren TransitTV, nagot
som dver en natt skulle gora att var rackvidd halverades. Som marknadschef fick
jag, tillsammans med var vd, ta fram en krisplan for hur vi skulle agera, inklude-
rat lobbying, marknadsféring, press- och PR-aktiviteter samt kommunikation med
TransitTV. Vi lyckades tyvérr inte rddda kvar den analoga distributionen men satte
tillracklig press pa TransitTV for att fa till ett mycket bra digitalt avtal vilket gav oss
klart mer pengar &n vad det analoga dito tidigare hade gjort.

Foretag i negativ utveckling

ESPN har sedan handelsen med TransitTV 2007 befunnit sig i en negativ spiral. Som
internationell aktor pa en sportréattighetsmarknad dar rattigheter alltmer séljs lokalt
och till allt hdgre priser har vi svart att hivda oss. Som marknadschef och projekt-
ledare pa marknadsavdelningen sa har jag ofta fatt sta i skottgluggen for minskat
tittande pa kanalen, ndgot som dock varit en naturlig f6ljd av ”TransitTV-tappet”
samt faktorerna ovan. Jag har under denna tid lart mig att, trots att manga kurvor
pekat nedat, kunna plocka ut de positiva bitarna och trenderna och framhalla dessa
framfér de negativa. Detta har dels skapat en béttre atmosfér internt men dven gi-
vit oss bra extern PR inom omraden dér vi normalt sett inte tidigare vunnit nagra
stora segrar.

Sammanstéllningen ovan skulle sdkerligen ha kunnat goras lingre men jag nojer
mig med dessa egenskaper da de dr de mest utméarkande. Totalt sett ger denna sam-
manstéllning mig ett antal USP:ar som kan foras fram vid relevanta ansékningar
dédr dessa kan matchas mot kraven.

SwWoT

Utifran ovan har jag upprattat foljande SWOT i syfte att tydliggora vilka styrkor
som dr viktigast, jag har dven forsokt peka pa nagra svaga punkter vilka jag bor
vara beredd att beméta i en eventuell interviju.

Analytisk Vill ha utmaningar
Stora natverk Kan tanka nytt/brett
En ledare Tydlig inriktning
Expertis

Ej just nu i chefsroll Ingen "séljare”
Ar inte helt flyttbar Obekvéma beslut
For "smal” (media) Ibland lite for snall




Styrkor

Min analytiska formiga kan inte underskattas, jag har ett starkt strategiskt tink och ar
bra pa att omvandla och tolka en faktisk marknadssituation till framtida strategier
och konkreta aktiviteter utifrdn detta i exempelvis en marknadsplan. Jag ser mig
som en ledare, jag tycker om att inspirera och tror mig ocksa ha en bra balans mellan
gruppens vil och ve och att vi uppnér de mal vi fatt. Mitt nitverk inom sportbran-
schen erbjuder mycket bra ingdngar och jag bar samtidigt med mig vardefull exper-
tis i form av exempelvis god kunskap om att driva webbplatser samt att jobba med
nya teknikplattformar.

Svagheter

Jag dr marknadsférare men ingen renodlad SALJARE, detta innebér att jag kan prata
for och saluféra min produkt men jag “gar inte 6ver lik” for att sélja till ett bra pris,
ett rent siljjobb finns det salunda andra som gor béttre. Jag har ocksa forbattrings-
potential i att sdlja in mig sjdlv och det jag gor, exempelvis pa ett féretag. Jag kan
ibland kdnna oro for obehagliga beslut som exempelvis att lamna ett negativt besked
till nagon. Ibland kan jag vara lite for snall och for lite “buffelaktig”; exempelvis i en
forhandlingssituation.

Méjligheter

Bland méjligheterna infor nytt jobb dterfinns det faktum att jag, efter en tid med un-
dermaéliga utmaningar, nu torstar efter sddana. Vid snart 40 &r fyllda &r jag inte fram-
mande fOr att tdnka nytt och brett, & andra sidan s har jag en tydlig inriktning baserat
pé mina tidigare yrkesval.

Hot

Det faktum att jag just nu inte innehar en chefsroll kan ligga mig i fatet da jag nu ater
ger mig ut pa jakt efter en sddan position. Som nybliven familjefar kan jag heller inte
flytta pd mig hursomhelst vilket ndgra av mina konkurrenter eventuellt kan. Slutligen
sa kan min tydliga inrikining mot media och sport vara en nackdel da jag kan upp-
levas som en aning smal pd marknaden.

Mal
Det kortsiktiga mélet dr att uppratta samt folja en plan f6r hur det langsiktiga ma-

let ska kunna uppnas.

Det langsiktiga malet dr att jag ska ha skrivit under et kontrakt for en ny tillsvida-
reanstédllning som ska vara motiverande och utmanande f6r mig senast den 15 maj.

Segmentering och positionering

Segmentering gar normalt ut pé att identifiera hur marknaden &r uppdelad samt
vad som dr signifikativt for de olika delarna — segmenten.

Positionering innebér att man véljer hur man ska anpassa sitt “erbjudande”.
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Segmentering av marknaden

Min marknad kan segmenteras pa lite olika sitt, jag kan se f6ljande indelningar:

> Bransch (media, sport, spel, management)
> Typ av arbetsgivare (statligt, halvstatligt, privat, eget foretag)
> Roll (marknadschef, VD, projektledare)

Positionering pa bransch

Foljande branscher tror jag kan vara tankbara mal f6r mig i min framtida karridr:

Media:

> Eter-media (radio och TV) — exempel TV 4, MTG, Canal Digital, Sveriges Radio
p Internet — ex. MSN, aftonbladet.se, Svenska Fans.com

» Ovriga media - ex. Clear Channel

» Media-rddgivare — ex. Carat, Mediaedge

Sport:

b Idrottsforbund /sammanslutning — ex. RF, SOK, Svenska Fotbollsférbundet,
Hockeyligan

> Event — ex. Vasaloppet, VM Falun 2015

> Anldggning — ex. Stockholm Globe Arena, Friends Arena, Kungliga Tennishal-
len

Konsult — ex. managementbolag, agent, rattigheter etc.
Detaljist — ex. Stadium, XXL
Producent — ex. Craft, Adidas, Nike

vV v v Vv

Aventyr - ex. eget foretag

Spel:
> Forséljare av spel — ex. Unibet, Expekt, Cherry-foretagen

> Producent av spel — ex. NetEntertainment, Boss Media

Management:

> Konsult — ex. UGL-instruktdr, managementkonsult, coach

Positionering pa typ av arbetsgivare
Foljande typ av arbetsgivare kdnner jag kan vara aktuella fér mig:
b Storre privat foretag eller halvstatligt foretag dér kreativitet &nda ryms.

» Mindre privat foretag.

> Egenstartat foretag (ensam eller med ndgra andra).
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Foljande typ av arbetsgivare &r inte aktuella for mig:

b Storre privata foretag eller halvstatliga foretag med alltfér hérd styrning och
langa ledtider fran beslut till genomférande.

> Helstatligt dgda foretag.

Positionering pa position

Foljande positioner kdnns aktuella f6r mig i nuldget:

» VD imindre eller mellanstort foretag (kan d&ven vara egendrivet).

> Marknadschef i mellanstort eller stort foretag.

> Projektledare i stort foretag med utdkat ansvar samt goda mojligheter till ut-

veckling.

> Affiarsutvecklare i stort foretag med utokat ansvar samt goda méjligheter till

utveckling.

Positioner pé ldgre nivaer 4n ovan nimnda &r inte aktuella i nuldget.

Vardepyramiden och forslag till hisstal

For att tydliggora min foreslagna positionering mot mina starka sidor (erfarenhe-
ter) sa kan jag stélla upp foljande figur, “vardepyramid” med vidhdngande vérden.

Saljdrivet

Ny teknik
Internationellt
Méjlighet att "vaxa"
Tydlig kultur

Kanna for produkten/
varan

Leda stort projekt

Stort natverk inom sport
Erfarenhet av webb

En bra ledare

Lugn - klarar hogt tempo
Har jobbat internationellt
Kreativ marknadsforare

Kan ny teknik och nya medier
Van att jobba i

"krisforetag”

N

—

_,V‘_

Sport

Media

Spel

Detaljist - fritid

vd
Marknadschef
Projektledare
Affarsutvecklare

Utifran denna pyramid sa &r det sedan relativt enkelt att skapa sa kallade hisstal.
Ett hisstal kombinerar exempelvis en bransch med en typ av arbetsgivare och en el-
ler flera fardigheter till en enhet som sedan kan utgora en grund i exempelvis en

jobbansokan.

Ett exempel pa ett hisstal kan exempelvis vara:

"Mitt mdl dr att jobba som marknadschef i ett saljdrivet mediafiretag dir jag kan ha nytta
av mitt starka nitverk inom sportvirlden.”
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Ett hisstal behover inte innefatta samtliga “véningar” i pyramiden men atminstone
tre av fyra bor inga.

Nedan f6ljer forslag till hisstal:

Hisstal 1:

"Jag ser mig sjilv i en roll som VD for ett litet foretag inom sportbranschen dir jag kan fi
nytta av mitt starka nitverk och dir jag verkligen kiinner for produkten/tjinsten som fore-
taget tillhandahdller.”

Hisstal 2:

"Jag tror mig i framtiden jobba som marknadschef i ett kulturstarkt medieforetag dir jag kan
dra nytta av mina erfarenheter av att jobba internationellt.”

Hisstal 3:

"Jag ser mig sjilv i en framtida roll som affirsutvecklare i ett mediaforetag dir jag kan vixa
och diir jag kan dra nytta av min kreativitet.”

