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Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare:

Anstdll dem intel

Vill du ha bra medarbetare - anstdll sédana

Om man har slarvat vid rekryteringen och inte sokt
mdnniskor med férmdga att samverka med andra
mdnniskor, dé sitter man ddr. Jag har arbetat
mycket med personalutbildningar och min
uppfattning dr att det dr svért att genom
utbildningsinsatser korrigera en felaktig
rekrytering.

Gillis Herlitz, etnolog,

The old adage ‘People are your
most important asset is wrong.’
People are not your most
important asset. The RIGHT
people are.




"They first got the right people
on the bus (and the wrong
people off the bus) and then
figured out where to drive it."

"The only way to deliver to the

people who are achieving is not

to burden them with the people
who are not achieving.”
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"Hey, I got on this bus because

of who else is on it; if we need

to change direction to be more
successfull, fine with me."

Annu vérre
arbetsplats

/ Icke attraktiv
" arbetsplats
Okad ’ \
vantrivsel

bland de
anstdllda

\ F@ och fel

sokanden

Taskigt
rykte

Michael Rangne

Obligatorisk
ldsning for alla
personalare!

LOVE 'EM

OR

LOSE_EM

GETTING GOOD PEOPLE TO STAY
*

Férebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!"”

En tredjedel av alla nyanstdllda borjar leta efter nytt jobb
férsta dagen pé nya jobbet (Recruiting magazine).

50-70 % av alla nyanstéllda byter arbete inom ett &r
(amerikanska siffror).

Arbetstillfredsstdllelse och engagemang sjunker signifikant
de férsta sex mdnaderna.

LOVE'EM
LOSE,EM

T
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Forebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!”

Introducera den nyanstillde till kollegorna redan innan han bérjar
hos er (minskar risken att han slutar innan han bérjat).

Stotta den nyanstillde intensivt forsta dret.

Regelbundna uppféljningsmoten (var vecka i borjan).

Gdrna en mentor som successivt tar over efter dig.

Ta vara pd all entusiasm, vilja och energi som han tar med sig in i
foretaget.

Odla er relation!

Visa att du dr intresserad och bryr dig om honom, bdde som ménniska
och for hans prestationer.

Forklara att ni vill att han ska trivas, bdde for hans och er skull.
Var dppen med att du vet att det dr er enda chans att f3 allt som
han ar kapabel att leverera.

Férebygg snabba uttdg - "férldng handslaget!”

Be om hans feedback pa er arbetsplats, med hjdlp av hans dnnu
oférstérda blick.

Frdga vad som gdr bra och var ni missar. Be om uppriktiga svar.
“Vad skulle du mer behéva av oss?” Betona att det ar tilldtet och bra
att onska, dven om allt kanske inte gér att tillfredsstdlla.

Gor vad du kan fér att tillgodose rimliga snskemdl.

Resonera med medarbetaren om icke rimliga dnskemdl, forklara
varfér de inte gdr att tillgodose, frdga om ndgot annat skulle kunna
fungera som ersdttning.

Frdga vad dls gér bra och vad han saknar frdn dig.
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Great companies and a great life

For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority
of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a
great life.

SvD Néringsliv séndag 24 juli 2011

. .
Snalla kollegor forldanger livet
Vinliga kollegor som hjilper dig i arbetet forldnger
livet. Det visar forskning fran universitetet i Tel
Avivilsrael, som presenteras i tidningen Health
Psychology. Istudien har 820 personer frén olika
branscher f6ljts under 20 ar. Personerna fick i bor-
jan av studien svara pa fragor om sin arbetsmiljo,
bland annat graden av socialt stod. Resultatet visar

att de som hade ett gott stod levde lingre.
ANNA DE LIMA FAGERLIND

Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. Fér dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbdattringsarbetet.”

Magnus Svartengren, professor vid KT

Studie vid SLL’s Centrum for foll

Kan det t o m vara far/igt att inte ha det bra pa
jobbet? ‘

* Undersokning: 821 vuxna, 20 8rs tid, arbetsdag 8,8
timmar.

| * Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
i uppbackning lépte 2,4 gdnger sd hag risk att dé dn de
| som inte gjorde det.