Hisstal 4:

”I framtiden ser jag mig sjilv i en marknadschefsroll i ett foretag kopplat till sportindustrin.
Féretaget jobbar mycket med ny teknik vilket gor att jag kan dra nytta av mina erfarenheter
inom webb och andra nya medier-plattformar.”

Hisstal 5:

"Jag ser mig i en framtida roll i ett mediaforetag dir jag, som projektledare har en fri roll
att driva stora och intressanta projekt. Det finns goda mdjligheter att vixa inom bolaget.”

Ovan foreslagna hisstal kan komma att utdkas och ska ses som exempel.

Strategier

Utifran ovan gjorda forarbete sa dr det nu dags att bestimma strategier i syfte att nd
de uppsatta malen. Jag véljer att dela upp strategierna i féljande huvudomraden:

Skanna av befintliga nétverk och databaser.
Kontakta headhunters.

Skicka in spontanansékningar.

Skicka in 16pande ansdkningar pa annonser.

Ovrigt.

Skanna av befintliga natverk och databaser

Det finns ett antal ndtverk och databaser pa internet ddar man, genom enkla hand-
grepp kan gora sig synlig och sokbar. Jag finns redan med i ett antal av dessa men
maste ateraktiveras.
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Exempel pa nétverk och jobbsokarmotorer som bor och ska gas igenom:
p LinkedIn

Facebook

Monster

Workey

Jobbsafari

vV v v Vv

I samtliga av dessa nétverk bor féljande goras:

> Uppdatera till komplett profil samt understryka tillgéngligheten.

> Addera flera kontakter genom sdkning.

b Lopande uppdatera profil sa att denna kommer hégt upp i sékningar.

Mitt personliga nédtverk ska heller inte underskattas, hér géller det att uppdatera
detta pa min status samt “fiska” efter méjliga jobb. Detta kan ske via luncher eller
moten men dven via telefonsamtal.

Foljande aktiviteter bor tas med i planen:

> Gora en sammanstillning av mitt personliga nédtverk inklusive kontakter och
vilka foretag dessa jobbar pa.

> Kontakta samtliga i mitt personliga nétverk, antingen via e-post eller via direkt
mote och uppdatera dessa om att jag s6ker jobb och &r intresserad av majlighe-
ter som kan dyka upp.

Kontakta headhunters

Att vara "top of mind” hos viktiga headhunters dr mycket viktigt, mdnga jobb ham-
nar dver huvudtaget inte pa annons eller ens pa rekryterarnas webbplatser. Att ha
goda relationer med samt l16pande underhalla relationen med ett antal rekryterare
dr en viktig aktivitet i min plan.

I syfte att bygga upp ett starkt ndtverk bland rekryterarna sa maste jag gora fol-
jande:

» Vilja ut 15 foretag som dr starka inom dessa branscher.
Kontakta dessa och fa tag i “ratt” kontaktperson.
Skicka 6ver cv for paseende till kontaktperson.

Boka ett forsta mote med kontaktperson.

vV v v Vv

Darefter, med jamna mellanrum, hélla kontakten med kontaktpersonen.

Skicka in spontanansokningar

Spontanansokningar till féretag inom mina “segment” kan vara ett sitt att “fa in en
fot”. Manga foretag sparar spontan-cv:n och plockar fram dessa nér en rekrytering
ska goras.

> Vilja ut 15 foretag inom branscherna media och sport samt 10 féretag inom
branscherna spel och management.

» Tareda pa relevant kontaktperson inom respektive foretag.
» Skicka cv samt brev till respektive foretag.

> Folj upp med telefonsamtal en vecka efter att cv skickats.
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Skicka in Iopande ansdkningar pa annonser

Platsannonser dyker 16pande upp i de storsta tidningarna men ocksa pa webben.
Hir géller det att halla utkik och selektera ut vilka annonser som bor besvaras men
ocksa ldgga tid pa att sammanstilla ett insédljande f6ljebrev som kan sticka ut ur
méingden. Varje ansokan bor foregas av ett samtal kring den utdkade tjanstens inne-
hall och krav samt ett uppfoljande samtal kring hur ansékan tagits emot.

Hér har jag identifierat foljande att gora:

> Lopande skanna av jobbstkarsajter samt de stora dagstidningarnas (DN:s och
Svenska Dagbladets) jobb-sajter.

> Ide fall en ansdkan kan anses intressant, ringa ett samtal till rekryteraren och
forhdra mig om tjansten samt om vilka krav som &r viktigast.

» Sammanstilla ett foljebrev som matchar kraven utifran “hisstals-modellen”
samt skicka ansokan.

> Folja upp med ett telefonsamtal till rekryteraren senast en vecka efter att anso-
kan skickats.

Det dr svart att satta kvantitetstal pa hur manga ansékningar som ska skickas, har
géller att kvalitet gar fore kvantitet.

Ovrigt
Ovriga aktiviteter kan vara deltagande i seminarier, jobbméssor, temadagar och sa
vidare, 6vriga aktiviteter kan ocksa tillkomma efter hand.

Plan for implementering

I en plan for implementering tidssatter jag ovanndmnda strategier och aktiviteter,
detta gor det enkelt att savdl genomfora som att folja upp jobbet vilket férhopp-
ningsvis tar mig ytterligare lite ndrmare malet.

Planens implementering inleds den 5 januari och strécker sig fram till den 15 maj .

Efter den 15 april sa sker ytterligare avstimning mot mélen, om nédvandigt sd bor
da en ny plan stéllas upp.

Skanna av bef. natverk och databaser Uppdatera samtliga webb-natverk med relevant info 154an
Addera ytterligare relevanta kontakter i webb-natverket 15qan
Kartlagg det personliga natverket 154an
Kontakta headhunters Vélj ut relevanta féretag och boka méte med kontaktpersoner 15qan
Skanna av bef. natverk och databaser Kontakta samtliga i mitt nattverk 314an
Kontakta headhunters Ha mote med minst 5 headhunters samt prata med ytterligare 5 st. 31+jan
Skicka spontanansékningar Valj ut relevanta foretag och personer vilka ska fa spontanansokningar 314an
Statusuppdatering - avstémning motplan 34
Kontakta headhunters Ha pratat med ytterligare 5 headhunters 15feb
Skicka spontanansékningar Ha skickat ut spontanansékningar till 15 féretag 15-feb
Kontakta headhunters Ha mott ytterligare 5 headhunters 28feb
Statusuppdatering - avstamning motplan 2@
Skickat in spontanansokningar Ha skickat ut spontanansokningar till ytterligare 30 foretag foretag 15-mars
Kontakta headhunters Ha métt ytterligare 5 headhunters 31-mars

Skickat in spontanansékningar Ha skickat ut spontanansokningar till resterande foretag 15-april

Skickat in lopande ansokningar pa annons Skanna och skicka in [6pande utifran vad som blir tillgangligt hela varen
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Bilaga 4. Ansokan pa annons

Forsakringsverket Stockholm, Stockholms lan
Ansokan om tjinsten som handliggare
Diarienummer 130621-2011

Jag anmaler, med denna ansokan, mitt intresse for tjansten som handlaggare pa For-
sakringsverket i Stockholm.

Sedan tio ar tillbaka har jag arbetat med forsakringsutredningar pa FSK Forsak-
ring. Merparten av denna tid har jag utrett och handlagt forsédkringsdrenden inom
Grundtrygghetsforsakringen (GTF). I min stravan att alltid bredda och fordjupa mitt
yrkeskunnande ser jag den aktuella tjansten som en mycket intressant utmaning.

I mitt arbete har jag ofta anvant mig av handlingar fran Forsakringsverket nar jag ut-
rett och beslutat om kompletterande ersattningar enligt villkoren for férsékringarna
och tror darfor att jag har goda forutsattningar att snabbt komma in i det nya arbetet.

Jag har en god formaga att tolka och forhalla mig till de regelverk, villkor, lagar
med mera som styr férsdkringen och jag har darfoér kunnat motivera och kommuni-
cera beslut pa ett 6vertygande sétt. Jag har en gedigen vana att beméta forsakrade i
svara situationer. 2006-2008 var jag uttagen till att medverka i ett projekt med hante-
ring av missndjesarenden. Arbetet avsag avarbetning av koéerna f6r provning i GTE-
namnden och att komma till avslut i knepiga drenden.

De tva senaste aren har jag, tillsammans med en kollega och foretagets kvalitetscon-
troller, varit ansvarig for att genomfora utredningar avseende kvaliteten pa hand-
laggningen av skadedrenden inom de forsdkringsprodukter som FSK Forsakring
administrerar. Arbetet har omfattat att planera, leda och genomfora kvalitetsgransk-
ningar, analysera resultat, skriva rapporter och rekommendera kvalitetsh6jande at-
garder dér sa behovs och att ldamna klartecken nér allt fungerar val.

Jag har en akademisk bakgrund som grundskolldrare med inriktning bland annat
mot samhaéllskunskap och anser att god omvarldskunskap ar viktig for god verk-
samhetsforstaelse.

Mina pedagogiska och kommunikativa formagor har kommit till nytta i ménga
olika sammanhang men framst i kontakten med vara forsakrade. Jag har dven varit
internldrare och haft informatorsuppdrag. Jag ar bra pa att arbeta enskilt men spor-
ras och trivs med att arbeta med tillsammans med andra engagerade medarbetare
mot bestimda mal. Jag har god datorvana och kérkort.

Jag hoppas att jag kan kallas till en intervju for tjansten.

Med vénliga hilsningar Anders Andersson
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Cv for Anders Andersson

Mal
Mitt mal &r, i férsta hand, att fortsatta att utvecklas i arbeten med utredning/kvali-

ficerad handldggning. Jag vill gdrna arbeta inom offentlig forvaltning eller i féretag
och idéburna organisationer dar samhallsnytta, i vid bemaérkelse, finns pa agendan.

Kompetensprofil

Jag har ca tio ars erfarenhet av utrednings- och kvalificerat handldggningsarbete och
har darigenom stor vana att tolka och férhalla mig till olika typer av regelverk (lagar,
avtal, villkor) samt en valutvecklad férmaga att analysera och vardera omfattande
utredningsunderlag infér beslut.

Jag har lararutbildning och erfarenhet av utbildning och informatérsuppdrag och
har en gedigen formaga att kommunicera muntligt pa ett vanligt och 6vertygande
sétt. Jag ar en god skribent och &r van att géra sammanstallningar och rapporter.

Jag drivs av att bidra till att verksamheten nar sina mal och levererar med kvalitet.
Jag ar nyfiken och tycker om att bredda mina kunskaper och kompetens. Jag har
projektvana och erfarenhet av att leda, planera och strukturera arbetet i grupper om
3-10 medarbetare och jag tycker om att samarbeta i lag mot faststallda mal.

Arbetslivserfarenhet

Avdelningen f6r uppfoljning och utveckling, FSK Forsakring, X-néds
2008-10 - 2013-02 Ansvar: planera, leda och genomfora uppfoljningar av handlagg-
ningen av forsdkringsdrenden

e tid- och resursplanera infor olika uppdrag- ta fram statistiskt relevanta utred-
ningsunderlag ur databaserna tillsammans med statistiker- drendegranskning/
insamling av resultat- analys av resultat och identifiering av risker och bris-
ter- rapportskrivning till berérda chefer med rekommendationer om ev. atgar-
der- utveckla, kriterier, metoder och verktyg for granskning/kvalitetsuppfclj-
ning- matning av processer och utveckling av rutiner for attester och loggning i
handldggningssystemen.

Uppdragen utférdes i projektliknande form och omfattade mellan 3 -10 medarbetare
beroende pa utredningens storlek och varade fran nagra veckor till flera manader.

Handldggare besvirsavdelningen, FSK Forsédkring, X-nas 2006-08 — 2008-09

e utreda och kvalitetssikra besvarsdrenden- reda ut missférstand och klarldgga
oklarheter med forsikrade och ombud- sammanstilla och kommunicera pro-
memorior med underlag for beslut och 6verklagan- vidarebefordra pm till
foredragande/namnd for avgorande- avarbetning av kundkon for namndsprov-
ning- stodja granskningsprojekt med granskning av drenden fran Trygghets-
forsakringen.

Arbetet under perioden utférdes inom ett projekt. Malsattningen var att effektivi-
sera processen for hantering av besvarsarenden. I projektarbetet ingick att analysera
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handldaggningsprocessen, atgarder for att forkorta ledtider for olika moment i han-
teringen, avarbeta kundkon samt att genomféra kvalitativa forbéttringar gallande
hantering av kundkontakter, beslutsmotiveringar mm.

Skadereglerare, FSK Forsakring, X-nds 2000-10 — 2006-07. Utreda, bedéma och fatta
beslut om rétten till ersdttning enl. villkor. Informera om forsdkringen for externa
kunder. Vara internlarare vid olika uppdrag. Medverka vid certifiering.

Grundskollirare, Dalsskolan/Béckskola, X-nds 1999-01 — 2000-05. Undervisning for
elever pa mellan- och hégstadiet i samhallsorienterande &mnen.

Vardbitride, X Lans Landsting och X-nds kommun 1987-1993, 2000. Sedvanliga ar-
betsuppgifter som vardbitrade inom langvard, aldringsvérd och rehabilitering.

Utbildning och kurser

Grundskolldrarprogrammet 4-9 Lararhogskolan, Uppsala Universitet 1994-09 —
1999-03. Inriktning mellan- och hogstadiet, samhallsorienterande @mnen. Examens-
uppsats, analys av elevarbeten infor betygsattning.

Befattningsutbildningar, FSK Forsdkring, X-nas 2000-10 — 2010, ett femtiotal. Pro-
duktutbildningar, Forsdkringsmedicin, Skadestandsritt, Sociallagstiftning, Utred-
ningsmetodik, IT, Handledar- och Larartraning.

Foreningsuppdrag Ordférande i X-nds fiskevattenforening vid fler tillfdllen under
2000-2009. Revisor i musikforeningen WS]J, 2005-2010. Ledamot i musikféreningen
WSJ —2012.

Sprakkunskaper
Svenska, modersmal flytande. Engelska goda.

Datorvana

God formaga att hantera de vanliga programmen i Officepaketet. Arbetat tio &r i
olika datorbaserade handlédggningssystem. Var 2005 larare vid inférande av nytt
handldggningssystem och dérefter anvandarrepresentant for fragor. Viss erfa-
renhet av att anvdnda foretagets egenutvecklade statistikbehandlingsprogram.

Personligt Jag ar 43 ar och bor i X-nds tillsammans med min dotter som ar 15 ar.
Storsta intresset, vid sidan av dottern, dr att spela musik (pop, rock, jazz och blues)
i olika musikgrupper. Tycker mycket om friluftsliv och att vara ute i naturen. Férso-
ker dven att se SSFF:s hemmamatcher pa Vallen. Foljer med i nyhetsflode och sam-
héllsdebatt i dagstidningar.

Ovriga meriter B korkort. Vardbitradesutbildad.

Referenser Limnas pa begaran.
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Bilaga 5. Spontanbrev

Exempel 1. Spontanansékan: "Radgivare/Jobbcoach”

Hej!

Med erfarenhet som jobbcoach, personalledning, kvalificerat utredningsarbete,
marknadsforing och forséljning och en kandidatexamen som beteendevetare, tror
jag mig vara en tainkbar medarbetare som rddgivare/jobbcoach hos Trygghetsradet/
Trygghetsstiftelsen. Jag har erfarenhet fran tjanstesektorn i niringslivet savél som
kommunal, statlig och kooperativ verksamhet.

I dag arbetar jag pd Jobbarenan som jobbcoach. Mitt arbete handlar om att coacha
manniskor till arbete som i dag lever pa forsérjningsstod. Arbetet innebar samver-
kan och samarbete med nitverket kring personen, sdsom socialtjanst, arbetsférmed-
ling och andra professionella. Jag trivs bra i rollen som jobbcoach. Det beror framfor
allt pa alla samtal med ménniskor, att jag da kan ge mitt stod som genererar positiva
inslag i deras liv. Att motivera méanniskor som &r arbetslosa och bidragsberoende till
att ta ansvar for sin livssituation for att dstadkomma forandring ar ett mycket viktigt
inslag i mitt dagliga arbete. Det stéller stora krav pa mig att anpassa mitt arbetssétt
och insatser utifran den enskilde individen.

Jag ansvarar for och genomfor workshops, seminarier och foreldsningar.

Jag har god erfarenhet och ar fértrogen med att arbeta med planering. Jag upprattar
alltid jobbplaner vilka ska leda till olika aktiviteter som jag samordnar, sedan f6ljs
planen upp kontinuerligt i coachsamtal, dokumentation &r en stor och viktig del av
arbetet.

Jag har under mitt yrkesliv lart mig att vara noggrann och att 16sa nyuppkomna pro-
blem, oftast under tidspress. Flexibilitet dr en av mina styrkor, jag trivs i arbeten dér
forandring och varierande arbetsuppgifter star hogt pa agendan. Jag har god samar-
betsformaga. Jag har alltid arbetat mal- och resultatinriktat, det &r ett bra arbetssatt
da det alltid gar att méta och utvardera om man arbetar ritt for att uppna malen. Jag
har god vana att sta infor stora grupper manniskor och prata, vilket jag ocksa trivs
med. Min kommunikativa formaga &r god, jag har latt att na ut med mitt budskap pa
ett tydligt sétt. Att bemota manniskor respektfullt dr oerhort viktigt for mig.

Jag tycker samhallets satsning pa jobbcoacher dr mycket bra! Efter att ha varit med
och startat upp Jobbarenan och arbetat hér sedan 1/1 2009 sa vet jag att vi lyck-
ats Overtraffa allas forvantningar med att hjalpa méanniskor till sjalvforsorjning. Att
verkligen satsa pa att hjdlpa manniskor som inte har lyckats komma in pa arbets-
marknaden utan uppbir forsdrjningsstod AR en framgangsrik metod. Bade for in-
dividen och samhallet.



Exempel 2. Spontanansékan bemanningsforetag

Denna person hade ett stort intresse f0r sdvil ledarskap, minniskor och affirer. Genom en
gedigen omudrldsanalys kom han fram till att bemanningsforetagen vore intressanta som
arbetsgivare. Han valde ut tod storre aktorer och fyra mindre aktorer. Brevet nedan dr till
de mindre aktorerna. Tod foretag horde av sig, innan han hann folja upp, och kallade honom
pd intervju. Fyra veckor senare var han anstilld. Tur var det inte dd han faktiskt gjorde nd-
got. Det var dock en mycket bra "timing” dd det fanns ett reellt behov precis di spontanan-
sokan kom.

Hej,
Jag heter Lars Eklund och soker en tjanst som forsdljningschef eller séljande kon-
sultchef antingen pa heltid eller som interimsuppdrag. Jag kommer bast till min ratt

da arbetet innehaller mycket kundkontakt och jag far f6ljande ansvar och uppgifter
i min roll:

e Fokus pa att 6ka kundens upplevda kundvarde/nytta

e Styra en matris av kontakter (kundteam eller anstillda) mot kunden, uppdragen
och de uppsatta malen

e Fordjupa relationen med de viktigaste personerna ute hos kund
e Standigt hitta nya kontaktpersoner ute hos kund.