Sharon Toker
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Féretag med fa sjukskrivna

. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
réra sig fritt.

. Satsar pé ledarskapet. Stad till ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. 6od kommunikation. Ledaren positiv, vdgar st@ for sin
dsikt men kan lyssna p& andra, loser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har deft.

Samt att chefen har hogst 15 understdllda.

Kursen i ett notskal...

Bdsta sdttet att hantera problem dr att inte anstdlla
dem

Deft viktigaste for en lyckad rekrytering dr att den
ansvarige har bdde en djupgdende formdga att forstd
och beddma mdnniskor och god insikt om den egha
organisationens behov.

Det dr bra med god sjdlvinsikt och goda kunskaper i

tillimpad psykologi om man vill lyckas som rekryterare
och chef.
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Malgrupp och mdlséttning

Alla som ansvarar fér eller dr involverade i organisationens
rekrytering av nya medarbetare, och som vill fd tips och
idéer om hur de kan cka chansen att rekrytera rdatt
medarbetare och minska risken fér kostsamma eller
forodande misstag.

En medarbetare som det uppstdr problem med medfsr
enorma kostnader far organisationen.

Det dr inte kul att vara den som anstdllde vederbérande!

Négra ambitioner

Rekrytering med hjdlp av behovsanalys, férmdga att bedéma
mdnniskor och sunt fornuft.

Vikten av att redan under rekryteringen mafcha organisationens
och den blivande medarbetarens forvantningar. Den presumtive
medarbetaren méste ha en tydlig bild av skutan och vi/ja stiga
ombord pd just denna.

Hur du definierar behovet. Vilka medarbetare vill vi ha i var
organisation? Vilka personlighetsdrag, attityder och férmdgor dr
viktigast?

Egenskaper som vanligtvis inte fungerar ndgot vidare pd en
arbetsplats, och som du darfor behover upptdcka innan det dr
for sent. T ex sjdlvupptagenhet, bristande ansvarstagande,
opélitlighet, samarbetssvdrigheter, dverdriven stresskanslighet,
labilitet, rigiditet och bristande formdga att ta andras
perspektiv.

Hjérnan + Upprdtt géng
— Empati — Fria hdnder
— Sympati - Vdskan
_ Kinsla fér rattvisa och — Bdra hem fodan, ta med barnet

\i

Overldgsen social- och samarbetsfsrméga

Ata gemensamt
Alla barn hela flockens

ordttvisa

Faretage’s Inte stres,
ekonomi Sa




Vilka ar ni, och vad gor
ni har?

Vad dr viktigast for er

att f& med er frén
kursen?

Planen...

Dag ett: Dag tva:

Hur gar jag till
vdga?

Vem vill vi ha?

Dag 1: Vilka medarbetare vill vi ha?

09.00-10.00 Introduktionoch bakgrund

10.15-12.00 Vilka medarbetare vill vi ha? Vad behéver just vér organisation? Vilka egenskaper

dr oumbirliga, och vilka kan vi kompromissa om? Vilka former av personlighetsproblematik

kan vi hantera och t o m dra nytta av? Vilka drag kan vi justera under resans gdng, och vilka dr

sannolikt omgjligaatt fd fason pa? Vad blir personen stressad av, hur hanterar hon stressenoch
kan hon forvdntas klara stresseni just var orﬁamsuhon? Hur vet jag om en sokande lider av

psykisk sjukdom och kan forvintas behova sarskilt stod for att klara jobbet?

13.00-14.30 Vilka medarbetare vill vi undvika? Vilka attityder och egenskaper behaver vi
upptdcka och sdlla ut? Vilka former av personlighetsrelaterad problematik kan vi infe acceptera
hdr? Ovan namndes sjdlvupptagenhet, samarbetssvarigheter, opdlitlighet, bristande
ansvarstagande, 6verdriven stresskdnslighet, labilitet och rigiditet, men det finns mer.