Den huvudsakliga anledningen till att jag soker mig till er ar att jag vill fortsatta for-
ena affarer och arbeta méanniskor. Jag ser mig sjdlv som god manniskokdnnare, en
bra lyssnare och har en stor séljande formaga. Detta skapar en bra kombination for
att arbeta antingen i en séljande konsultchefsroll eller i en mer sdljande tjanst.

Jag har lang erfarenhet av kvalificerad tjansteforsaljning i ett antal olika roller: Pro-
duktchef, KAM, forséljningschef och siljare. Det sista tva aren har jag bedrivit kon-
sultverksamhet inom séljutveckling, ledarutveckling och teamutveckling. Jag har
dérfor en vana av att bygga langvariga relationer med beslutsfattare pa alla nivaer
och har stor féorhandlingsvana med mycket goda resultat.

Som grund har jag en bred akademisk examen. Mina studier bestar till stor del av
ekonomi, ledarskap och organisationsutveckling.

Undertecknad hoppas att detta brev vackt ert intresse. Jag kommer folja upp detta
inom en ndra framtid. Har ni fragor eller fundering dessférinnan ta gdrna kontakt
med mig!

Bifogar cv
Vinliga hélsningar

Lars Eklund
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Cv

Lars Eklund

Aspvreten 12

123 45 VASTERFARNEBO
070-7777 777
lars.eklund@gmail.se
Framsta kompetenser

Forsdljning: Min langa erfarenhet av forsaljning har gett mig formagan att bygga
goda relationer pd alla nivaer i foretag samt stor féorhandlingsvana. Min karridr inom
forsdljning och marknad innebar ocksa att jag har en bred och djup kunskap om
svenskt ndringsliv.

Ledarskap: Alla mina yrkesroller, de sista 12 aren, har involverat ledarskap i olika
former. Jag har ansvarat for att bygga och coacha kundteam med siljare och andra
kompetenser for att fordjupa och utveckla affarer. Jag har utformat budget/mal och
haft personalansvar.

Coaching: Mina yrkesroller har involverat ett coachande forhallningssétt som ut-
vecklats 6ver tid. Jag har utvecklat en mycket god personkdannedom och jag har ett
genuint och starkt intresse for méanniskor. Utdver detta ar jag ICF certifierad coach
(International Coaching Federation).

Uppdrag
Mountainhammer AB, Konsult
2010- 01 — ff

Konsultverksamhet dér jag arbetar med framfor allt team- och ledningsgruppsut-
veckling. Stort fokus pa personligt ledarskap och séljutveckling. Konsultarbetet ut-
fors bade mot grupper/team och i individuella utvecklingsprogram. Exempel pa
kunder ar Netflix, Gota Finans, Spotify, Aragon Fondkommission, Akersberga Tra &
Bygg. Gemensamt for dessa uppdrag ar att féljande resultat har uppnatts: Tydligare
kommunikation i alla led, &n mer motiverade medarbetare, 6kad kdnnedom om sig
sjalv och sina medarbetare, effektivare moéten samt 6kad forséljning.

Anstédllningar
Produktchef, Post AB
2007-05 — 2009-12

Ansvarat for att utveckla, driva, forvalta och avveckla produkter och koncept inom
Postserviceaffaren. Resultatet under min tid ar att produktomradet starkts. Har kla-
rat budgetmal samt att produkternas image har starkts pa marknaden. Min budget
lag som mest pé ca 20 MSEK.

Vik. chef KAM, Post AB
2006-03 — 2007-04

Vikarierande chef foér en grupp om 4 Key Account Managers med ansvar for seg-
menten industri och internationella foretag.
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KAM, Post AB
2001-01 - 2007-04

Key Account Manager (KAM) for Posts tre (3) storsta kunder inom segmentet finans.
Ansvarade for att bygga och coacha kundteam med specialiserade séljare, regionala
séljare och andra kompetenser for att férdjupa och utveckla affiren kring dessa kun-
der. Overtriffade mina budgetmal i de flesta sammanhang.

Marknadsansvarig, BRIC
1997-09 — 2000-12

BRIC ar ett av Mellansveriges ledande utbildningsféretag dar jag ansvarade for att
initiera, planera och genomféra kampanjer och kundarrangemang. Som mest om-
satte foretaget ca 50 MSEK. Ansvarade ocksa for att starta upp utbildningsfilialer pa
nagra orter. Ansvarade ocksa for ansokningar till Skolverket och andra instanser for
att fa friskolestatus.

Akademisk utbildning

Foretagsekonomi 60p, nationalekonomi 40p samt 20p sociologi. Hogskolan i Orebro
& Milardalen (1994-1997).

Urval av kortare utbildningar

Har ocksa last kortare kurser de sista aren inom d@mnen som ledarskap, retorik och
socialpsykologi.

Interna utbildningar (1997-2009). Ett antal for arbetet nddvandiga utbildningar/
kurser, sasom konflikthantering, krishantering, rehabilitering, mediatraning, affarer
& change management, vision och kommunikation, KAM, informtationssakerhet,
arbetsmiljoutbildning, ISO 9001 & 14001, Utmarkelsen Svensk Kvalitet. Certifierad
coach enligt ICF:s definition ar 2009.

Sprakkunskaper
Goda kunskaper i engelska vilket ocksé var koncernsprak de sista aren.
IT-kunskaper

Mycket goda kunskaper i Excel. Van anviandare av olika statistikprogram. Har tidi-
gare programmerat hjdlpligt i C++. Stort intresse for all ny teknik. Arbetat dagligen
med affarssystemet SAP.

Ovrigt

Pa fritiden trivs jag lika bra i skidbacken, motionsspéret som i gymmet eller pa ten-
nisplan. Ar aktiv som ledare och ordférande inom Aspvreten gymnastikforening.
Har tva soner fodda -99 och -04.

Referenser

Lamnas vid onskemal.
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I de strategiska rekryteringar (ge giarna exempel pa typ av tjinst) du varit inblan-
dad i, hur har du gétt tillvaga?

Jag har ansvarat for samtliga tillsattningar av foretagsledande tjanster hos oss de se-
naste aren. Vi har bland annat tillsatt chefer for kapitalférvaltning, férsakringsverk-
samhet och IT. Det som &r gemensamt for alla &r att det har varit eftertrddarrekry-
teringar pa grund av pensionering och att vi inte i nagot fall har haft ndgon given
kandidat internt.

En annan gemensam ndmnare f6r samtliga tjdnster ar att i samband med rekryte-
ringarna sd har kraven pad kompetens markant utvecklats och skirpts, vilket kanske
inte dr en sa ovanlig dtgédrd i samband med tillsdttning av nya spelare. (Ibland dr det
ldttare att tillsdtta nya spelare dn att utveckla befintliga.)

Eftersom vi inte i nagot fall haft ndgon given intern kandidat sa har vi i samtliga fall
anvant oss av en extern rekryteringspartner (headhunter genom search). Vid val av
rekryteringspartner har vi kontaktat ett antal olika, oftast minst tre, fér att be dem
beskriva just deras formaga att vara ritt for den specifika rekryteringen. Baserat pa
ett eget utvecklat bedomningssystem har vi darefter faststallt vilken partner vi vill
anvénda oss av.

Naésta steg dr framtagande av kravprofil. Det &r ett kritiskt viktigt moment som vi
lagger ned mycket energi pa. Kravprofilen tas till storsta delen fram genom 360
gradersintervjuer med understillda, kollegor och vd/styrelse och andra nyckelper-
soner. For att fa en oberoende och neutral bild av kraven sa halls intervjuerna av
kontaktpersonen pa rekryteringsforetaget. Slutlig sammanstélld kravprofil stims
sedan av med vd och HR-chef for eventuella kompletteringar innan processen att
hitta kandidater startar.

Genom att involvera manga intressenter i kravprofilsarbetet tror vi oss vinna flera
fordelar. Inte bara viktig fakta men d&ven nédvéndig involvering av och information
till berérda som far ny chef/kollega.

Genomférandet av kandidaturval sker oftast enligt klassiskt snitt dér rekryteraren
tar fram en “long list” som i samverkan med oss bantas till en “short list”. Hér vdgs
bade faktiska meriter mot en bedémning om matchning av person mot oss som fo-
retag, kultur (som slutligen alltid dr avgdrande).

Vi har inte anviant oss av explicita firdighets- eller personlighetstester i dessa rekry-
teringar. Vi har ddremot 1atit djupintervjua kandidaterna och vi tror oss darigenom
erhdlla likvardig information. Var tro i dessa rekryteringar har ocksa varit att kan-
didater pa den hér nivan torde ha vad som krévs i fardighetsvag.

Med detta sagt sa spelar maggropskénslan en mycket stor roll i strategiska rekryte-
ringar. Framgang avgors av att kunna matcha ambition, person och kompetens mot
krav, férvantningar och forutsattningar.

Min erfarenhet av hanteringen av olika uppfattningar om kandidaterna &r att vi
hanterar detta 16pande i processen, bland annat genom framtagandet av en tydlig
kravprofil, och att vi pa sé sétt oftast alltid landar i samsyn om vem vi vill erbjuda
anstéllning.



Vad ser du for fordelar och nackdelar att anvanda rekryteringsforetag och head-
hunters jamfort med att gora det “in house”?

Mycket dr redan sagt i ovanstdende och tilldggas kan att externa rekryterare dr bast
pé det som de gor och att de alltid har mycket battre nédtverk att hitta lampliga kan-
didater ur. Att gora det sjdlv har omedelbara begréansningar vad géller savél attrak-
tionsforméga (det ar oftast alltid mer lockande att bli uppringd av en headhunter dn
det rekryterande foretaget) som méjlighet till battre urval. Aven i renodlat interna
rekryteringar kan det vara mer foérdelaktigt att anvanda extern hjdlp for att minska
bias i uppfattning om kandidater.

Var strategi gar i riktningen mot 6kad fokus pa samarbete med externa partners,
mer om detta nedan.

Mainga organisationer har en formell rekryteringspolicy och sedan finns det en
informell ddr man inte behover avvakta annons utan kan uppvakta linjechef di-
rekt. Har du nagra tankar kring detta?

Garna flexibilitet men forst tydlighet. Jag tror véldigt mycket pa frihet under ansvar
och pragmatism men detta maste utgd fran en gemensam bild 6ver policyer, reg-
ler och rutiner, roller och ansvar. En rekrytering handlar inte bara om att tillsiatta en
ledig tjanst utan lika mycket om att kunna visa pa utvecklingsmdgjligheter och att
foretaget har en sund rorlighet. Om alla, chefer, medarbetare och HR, hjdlps at att
verka for en god utvecklingsmiljo sa leder det till att byte av tjanst och utveckling
i karridren blir mer transparent och medarbetaren sjdlv uppmuntras att aktivt soka
nya karridrmdéjligheter. En 16pande god dialog &r alltid mycket béttre dn att 16sa
uppkomna konflikter i efterhand. S& av den anledningen tror jag att féretaget tjanar
pé att ha formella styrdokument, sdsom policyer, men att tillimpningen &r dyna-
misk med foretagets basta for 6gonen.

Sociala medier — hur paverkar dessa rekryteringen och hur viktigt ar kandidatens
profil pa nitet?

Det &r latt att ryckas med i den allmidnna euforin som rader inom HR-skréet men
framfor allt inom kommunikationsomréadet vad giller méjligheterna med sociala
medier och profilering med mera. Utan att verka alltfér mycket “Ines Uusmann”
och verka som bakéatstrévare sa har jag en bestdmd uppfattning om att ett traditio-
nellt tillvagagangssatt fungerar minst lika bra.

I dagslaget har vi for lite erfarenhet av faktisk rekrytering genom sociala medier f6r
att kunna uttala oss fullt ut. Vart foretag &r bara i startgroparna med att anvanda
oss av sociala medier och vi kommer for 2015 att pabdrja en storre satsning med
LinkedIn och Facebook. Planen r att utveckla vart koncept kring att rekrytera och
komplettera med sociala medier snarare dn att 6verga till dem. Vi kommer ocksé att
styra vart employer brand arbete i hogre utstrdckning till sociala medier genom sa
kallade karridrsidor. For kandidater sa tror jag att det handlar om att vi som foretag
hianger med i utvecklingen och syns i savél traditionella kanaler som i moderna. For
oss som arbetsgivare ger det ytterligare kanaler for att hitta bra kandidater.
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"Hire for attitude — train for skills” lyder uttrycket, var ligger fokus i dag?

Min uppfattning &r att det beror pa vem fragan stalls till, till rekryterande chef el-
ler HR. Som jag tidigare ndmnt s ar det slutligen personen bakom kompetenserna
som fér jobbet. Som kandidat &r en viktig faktor till ny anstéllning att fa mojlighet
till fortsatt utveckling och att da komma in i en fullt utvecklad roll 4r inte lika intres-
sant. Jag tror som sagt att bilderna skiljer sig &t mellan HR och linjen. Vi far ofta in-
trycket frén rekryterande chefer att kompetens vager tyngre och att det ar viktigt att
man har nédvéndig kompetens och gédrna lite till, for att inte tappa alltfér mycket
produktivitet. Fran HR:s hall d4r mitt intryck att vi f6rsoker mana till att vaga ta mer
risker med kandidater som har ratt installning till jobbet och foretaget men som inte
alltid uppfyller kompetenskraven.

Nya generationer med nya varderingar — hur fangar vi upp dem i rekryteringen?

Jag har inga starka asikter eller tankar i fragan och for egen del &r jag osédker pa vad
det hela handlar om egentligen. Jag &r av den uppfattningen att alla féretag maste
halla sig uppdaterade kring den allménna utvecklingen i samhéllet. Jag ldser och
tar till mig en hel del forskning och teorier kring generation X, Y och sa vidare. Det
dr latt att generalisera och skapa epitet om drivkrafter och varderingar for olika
generationer. Nar vi vl anstéller sa ser jag att motivation och drivkrafter &r likar-
tade oavsett dlder, det handlar mer om personliga védrderingar som jag ser det. Nu
generaliserar jag kanske men jag tror att vi, som arbetsgivare, maste vara pa fram-
kant och moderna vad géller anstillningsinnehall och villkor, utvecklingsmgjlighe-
ter med mera for att locka alla generationer och darigenom traffa ratt.

I dag upplever vissa att mellan 35 och 49 ar finns det ett fonster pa arbetsmarkna-
den da det dr lattast att fa arbete. Hur ser du pa det?

For egen del s jobbar jag pa att Sppna fonstret mer. Vi maste bli béttre pa att att-
rahera savil yngre som 50+ till chefstjénster. Jag efterlyser mer opinionsbildning i
fragan. Jag har bekanta i min omgivning som bdrjar ndrma sig femtioarsstrecket
och som har borjat misstro sin framtida karridr och tankar pa att byta bransch. Som
medménniska forsoker jag coacha dessa att inte tappa motivationen och att las-
ningen i praktiken sitter hos dem sjélva.

Erfarenhet fran nagon annan bransch med manga ar men inte fran denna bransch
— hur ska man tanka?

For att skapa en mer dynamisk arbetsmarknad, vilket dr en viktig forutsattning
for att utveckla rorligheten i dag, sé anser jag att det dr fullstindigt nddvandigt att
utveckla metod och arbetssétt kring transfer-fardigheter. Tankarna om alternativ/
ny yrkeskarridr kommer i normalfallet inte naturligt. Processen kring egna trans-
fer-fardigheter kommer inifran eller utifran genom aktiv handling eller upplevelse.
Den egna bekvdmlighetszonen &r i vardagen mycket stark och tron pa den utsta-
kade vdgen styr. Att tdnka annorlunda om den egna utvecklingen i vardagen &r
mycket svart. Det behovs en trigger eller stimuli. En vanlig yttre faktor som jag har
erfarenheter av dr ndr man star infor avveckling eller neddragning. Den invanda
yrkesrollen med tillhérande kompetens &r inte lingre lika gangbar pd en bredare
extern arbetsmarknad. Genom extern hjdlp far man hjélp med att kartligga vilka
kompetenser och drivkrafter som dr mer generiskt gdngbara och kan dérefter kart-



lagga dessa och matcha mot nya alternativa karridrvéagar, da dppnas nya dorrar
som man innan inte visste om.

Om vi kan hitta bra metoder for att naturligt, inte bara vid yttre paverkan, vicka
och realisera tankar kring egna transfer-fardigheter s d4r min bestimda uppfattning
att vi kan oka rorligheten pa den svenska arbetsmarknaden.

Fordelarna for att utveckla detta omrade dr onekligen storre dn eventuella nack-
delar. Vad kan dessa vara? Kanske en risk ¢ver tid att urholka kompetensen inom
en viss specifik bransch. Men som jag ser det dr det en tamligen liten risk eftersom
strommen borde ga i bada riktningarna.

Hur ser du pa bytet av roll, bransch eller inriktning?
Hur litt dr det att byta bransch?

Skomakare bliv vid din lédst eller? Jag haller inte med om detta uttalande utan tror
att det fungerar alldeles utmarkt att byta bransch och sa vidare. Det handlar framst
om att dndra invanda monster och uppfattningar och tillhandahélla bra metoder
for att 6ka transfer-fardigheterna. Jag tror att utmaningen att bredda/byta bransch
ar kopplad till lasningar i var egen kultur och vara traditioner. Jag har erfarenheter
fran andra lander, bland annat anglosaxiska, dir byte av bransch snarare ses som
beframjande och utvecklande &n himmande. Dir &r det inte ovanligt att till exem-
pel synen pé ledarskapet utgar fran férmdgan att leda snarare dn expertkunskapen
inom det egna omradet.
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Vad ir din syn pa rekryteringsprocessen?
Vi har en strukturerad rekryteringsprocess som bestar av ett antal steg.

Moten med kandidaten har ofta skett mellan affarschef och kandidat da cheferna
har en vildigt bra insyn (kontaktnit) i vilka som befinner sig pa marknaden, da
de ofta kanske étit lunch och haft kontakter under ett par ars tid for att sen pa sikt
kunna rekrytera nidr behov uppstar. Da och da har vi dven rekryterat direkt fran
hogskolan och da har vi satt upp anslag pa KTH, pa deras elektroniska anslags-
tavla, eller hos Stockholms universitet. Vi har tidigare ocksa vid enstaka tillfillen
kombinerat image-/rekryteringsannonser pa ett antal tjanster.