14.45-16.00 Har vi ndgot att erbjuda? Rekrytering dr mycket ldttare om man scnningsenl;’gt
kan sdgq,att hdr dr det gott att vara, for dd behover man inte fundera dver om man ska lJug':].l e
flesta'ndgot sd ndr normala manniskor har en stark gnskan att utféra ett lysande arbete och gor sd
helt av sig sjdlva om de inte hindras, eftersom de far ndgot tillbaks for egen del av det. Men de
levererar bara om de kanner att arbetsgivaren bryr sig om dem. For att de ska trivas maste du

erbjuda en god arbetsmiljo med gott ledarskap, rimliga krav, god stdamning, arbetsglddje, hégt i tak,

utvécklingsmajligheter och en hel del annat.

Sgkraste sdftet att skaffa sig en missngjd nyanstdlld dr aft lova saker som organisationen inte kan
hdlla. Driver du en taskig arbetsplats har'du att vdlja pd att fala om det - varpa kandidaten avstar
Jjobbet - eller aft forskona ldget med paféljd att den nyanstdllde drar alternativt hdmnas genom
att stdlla in dojorna men inget mer.
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Var stér ni idag?

Kort presentation av deltagarna?
Hur gor ni idag (jfr McDonalds)?
Vilka &r era stérsta svérigheter med rekryterandet?
Vilka frégor och snskemdl har ni med er till kursen?
Vad skulle ni helst vilja ta med er hem efter kursen?

Kursuppldgg

Dag 1 - teorin Dag 2 - praktiska aspekter
+ Vad fungerar i allmdnhet * Anstdllningsintervjun.

bra? Onskade respektive + Omsesidig avstdmning av
mindre gnskade forvantningar.

egenskaper. Inskolning av

Vud‘)behéver‘ vi hdr hos medarbefaren redan vid
0sS: intervjun.

Vilka personlighetsdrag vill ; ; .
vi in‘rgbehdvaghan‘rem ar, oHoanS %%g%r#ﬁ%ggmichka

gﬁ?fgﬁ:\iwasrihie%%%er personlighetsdrag i tid?
. gs'! Jun: Referenser.

Vilka drag gar gtt forma

under resans gdng och

vilka ldr aldrig gd att

pdverka?

Dag 2: Hur gor jag i praktiken?

09,00-10.00 Hur gér jag for att 4 en & korrekt bild,som majligt av kandidater? Vad vil jog veta
och hur ska jag frdad> Hur virdecar jag d uppgifter jaa fr2 Hur uppiacker jag bristande sjavinsik och
medvetna lagner? Vilka signaler pd ognskade personlighetsdrag bar jag vara observant pa?

Referenstagning - vem frégar jag, vad vill jag veta, hur vérderar jag informationen och referenten?

10.15-12.00  Se till att medarbetaren fér en korrekt bild av uppdraget och organisationen redan vid
a o . Rekryteringspr ncr en vardefull moifiaheT for orgarisationen aft skola in

medarbetaren redan fore anstallningen, Na den nyanstallde anlander forsta dagen ska grunden for eft
gott arbete och smidigt samarbete redan vara lagd. En rekrytering handlar om fva uppsattningar

orvintningar som mats. For att anstdllningen ska bli lyckad mdste bada parters forvantningar stdmmas av
och synkroniseras redan fore anstallningen, Du behaver darfor ge en yanserad bild av din arganisation, vad
ni gﬁr‘_, hur ni go‘r‘ det, foretagets "kultur” osv. Forskgna inte, och lova inget ni inte kan halla. Beskriv ocksd
detaljerat arbetsuppgifterna och forvintningarna pé medarbetaren. Begdr dartill att kandidaten tar
interna referenser pd er, dvs gr‘umr med ndgra av era medarbetare. Forst dérefter kan kandidaten avgéra
om hon dr ratt person for jobbet.