Om en kandidat, bade erfaren eller nyexaminerad, vill soka arbete pa vart foretag
s& dr bdsta sdttet, om man inte har en redan upparbetad kontakt med nagon chef,
att ga in pa var hemsida och se vilka lediga tjénster som finns. Lasa pa lite om fOre-
taget for att fa ett hum om vilken typ av foretag det dr. Sen kan de e-posta till HR/
Personalavdelningen och anmiéla sitt intresse och samtidigt skicka med ett person-
ligt brev och sitt cv. Det spar lite tid &n om personalavdelningen ska e-posta tillbaka
och be om cv:t. Att ringa kan vara lite svart eftersom det kan vara svart att fa tag
pé HR-chefen eller affirschefen. E-post &r definitivt att foredra. Aven om det inte
finns nagon ledig tjanst for tillfillet kan man skicka in en intresseanmaélan. Perso-
nalavdelningen sparar dem i speciell mapp som vi tittar igenom om det blir nagra
vakanser som chefen inte redan har ndgon kandidat till. En sak att tanka pa for kan-
didater, enligt min mening, ar att inte skicka e-postbrevet fran det foretag man ar-
betar pa i dag utan att anvanda sin privata e-postadress. Att skicka fran det nuva-
rande foretaget signalerar att ndr kandidaten sedan vill g vidare frén vart féretag
s& kommer han/hon att ldgga ned tid pa att sitta och formulera ansékningsbrev och
cvin pa arbetstid, samt att jag tycker det ligger “lite tyst” i lojalitetsplikten att an-
sokningar till konkurrerande foretag dr nagot man skickar pa kvalls-/helgtid fran
sin privata e-post.

Naér jag som HR kommer in i processen sa bokar jag upp tider for nyanstéllningsun-
dersokning via var foretagshdlsovard som vi har ett ndra samarbete med. Jag bokar
upp tid for tester, halvdags-/heldagstest beroende pa vilken typ av tjanst det &r som
ska tillséttas. Vi tar alltid en kreditupplysning, kandidaten far begéara ett utdrag ur
belastningsregistret och sjdlvklart skicka in ett cv. Vi ringer ocksa pa referenser som
kandidaten uppgivit i sitt cv. Ibland kan ndgon chef kolla med tidigare kollegor som
kanske arbetar med personen men annars sa ndjer vi oss med de namn som kandi-
daten gett. Vi gor inga djupare bakgrundskontroller i dagsldget. Jag har traffat ett
antal foretag som levererar den tjdnsten men vi har fattat beslut pa att vi ndjer oss
med var process som vi haft under ménga ar. Vi har heller aldrig tidigare dykt pa
nagot problem som uppkommit efter det att personen blivit anstilld ("peppar, pep-
par...”). Om det finns nagra oklarheter i belastningsregistret eller i kreditupplys-
ningen sa pratar jag alltid med kandidaten sd att han/hon far forklara sé jag forstar.

Jag och chefen uppskattar om kandidaten meddelar oss innan belastningsregister-
utdraget kommer om det finns ndgon information dar som de vill delge oss.

Var process ser likadan ut oavsett om det dr en rekrytering av en projektledare till
Corporate Finance eller serveringspersonal till vart kok.



Vi har inte anvént oss av rekryteringsforetag i sa stor utstrdckning utan mer gatt pa
kontakter och egen annonsering. D4 vi anvint rekryteringsforetag sa har det varit
for att hyra in en konsult pé kortare tid exempelvis inom ekonomiavdelningen el-
ler pa backoffice.

De lite mer speciella tjansterna som analytiker med mera far man bést tag pa via
kontaktnéten som cheferna har.

Hur ser du pa kontaktnit?

Om man &r i branschen sd &dr det jatteviktigt att underhdlla sina kontakinat
och dven ta nya kontakter. Aven be andra kollegor eller tidigare kollegor om
hjalp om de har nagra i sina kontaktnit som man kan kontakta. Foresla att fa bjuda
pa en lunch och visa intresse for foretaget.

Vad har man att forlora? Jag tror att det handlar valdigt mycket om hur man é&r
som person. Verkar du genuint intresserad, kommer med forslag (eller tankar),
visar pa att du verkligen tror att du skulle kunna bidra med din kompetens till
foretaget, &ven om det inte finns nagon ledig tjanst just nu, sa har du i alla
fall kanske ”sétt ett fr6” s& personen kommer ihag dig. Kanske skicka ett e-post-
brev om nagon ménad igen och héanvisa till den informativa och trevliga lunchen
som du uppskattade att personen tog sig tid med och att du sjélv tyckte att det
var en givande lunch. Visa att du finns. Var dock inte for efterhdngsen, det kan
sla 6ver at andra hallet ocksd, man far gora det med sunt fornuft och stélla sig fra-
gan “hur skulle jag sjalv uppfatta om jag fick ett sant har brev?”.

Sen giller det att inte tappa kontakten med de upparbetade nitverken bara
for att man fatt ett nytt jobb utan att dd och da foérséka underhdlla dem sa
det inte blir sa stor uppférsbacke om man skulle hamna mellan jobb igen.

Hur ser du pa rekrytering och sociala medier?

Vi arbetar inte sa mycket med sociala medier i dag. Vi har vid ett par tillfdllen
googlat pa kandidater, i synnerhet vid ett tillfdlle, da chefen fick en liten konstig
magkénsla och det visade sig att kandidaten pa nétet befann sig till storsta delen i
sammanhang som inte skulle fungera i den roll kandidaten skulle ha pa banken el-
ler mot den kundgrupp kandidaten skulle arbeta mot.

Sedan bekréftade dven testerna att det inte var ratt person for den tjansten sa att an-
vanda sociala medier var i det sammanhanget endast ett komplement.

I dagslaget rekryterar vi inte via till exempel LinkedIn. Sociala medier har vi endast
fatt forfragningar fran, som exempelvis en medarbetare som via LinkedIn skickade
en forfragan till var IT-chef om jobb och som sedan resulterade i att han anstélldes.
Déaremot har nagra av cheferna bra uppfattning var kandidater befinner sig i dag
med mera via LinkedIn.

Jobbar du med "maggropen”?

Vad giller “maggropskénslan” vid rekrytering sd dr jag av den uppfattningen att
maggropskénslan baseras pa den kompetens och erfarenhet man férvarvat under
aren i yrket. Genom att ha tréffat och intervjuat och testat sé otroligt manga kandi-
dater sa “6var man upp” detta. Men man behover, ndr man arbetar med rekryte-
ring, &nda vrida och vénda lite extra pa en kandidat som man genast “gillar” mer
dn andra s6kanden. Beror det pa att man “klickar” extra bra, att personen &r l4tt att
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ta till sig och att man ér lite lika? Eller vad &r det som gor att just den kandidaten
“kdnns” béttre. Sedan ndr man kommit langre i processen s& har man ju testerna
som ett komplement och det brukar inte sla fel. Om man har en magkénsla att det
inte kdnns bra eller att det dr ndgot annat som inte stimmer sa brukar det oftast be-
kréftas i testerna (tillsammans med referenstagningen). Det har endast hant vid na-
gon enstaka gang att tester, intervjuer, referenstagning mm sett bra ut och det blivit
en felrekrytering.

Om chefen ndgon gang dnda bestdmt sig for att rekrytera personen for att den har
rdtt kompetens/erfarenhet bakom sig, d&ven om det inte sett helt ok ut, sa har det
visat sig att det faktiskt inte har fungerat sa bra och vi har behovts skiljas at efter
ett tag.

Hur resonerar ni kring alder?

Vad géller diskussioner om alder i samband med rekrytering sa ar det inget som vi
pé banken lagt nagon vérdering kring. Vi rekryterar uteslutande utifran den roll/
kompetens som behovs till banken. Vi har en spridning i var rekrytering fran nyexa-
minerade frdn hogskolan till 60+ pd ett par tjanster. Banken har ocksa rekryterat ett
par kvinnor med en efterfrigad kompetens som pa grund av sin graviditet endast
hann med att arbeta ett par manader innan de var fordldralediga men sedan kom
de tillbaka till banken och vi har varit mycket ndjda med rekryteringarna. Banken
har en snittalder pd 42 &r i dag.

Om det dr en person som &r 55-60 ar sa tycker jag inte de ska skilja sig fran 6vriga
sétt att vara vid intervjun. Snarare att de kan trycka pa att barnen nu &r vuxna, man
disponerar sin tid battre, man &r fortfarande sugen pa att ldra sig ndgot nytt (ingen
blir ndgonsin fulldrd, finns alltid nya saker att snappa upp), man har byggt upp en
bra och gedigen kompetens (om man varit inom yrkesomradet ldinge) och kan bidra
pé manga sitt till den nya arbetsgivaren. Man kanske dven kan foresla att man kan
vara mentor at ndgra yngre arbetskamrater som dr nya inom kompetensomradet pa
foretaget. Vad var bank anbelangar sa frdgar vi inte efter aldern, det kdnns ointres-
sant, huvudsaken &r att personen har den kompetens/erfarenhet/personlighet som
vi soker. Vi har dessutom samma pensionsavtal oavsett alder och befattning sa det
dr inte dyrare att ta in en dldre person da tjanstepensionspremien beréknas pa lonen
och inte pa om tidigare arbetsgivare inte betalat in pension (en férmansbaserad va-
riant) fér da kan det bli véldigt dyrt om banken maste fylla upp for de &r som sak-
nas for att personen ska ha en viss bestimd pension dé de gér i pension.

Hur ser ni pa byte av bransch eller roll?

Vi dr en rétt liten arbetsgivare men vi har 4nda ett antal personer som bytt roller
inom foretaget. De kan ha i sina utvecklingsplaner att de vill réra sig at ett specifikt
hall. Eftersom vi alltid utannonserar vara lediga tjanster pa bankens intranét sa har
alla mojlighet att soka.

Vi har ndgra YP:s som haft flera olika roller sedan de borjat pa banken som ocksa
kompletterats med utbildning. Det har fallit ut mycket bra.

Banken har dven ”gatt utanfor boxen” vid ett par tillfdllen och anstéllt personer som
kanske inte har den formella yrkeserfarenheten fran liknande roller men som vi
dnda sett har en potential att fungera bra i kundsammanhang. Likasa kan vi ha an-
stallt ndgon som inte haft den teoretiska erfarenheten men som vi lart upp i arbetet
och som ocksa fallit vdl ut. Vi har ocksa exempelvis rekryterat en kille fran skogs-



industrin som analytiker med skog som huvudomrade. (Han var sjilv forvanad att
han faktiskt bytte bransch, hade aldrig tdnkt den tanken utan trivdes bra). Vilket
foll mycket val ut.

Vissa chefer gar mycket pé att det ska vara en person som varit i “branschen”, som
har ett “namn” for att kunderna forvéntar sig det och for att det behovs i gruppen. I
andra enheter tittar man mer pa vilken person det &r for att fungera med kunderna
och gruppen och sedan ldr man upp kandidaten pé produkterna.

Hur resonerar du kring ansékan och cv?

Ansokan, det personliga brevet, ska inte vara for langt enligt min mening utan bara
ge en kort inblick i vem personen dr och lite kort beskrivning av vad personen gjort
senast och det personen extra vill belysa. Gdrna skrivet sa att det fangar rekrytera-
rens intresse, varfor man skulle ta in just den personen och vad han/hon kan bidra
med for bankens réakning. De bor gérna vara palédsta om vilket arbete och arbetsgi-
vare de vént sig till, s det inte kdnns som att de bara bytt namnet pd den arbetsgi-
vare de skickar brevet till.

Cv:t behover inte heller vara sa langt, alternativt att de skickar med en lite langre
jobbeskrivning om vad de arbetat med pa de senaste arbetena och vilka mal de upp-
natt och vad det &r som driver dem.

Manga fragar om man ska ha en bild i sitt cv eller ej. Jag personligen tycker att det
ar trevligt (och bra for mitt minne) med en bild i cv:t. Det jag ibland kan reagera pa
dr att vissa kandidater viljer bilder som kanske inte ar sé passande for de jobb som
de soker. Om man soker jobb pé en bank s& kanske det inte dr en "100-podngare”
att ha en bild dar man sitter pd semestern med en paraplydrink framfér sig. Vissa
kvinnliga s6kande tror ocksa att det &r ett plus att ha en bild ddr man ser ut som en
kandidat till en skonhetstdvling eller en bloggare/Stureplansprofil och det funge-
rar inte sd bra.

Det var som en chef pa en av mina tidigare arbetsplatser sa “om jag skulle anstélla
henne sa skulle mina killar inte fa nagot gjort, och kunderna kanske skulle undra
vilken verksamhet vi bedriver”. Det kan ju uppfattas som en krankande kommen-
tar forvisso men dessvarre tror jag att det faktiskt ligger nagot i det. I ett cv ddr man
har med ett foto tycker jag kandidaten inte ska forstdrka eller forminska nagot utan
att forsoka se ratt naturligt ut och tanka pa vilket foretag de soker sig till.

Hur gor ni vid intervjun?

Vid intervjun sa foredrar jag att ha den i ratt avspand form, forsdka f& personen att
slappna av och fa samtalet att flyta. Kandidaten far gdrna vara kladd s& att det pas-
sar in i den verksamhet som de soker arbete pa. Det vill sdga inte komma till en in-
tervju pa en bank med linne, synliga tatueringar och slitna/trasiga jeans for att det
dr mode just nu.

Jag som intervjuare vill ju fa en bild av personen hur han/hon skulle kunna fung-
era i bankens verksambhet, i kulturen/gruppen och med kunderna. Jag féredrar att
lata personen ritt fritt berdtta om sig sjdlv och vad det dr som driver personen. Jag
ar inte sa mycket for fragemallar utan fragorna kan jag sticka in lite da och da under
samtalets gang. Det blir bade strukturerat och lite fritt p4 samma gang. Om perso-
nen dr véldigt nervos brukar jag be dem beskriva négot stort intresse de har och da
brukar de flesta dras med och slappna av lite.
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Det kan i intervjun vara intressant att frdga kandidaten om situationer i arbetet
den varit med om (som inte ligger alltfér ldngt bort) och fa beréttat/beskrivit hur
de hanterat situationerna, vad de hade tdnkt sig att astadkomma och vad de sedan
nadde for resultat. Kandidaten far ocksa utifran de tester vi genomfor ge konkreta
exempel for att beskriva de egenskaper de tagit upp i testet att de besitter. Jag stéller
frdgor om vad de faktiskt gjort och hur de har agerat i vissa situationer.

Vid intervjun sa tycker jag att kandidaten ska vara sé &rlig som mdjligt. Om man
varit arbetslos de senaste sex manaderna sé tycker jag att man kan séga det och for-
klara hur man hamnat i den situationen, om det varit arbetsbrist eller om man gjort
en Overenskommelse med sin tidigare arbetsgivare att det dr dags att se sig om. Det
dr inget bra att sdga till den potentiella nya arbetsgivaren att man sitter pa ett jobb i
dag, fast man ar arbetslds, och sedan nér arbetsgivaren ringer pa referenser sa fram-
kommer det att personen inte arbetat pa ett ar. Da kdnner man sig lurad som arbets-
givare och far ta sig en funderare pa om personen brukar fara med osanning dven
under arbetstid?

Har kandidaten tagit ett sabbatsar for att “tanka” igenom vad man ska gora harnast
eller bara gjort ndgot helt annat sa tycker jag man ska berétta om det i intervjun. Be-
rdtta hur man kom fram till att det var dags att ta ett sabbatsar och vad man tycker
att det har gett. Visa pd att man fattat ett aktivt beslut om en férandring och sedan
gjort en utvardering efter det.

Kanske har man valt om sitt yrkesomrade igen, eller bestamt sig for att helt byta.
Manga i den dldre generationen blev ju ingenjorer for att bade farfar och pappa och
broderna blivit det. Men egentligen kanske hjértat klappat for nagot helt annat och
da kanske kandidaten kommit fram till att nu dr det dags att gora slag i saken innan
man blir f6r gammal. Det kan ju ocksa visa den potentiella nya arbetsgivaren att
man dr 6ppen for nya saker och det krdavs mod att kapa gamla invanda band och
vilja nya hjulspar.

Vad gor ni med betyg och referenser?

Vad giller betyg sa ar det endast vid undantagsfall som vi tar in betygskopior. Det
beror lite pa vilken tjanst det &r. Vildgger tyngdpunkten pa referenstagningen i stal-
let. Uppemot 4-5 referenser brukar vi vilja ha. Chef och HR delar pa referenterna
och gor sedan en gemensam sammanfattning om kandidaten, ocksé for att se om
referenserna skiljer sig mycket. Chefen vet ju vilken typ av person han behover/vill
ha in i gruppen sa han kan stélla frdgorna utefter det (4ven om jag utrustat cheferna
med en mall ...). 54 det finns en podng att chefen tar ndgon viktig referens sjilv. An-
nars brukar jag som HR ta referenserna och gora en skriftlig sammanfattning.



Tror du formen for din uppsdgning har paverkat hur du sokt arbete och lingden
pa ditt sokande?

Nej det tyckte jag inte. Nér jag fick besked var min enda tanke och fokus pa att hitta
nytt jobb. Ingen sentimentalitet eller negativa tankar om “varfor justjag” utan fokus
pé de nya méjligheter som fanns ute pa marknaden.

Hur kidnde, tinkte, handlade du i samband med uppsdgningen?

Jag tilldt inte mig att kdnna utan utarbetade en handlingsplan om hur jag skulle
agera, vilka kontakter jag skulle ta och sa vidare.

Natverket var mitt sjdlvklara fokus. Jag samlade alla mina visitkort pa ndtverkskon-
takter och sorterade dem i den ordning dar jag tyckte att det fanns mest intressanta
mdojligheter for mig att verka.

Jag fragade aldrig de kontakter jag tog om de hade jobb att erbjuda utan berattade
mer generellt om min situation och att jag ville utréna hur de sdg pa marknaden och
de mojligheter som fanns darute. De flesta hade ténkt till infér vara méten och jag
fick ytterligare 3-5 namn av var och en av de som jag traffade.

Tidsaspekten — gick det fortare, saktare dn vad du tinkt dig att hitta nya arbetet?

Det gick ungefér enligt plan. Min mélséttning var att under en ménad utréna vilka
mojligheter som fanns och se till att fa en av dessa. Mojligtvis satte min malséttning
avseende tiden ocksa ytterligare fokus pa processen.

Har du sokt exakt samma funktion (tjanst) i samma bransch eller har du forand-
rat din s6kning pa nagot satt?

Ja jag har s6kt samma funktion. Det var méjligtvis ocksa bidragande till att jag var
sé fokuserad. Vid kontakterna var jag véldigt tydlig med vad jag ville géra och dar
jag trodde att jag kunde gora skillnad for foretaget/organisationen.

Gjorde du nagon arbetssokningsstrategi, praktiskt nar och hur du ska jobba med
arbetssokning, satte mal nar du skulle vara i jobb?

Min malsittning var att traffa minst fyra personer i mitt ndtverk eller nya personer
vars namn jag fatt via ndtverket samt ta ungefar lika manga telefonkontakter per
dag.

Har du haft nagot “bollplank”?

Natverket samt vanner har jag anvént som bollplank. Jag har som filosofi att for-
soka ldra mig nagot bra av alla jag kénner.

Har du upplevt att dlder, kon, utbildning, etnicitet, familjesituation (som sma-
barn) paverkat dina mojligheter i arbetssokarprocessen?

Nej inte alls! Jag hade tidigare en kénsla av att man oftast sokte ndgot yngre medar-
betare ndr man sokte folk till den funktionen som jag stkte mig till. Min strategi var
att lyfta fram min langa och breda erfarenhet som en positiv faktor och argument
till varfér man borde ha mig i organisationen.
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Vad har varit din drivkraft?