1300-14.30 Summera kartor och farvintningar, och be dérefter den tilltdnkte om en “offert”. Du
behaver komma dithan att den sokande, utifrdn en nyanserad bild av er organisation och era férvantningar
P hemme. ger et upprikiigt j fill bidandes "Nu vet jag hur skutan ir beskat fad, vart den ar pd vag,
Viken beSatning dén har och vad jag Skulle géra pé den. Och. opp. detta sfammer precis med ve jog o
och vad jag sialv il Det verkar éligtaft jobba med er, 581 Stiger med glagye ombord och komrer att
ge jarnet pd frden’ Om jag far jobbet kommer jog aft bidra med foljande..". Aterge ddrefter vad
personen just erbjod, fraga om du forstod henné rdtt och sdg ndr du fatt det bekraftat att det dr ett
ycket aftraktivi erbjucande. Dirmed har du skaffat dig et vardefullt&tagande frén persanen for
ramtiden.

14451600 _Tips och farslag f5r en effektiy anstallningsinterviu. Hur gor iag for aft skapa
o

od
Kontakt? Hur skapar 69 fortroende hos den andre. s6 att Jog far. fram det fag Bekover vetas Vad kan jag
tanka pd for att £4 uf maximalt av intervjun? Vilka fallon finis det? Vilka signaler bor jag reagera pa>
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Kursschema

Dag 1: Litet allt mgjligt

09.00 -10.00  Introduktion och bakgrund.

1015-13.30  Hur gb’r_é‘a$ for att fd en s@ korrekt bild som mdjligt
av kandidaten?
Négot om arbetspsykologisk testning
Tips och forslag for en effektiv anstdllningsintervju.
Dito for referenstagning.

13.30-14.30  Har vi ndgot att erbjuda?

1445 -16.00 Vilka medarbetare vill vi undvika?

Dag 2: Matcha farvdntningarna
09.00 -12.00  Vilka medarbetare vill vi ha?

13.00 - 16.00  Se till att medarbetaren fér en korreki bild av
uppdraget och organisationen redan vid
anstillningsfarfarandet. anstdllningsforfarandet. B
00-14.30 Summera kartor och forvintningar, och be ggg‘ﬂﬁ;gnﬁgg';“oec: {ﬁ(l}\;urrwungar, och be ddrefter
den tilltdnkte om en “offert”.

14.45-16.00 Tips och forslag for en effektiv anstdllningsinte;

Presentation av kursen (59 bilder)

Grurderna (5 bider) Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter
Introduktion (103 bilder)

oo i e ot e o e sl (o o) 1. Presumerar hég kompetens i gruppen ->
Arbetspsykologisk testring (51bider) —  "Overkurs-kurs" - hellre litet "wild and crazy" i st f tradiga
Interviutis (76 bider) banaliteter och sjdlvklarheter.
Referenstagring (23 bider) —  Girna hag interaktivitet, mdnga frégor och mycket diskussion!
Har vi ngot att erbjuda? (118 bider) - Gruppdiskussioner.
Vika medarbetare il viinte ha? (149 bider) 2. Ndr vi samlat ihop alla egenskaper vi vill ha dr de s ménga att
listan inte g@r att anvdnda - vad géra?
Hur lyckades ni bli gifta?
"Kompetens, energi och attityd”

Kursschema

Vika medarbetare vil vi ha? (52 bilder)

Covey 1 (36 bilder)

Covey 2 (74 bilder)

Covey 3 (25 bilder)

Covey 46 (58 bilder)

Covey 7 (5 bider)

Lisa Wade om medarbetarskap (35 bilder)

Ge en korrekt bild av jobbet, be om offert (66 bilder)
Avslutning (2 bilder)

Vi vill BARA ha folk som VILL jobba just hos oss!

Rdtt folk pd rdtt stille behdver inte "motiveras”.

Stephen R Coveys sju vanor mer anvindbara dn lista 6ver
femtioelva trevliga personlighetsdrag?

Vilka personlighetsdrag och forhdliningssdtt kan dndras pé resans
gdng, och vilka gér troligen inte att géra ndgot Gt?

Vilka vill vi ABSOLUT undvika?

Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter

Om denna kurs och ndgra utgdngspunkter

FUNGERAR den rekommenderade modellen: Behovsanalys -> 9. Referenstagning
kravspecifikation -> formulera intervjufrégor -> sammanstdll « Vérdet ifrégasdtts ibland.
svaren -> pricka av och rdkna ihop? . + A andra sidan: "Hur i h-e kunde ni anstiilla henne? Varfér
Intuition och "kdnsla” - vdrdeldst och vilseledande, eller var frégade ni inte mig?"
framsta méjlighet? Dags att bérja BETALA for sig?
"Positivt tdnkande" kan kosta miljoner! Intervjua dven de understallda?
Bdsta prediktorn for framtida beteende dr tidigare beteende - “Kan du ge oss ett par skl ill varfér vi kanske INTE bér
?m ;S?MkMA miljé! Somliga dr omgjliga i en miljé men anstilla henne?>”

antastiska i en annan.

10. . . .

Folk KAN dndra sig. Om de sjdlva ser god anledning - inte for 0 ip;eﬁ:\f::izzkeskompe*rens och arbetspsykologisk festning skulle
att ndgon annan vill det.
Man kan inte anstiilla lojalitet. Man f&r det som tack fér ndgot -
vad?




Om denna kurs och ndgra utgéngspunkter

11. Rekryteringen dr bara bérjan!

* Huruvida rekryteringen verkligen blir lyckad eller inte avgors
forst senare - delvis av ER.

+ Finns det ndgon ANLEDNING att trivas och kdnna arbetsglddje
har?

12. Introduktionen livsviktig

« Det centrala dr matchningen av forvintningar, och den ska ske
INNAN personen anstills.

+ Forvinta er och KRAV nojdhet och goda prestationer, eller en
chans att rdtta till det.

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

. "Anamnes”

- Fréga patienten
« Aktuella suicidala tankar och intentioner
+ Tidigare suicidalt beteende
+ Ovriga omstdndigheter
- Frdga anhériga och andra som kan komplettera bilden
+ Belys frdgorna ovan
+ Négot som patienten inte berdttat for dig?

. "Status”

+ Vilka iaktagelser kan du géra?
* Patientens uppgifter trovirdiga?

Ev sjdlvskattningsformuldr och bedémarskattningsformuldr med
strukturerade frdgor.

. Vdg samman 1+ 2 + 3 och gor en beddmning - hur hog dr risken?

a7
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Vad denna kurs /nte dr

Inte en redovisning av det vetenskapliga ldget betrdffande
rekrytering.

Ingen manual eller metod som du kan félja slaviskt for att
aldrig mer beg@ ndgra misstag vid din rekrytering.

Gér inte ndrmare in pé alla de psykologiska test som ibland
anvdnds vid rekrytering.

Tar endast sparsamt upp specifik kompetensvirdering.
Kursen fokuserar pd “mjuka” variabler som personlighet,
motivation, samarbetsférmaga, psykisk hdlsa osv.

Det betyder inte att konkreta kunskaper och formella
meriter skulle vara mindre viktiga att véirdera, utan bara
att just denna kurs handlar om just denna aspekt av
rekrytering.

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

Nar patienten lurar oss dor han (eller blir inlagd “i ongdan").

Ndr arbetskandidaten lurar oss torskar vi en miljon
eller ett par. Samt en massa annat eldnde.

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

“Anamnes"

"Status’

Pat
Ev sjalvskattningsfo tHningsformulir med strukturerade fragor

Vég samman 1 3 och gor en ning - hur hég ar risken?

Viktigast: stdmmer uppgifterna och iakttagelserna
Gverens med verkligheten?
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Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

Problemet:
Alla I8tsas som om vi kan utgd frén att patienten tillhandahéller
tillforlitliga fakta, och att riskbedomningen ddrfor handlar om att
vdga samman uppgifterna pd ett klokt sdtt.

Sanningen: Frdga: Hur vet jag om en fér mig ny
. Det dr inte s@ svart att géra en bra riskbedsmning - OM patienten anni i
dr sanningsenlig. Men hub vet vi det? 9 P mannlska som ger 61'1' Tr'evhg‘r
V@r enda méjlighet att virdera denna aspekt ligger i att skapa en mTr‘yck egen‘rllgen ar pSkapOT?
bra kontakt med patienten.
Ddlig kontakt -> svdrt virdera trovérdigheten -> bedsmningen
oﬁll?ﬁrliﬂig, resultatet osdkert, patienten gdr kanske hem ocl
hdnger sig:
Kontakten beror av patientens uﬂ:levelse att det finns ndgot
att vinna fér honom sjdlv med att tala sanning. En kansla av att

ja% dr infresserad och vill honom vdl, och att vi ar 6verens om vad
Y

tet dr med vdr kontakt. Denna person bryr sig om mig, och har
finns nagot for mig att hamtal
Kontakten dr A&O fér bedomningen, men garanterar ingenting. En
manipulativ psykopat lurar skjorfan av en’erfaren fdangelsepsykolog.

EN BRA MANNISKA STYR STALV SITT ODE?

NIX - ANSVAR OCH KONTROLL AR INTE SAMMA SAK! .
VI KAN TA ANSVAR FOR PROCESSEN,

DET ENDA DU KAN G6ORA AR ATT VATTNA

DITTAPPELTRAD MEN RESULTATET RADER VI INTE OVER

APPLENA KOMMER NA'"R DE KOMMER, OM DE KOMMER
(MEN 6LOM INTE ATT VATTNA)

Beddmning av sjdlvmordsrisk - en analogi

(anstdllningsintervjun)

(referenser)

(den sckandes framtoning och beteende under intervjun)

(strukturerad intervju och arbetspyskologisk testning)

(Hur @r denna person
egentligen’ vad kan han egentligen och vad vill han'innerst inne?)

$19. (En manipulativ
Esykopuf lurar skjortan av en erfaren fangelsepsykolog, sa varfor skulle han inte
unna lura DIG?)

Kontakten garanterar ingenting i en
anstdllningssituation heller.



http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE
http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE
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$a lyckas du som
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Starkt rekommenderad ldshing for ledare

Stephen Covey The seven habits of highly effective people
Aleksander Kjaerulf Happy hour is 9 to 5
Ingebright Steen Jensen Ona Fyr - fér dig som vill lyckas med andra
Love”em or lose” em Beverly Kaye and Sharon Jordan-Evans
Lisa Wade S@ lyckas du som medarbetare. Fé ett béttre liv p&
Jjobbet
Jan Carlzon Riv pyramiderna
Good to great Jim Collins
Christer Olsson Vart d@r du p8 vdg - och vill du dit?
Jesper Juul Har d@r jag. Vem dr du?
Livet i familjen
Kay Pollack Att vixa genom moten
Att vilja glddje

Anders Hanson Salutogent ledarskap

Internettips om rekrytering

www.verksamt.se
www.do.se
www.psykologisk-metod.se

www.stpsverige.se
http://www.psykologforbundet.se/Psykologtidningen/Aktuella%20a
rtiklar/PT2012_09_Test_med_referenslista.pdf?newsitem=1657

Youtube!

Chefen

LOVE'EM
LOSE EM

Medarbetarna

Sé lyckas du som
medarbetare
‘ I, et it 4:ps jobber
/ g

Chef och
medarbetare

Ytterligare ldstips for ledare

Gordon Livingston
Warberg/Larsson
Robert M. Sapolsky
Peter Wahrborg
Aleksander Perski

Tomas Danielsson
Lasse Berg

Martin Buber

Mihaly Csikszentmihalyi
Anders Engquist

Daniel Goleman

Scott M. Peck

Owe Wikstrom

Lin Yutang

Trettio tuffa sanningar innan det dr for sent

Rik pé riktigt. En vérdefull vardag dr mgjlig!

Varfor zebror inte f&r magsér

Stress och den nya ohdlsan

Ur balans

Duktighetsfllan

Vad vore livet utan stress?

Gryning ver Kalahari. Hur médnniskan blev manniska
Skymningsséng i Kalahari. Hur ménniskan bytte tillvaro
Mdnniskans vig

Flow, ledarskap och arbetsglddje

Om konsten att samtala

Kanslans intelligens

Den smala viigen

Léngsamhetens lov - eller vddan av att &ka moped genom
Louvren

Konsten att njuta av livet
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http://www.stpsverige.se/
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