Min drivkraft har varit att jag vill vara med och forédndra saker samt gora skillnad
for den arbetsgivare jag har ndrmat mig. Det har varit ett av mina starkaste argu-
ment for en eventuell arbetsgivare samt givetvis engagemang.

Hur har du arbetat med olika sokkanaler och vad ar dina erfarenheter?

Jag har uteslutande anvéant mig av kontakter i ndtverket samt tagit kontakt med re-
kryteringskonsulter. Fick en nedsldende bild av rekryteringskonsulterna som inte
varit till sdrskilt stor hjélp (undantag finns). De fokuserade valdigt mycket pa deras
egen situation och utifrdn den bedémde mojligheterna fér mig att fa arbete. Dess-
utom sd sag de inte mojligheterna for mig da mitt cv inte precis matchade de krite-
rier som fanns avseende de tjanster som fanns tillgéngliga pa marknaden hos dem.
Lite som att de ville ha en rund kloss att stoppa ned i ett runt hal. Var man inte rund
och passade hélet vid en okulér besiktning vagade de inte tdnka stort och chansa pa
en icke “stromlinjeformad” kandidat.

Hur gick intervjuerna?

De flesta kontakter som jag tog var mer diskussioner, vilket ocksé varit fallet med
de foretag dér det varit skarpt ldge (intervjuliknande samtal). Skélet var att min in-
stallning var att det var lika mycket jag som ville utréna var jag ville arbeta som for
dem som eventuellt ville anstélla mig.

Hur forberedde du dig infor intervjun?

Man skulle kunna séga att jag forberedde mig genom att vara vildigt klar och tyd-
lig med vad jag kunde bidra med och dér jag sag att deras organisationer behévde
forstarkning.

Hur fick du ditt nya arbete?

Genom kontakter i mitt natverk.

Lardomar, vad kunde du gjort annorlunda?

Jag tror inte att jag skulle vilja gora saker annorlunda. Mitt angreppssitt fungerade
och jag lyckades béde identifiera mdjligheter och fa en anstéllning.



Tror du att formen for din uppsiagning har paverkat hur du sokt arbete och den
tid det tagit for dig att soka ett nytt jobb?

Helt klart har formen fér min uppséagning paverkat hur jag sokt jobb och langden
pé sokande.

Naér jag och foretaget kom 6verens om att jag skulle limna, var jag forst lite skakad
och orolig. Efter nagra dagars funderande sag jag det mest som en mdjlighet att fa
férandring i min jobbsituation. Jag hade under en period ként att jag och foretaget
inte delade nagra grundliaggande virderingar och att jag inte trivdes dar och tyckte
det var roligt att jobba.

Samtidigt kidnde jag att foretaget inte agerade speciellt “snyggt” och att jag skulle
se till att f4 ett bra "paket” for att sluta. Jag ville dock inte dra det for ldngt sa att vi
skulle skiljas som ovénner. Det dr viktigt for mig att allt gar sjyst till och att bada jag
och foretaget dr ndjda med uppgorelsen.

Tidsaspekten — gick det fortare eller langsammare dn vad du tiankt dig att hitta
det nya arbetet?

Det har tagit betydligt langre tid for mig att hitta ett nytt jobb dn jag trodde. Forst
var jag Overtygad om att det skulle 19sa sig vdldigt snabbt och tog det d& ganska
lugnt, passade pa att koppla av, vila, vara med barnen och landa i det nya. En gan-
ska behaglig tillvaro. Sen kom sommaren och da intalade jag mig att det inte hiander
sa mycket, alla r lediga &nda. Nu har det blivit senhdst och jag har inte 16st min si-
tuation. En viss stress borjar byggas upp i kroppen och lite tvivel pa mig sjélv borjar
infinna sig. Maste sdga att det inte kdnns alls bra! Jag behover dka aktivitetsnivan
betydligt. Men, jag har haft svart att hitta drivet att ringa till potentiella arbetsgi-
vare. Av ndgon anledning styrs jag av mina rddslor och tycker att det dr obehagligt
att ringa upp for mig okdnda personer. Detta &r ett stort hinder f6r mig som jag job-
bar mycket med. Jag vet att jag maste komma 6ver detta och att det &r forst da som
resultatet kommer.

Har du sokt exakt samma funktion (tjanst) i samma bransch eller har du forand-
rat din sokning pa nagot satt?

Jag soker en liknande tjanst som jag haft forr fast bredare, ldser inte fast mig i en spe-
ciell bransch. Min kompetens gar att applicera pa flera branscher. Har framst sokt
via rekryterare och mitt kontaktnit, mycket luncher med gamla kollegor och vén-
ner. Kommer att bredda sokandet till annonser och soka inte bara tjanster som di-
rekt passar min kompetens utan dven narliggande tjanster.

Har du haft nagot “bollplank”?

Jag har haft stort stdd genom outplacement och min konsult. Vi triffas regelbun-
det och féljer upp och far coachning. Genom mentaltrdning har jag fatt manga bra
verktyg som hjélper att “tdnka” ratt, det ar ganska latt att hamna i humorsvackor
nédr det gar tungt och det gor det till och fran. Det &r viktigt for mig med rutiner; se
till att komma upp i tid, ta hand om min kropp och tréna varje dag. Nér jag slarvar
med detta s &r det ldtt hdnt att en dag bara forsvinner utan speciellt mycket akti-
vitet. Har har min konsult uppmarksammat mig pa detta och tvingat mig att gora
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ett dagschema. I borjan sdg jag inte nyttan med det och i dag inser jag att han hela
tiden haft rétt.

Jag har generellt ett bra nétverk av personer som bryr sig kring mig. Allt frdn gamla
kollegor, till ndra familj som syster och mor, till ndra vanner och framfor allt jobb-
coachen.

Har du upplevt att dlder, kon, utbildning, etnicitet, familjesituation (som sma-
barn) paverkat dina mojligheter i arbetssokarprocessen?

Jag har inte haft ndgra problem med att vara ensamstaende fordlder med delad
vardnad eller att jag dr 48 ar.

Hur har du arbetat med olika sokkanaler och vad ir dina erfarenheter?

Det som gétt bra ar nér jag fatt kontakt och fatt komma pa intervju, det dr da det
kommer fram vem jag &r. Jag har triffat ett flertal headhunters och de métena har
gatt mycket bra. Har &ven varit pa nagra intervjuer med foretag och dven de mo-
tena har jag upplevt som bra, med 6ppen och rak dialog. Mindre bra har varit mitt
personliga driv, jag har haft svart att ringa for mig okdnda personer, jag har haft en
overtygelse om att det skrammer mig. Jag har jobbat mycket med att fa bort denna
och med hjdlp av mental traning har det funkat.

Inf6r intervjuer brukar jag ldsa in mig pé foretaget och bérja med att frdga ndgot om
bolaget. Det ger mig tid att samla mig och skaka av eventuell nervositet och alla gil-
lar att prata om sitt bolag. Intervjuerna brukar flyta pa bra och jag har inga problem
med att prata om vem jag dr och vad jag gjort, jag fyller pa med exempel s& det inte
bara blir tomma ord.

Var ar dina lardomar?

Mina lardomar &r: Skilj dig inte och byt jobb samtidigt. Ge dig sjélv lite tid och landa
innan du soker nytt jobb. Gor ett schema och 6]j det. Ta hand om dig fysiskt och
psykiskt, trdna, gor roliga saker. Se upp med negativa tankemdnster. Ta hjdlp och
vaga be om hjdlp. Framfor allt, fokusera, fokusera, stéll upp tydliga mal, bestim
dig f6r vad som é&r viktigt. Mina framgangar kom nér jag fokuserade. Jag bestdmde
att bara fokusera pa tva omraden:

1. Fixa nytt jobb och behdll fokuset! Jag gjorde for manga saker samtidigt! Har
insett att min energi inte racker till allt.

2. Ta hand om mig sjilv sd jag mdr sd bra som mdojligt. For mig innebar det: fy-
sisk aktivitet varje dag. Gymmet, 16ptréning eller en promenad. Aktiviteten gor
att jag mar bra, kdnner mig stark i kropp och sinne, tinker positivare tankar, far
energi, blir piggare, dter bédttre, gar ner i vikt, kinner mig snyggare, en positiv
spiral helt enkelt som ger mig sjdlvfértroende och kraft som jag behover.

Sé hér har jag tankt och agerat varje dag senaste 1,5 manad och jag har nu tre jobb pa
gang. De sista veckorna har jag varit pa fem intervjuer som alla har gétt mycket bra.



Nagra lardomar och framgangsfaktorer fran intervjuerna. Jag brukar komma 30 mi-
nuter for tidigt, sitter kvar i bilen och gor en sista férberedelse. Kollar av foretagets
hemsida, om de sldppt nagra pressmeddelanden, ser till att jag dr paldst med det
senaste. Det kan vara en bra Oppning pa intervjun. Jag ldser igenom mitt cv, gar ige-
nom vad jag gjort och mina styrkor. Har tid att samla mig och ladda, helt enkelt.

Jag forsoker ta initiativ pd intervjun, be intervjuaren att berdtta mer om jobbet och
foretaget. Jag far da tid att samla mig och far en massa information om féretaget och
vilken kompetens de stker som jag anvénder mig av ndr jag gar igenom min profil
och mina kompetenser.

Nér det dr dags att ga igenom min bakgrund och mitt cv brukar jag fraga intervjua-
ren hur mycket tid jag har och om de vill att jag borjar frén borjan eller fran slutet.

Vaga leda, kop tid, samla info, fraga, styr i stéllet for att styras pa ett ddmjukt sétt,
visa mod, lds av situationen, anpassa dig, gor hemldxan, kom tidigt, lds pa, stll
oppna fragor, fraga hur mycket tid ni har.
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