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DRA OMDOME: Sodra Skogs an-
ig av Second Opinion-tjénster for att
hitta ratt medarbetare.
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MERA: ResursNavigatorn visar att Sveriges
storsta foretag tror pa stark fordndring den
ndrmaste tiden.

9. MEDARBETARPORTRATT: Tina lkonomi-
dou ar nybliven kontorschef i Helsingborg.
Hon tror pa ett coachande ledarskap med
delaktiga medarbetare.
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Det enda som ar
konstant &r fordndring!

Fordndring &r ju bra sa linge den inte beror mig -
brukar man sidga. Men vem kan egentligen undvika
forandring? Och madste forandring automatiskt ses
som ndgot negativt? Fordndring kan ju lika gidrna
betyda utveckling!

Vi @r manniskor och ménniskor vill i grund och bot-
ten kinna sig trygga i sin omgivande milj6. Men vi
vet alla att sa inte &dr fallet. Omvarlden fordndras
och vi med den. Var unders6kning ResursNavigatorn
som Arbetslivsresurs genomforde i bérjan pa 2011
visade att férdndringsledare var hogt skattade vid

nyrekryteringar.

Nu har vi pd Arbetslivsresurs fitt nya dgare. Det
ar en spannande fordndring i var fortsatta utveck-
ling. Den 24 augusti blev det klart att Staten sdlde
Arbetslivsresurs till SMTW Personal Holding AB.
Deras huvudigare dr NorgesInvestor ddr statliga
Nordea dr storsta intressent. Om detta kan du lasa
mer pa sidan 20.

I detta nummer av Tidningen Resultat kan du ocksa
ldsa hur Marie Hallander-Larsson, HR-direktor pa
Swedbank har fordndrat synséttet pd HR-arbete
genom dren.

Vi berittar ocksa om Helsingborgs kommuns intres-
santa koncept och hur de lyckats sd bra med att fa
medborgare som uppbadr forsorjningsstod via yrkes-
orientering och ldngvarig arbetstrdning att pd sikt
bli sjalvforsorjande.

Vi gar nu mot den firgstarka arstid som manga kall-
ar host. Med mustiga middagar och gott umgéinge
kan vi hdmta ny inspiration ur dynamiska samtal.
Tillvarata dem. Man vet aldrig vad gott som kan fo-
das ur moétet mellan manniskor — kanske dnnu

mer positiv fordndring? For det dr ju som vi

brukar sédga... bra kan bli bittre!

’ i
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Torsten Hakansta, vd Arbetslivsresurs

torsten.hakansta@arbetslivsresurs.se



Notiser

REHABRADET VILL V

Rehabiliteringsréddet har utrett rehabked
underlag for den framtida rehabilitering
sjukdomar hos utférsékrade kartlagts oc
baserade grupper. | radets slutbetdnkan
tidigare insatser vid diagnoserna lattare
smadrta i rygg, axlar och nacke. Radet vil
kring vilka behandlingsinsatser som har
darfor ett kvalitetsregister och ett nytt
Las hela slutbetdnkandet pa www.swed
d/14017/a/161974

(Kdlla: Rehabiliteringsrdadets slutbetén
SOU 2011:15)

IT-stress bland politiker

For politiker innebér den digitala ~ med all teknik. Positiva effekter

tekniken en &kad press pa att ar direktkontakten med véljarna
standigt vara tillganglig samtidigt ~ och majligheten att komma i
som allt fler drabbas av ano- kontakt med méanniskor de an-
nyma hot. Ménga av de édldre nars aldrig skulle ha tréffat.
tycker ocksa att det ar knepigt (Kdilla: Prevent)

av cheferna i privat och offentlig pa semestern och nér de &r

verksamhet jobbar 6ver varje sjuka. Manga uppger att jobbet
vecka. Det visar en ny enkat- gor att de har svart att koppla av,
undersokning fran Svensk Chefs-  sover daligt och ofta kédnner sig
férening. Enkaten visar ocksa stressade.

att nastan lika ménga chefer, 75 (Kdlla: Svensk Chefsférening)
procent av de tillfragade, jobbar

FOTO: MAGNUS SELANDER

ISO-standard
for rekrytering

Vid arsskiftet ska den nya globala ISO-certifieringen

for rekrytering vara klar. SIS har i internationellt Sto ra Marie-Louise Ekman

Hakan Juholt

FOTO: © ROGER STENBERG /DRAMATEN

samarbete tagit fram en ny standard som ska gora det

lattare att utforma, sélja och kdpa rekryteringstjans-
ter. Foresprakarna valkomnar denna kvalitetsgaranti, c e s a ge n
dan kritikerna menar att en standard knappast kan
jaJlansym till sddant som kulturella skillnader. Den 12 oktober &r det dags f6r Stora Chefsdagen 2011 dar
[723 sls och Ledarna) Arbetslivsresurs 4r en samarbetspartner. Arets tema &r det lustfyll-
da ledarskapet och bland talarna mérks bland andra Marie-Louise
Ekman, Hakan Juholt och Stina Honkamaa.
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.| APP FOR
G NYA CHEFER

Gratisappen "Ny som chef” végleder nya chefer och ger st6d infor
forhandlingar med arbetsgivaren. Checklistor, rad och tips tillsam-
mans med |6nestatistik ska ge nya chefer och chefer som byter
arbetsplats allt de behéver infor férhandlingar om I6ner och villkor.

(Kdlla: Svensk Chefsférening)

Ta relerenser!

Do i M wilktigh e g mom e
artetugrvaren, Om det gilier an belafinng
hos dn rpvanance arbetighore kinne oy
recian W rrychet, man du B el v
niogh wad glier Mevkninngar och mandst

Clhdar Qaf o Defallareg | on iy Crphioiiun
tofe (hu Wil Pl T Bk 1 sl
peennioe s, ofeniigh Fdruth 1 He e

Swpia ' . nlng
Fadolendr Chplsred:
1955-1859 Samtliga

FOTO: COLOUBOX

Varna kollegorna - lev ldngre!

de som saknar stdd, visar studien.
Det kan alltsa vara vért att vara
lite extra trevlig mot kollegorna —
chansen ar att de besvarar vanlig-
heten och du lever léngre!
(Kdlla: Health Psychology)

En ny israelisk undersékning som
foljt drygt &ttahundra personer
under tjugo &r visar att stdmningen
pé arbetsplatsen péverkar livslang-
den. De som upplever ett gott stod
fran sina kollegor lever ldngre &n

Ulrika Lundberg, Liber

Det lilla extra!

De som &r engagerade i sitt
jobb har béttre hélsa, hogre
produktivitet och trivs battre
pa jobbet, visar forskningen.
Samtidigt drabbar den nya
folksjukdomen utbrand-

het just de som brinner for sitt jobb. Ulrika
Lundberg reder ut vad som far ménniskor att ge
det dar "lilla extra”. Hon beskriver olika typer av
drivkrafter och synar genom dem sambandet
mellan engagemang och utbréandhet.

Jan Blomstréom,
Prolead forlag

Talangacceler-
erande ledarskap

Den nya tidens ledarskap

— hur ser det ut? Och hur
funkar det i praktiken? Affars-
psykologen Jan Blomstrém
ger i sin bok verktygen for att mé6ta och utveckla
nya unga talanger pa arbetsmarknaden. Bokens
karna &r en genuin tilltro till medarbetarnas poten-
tial och styrkan i att arbeta tillsammans. Boken har
hyllats av bland annat Féretagarforbundet, Chef
och Ledarna.

#ra

Emma Pihl, TUK Forlag

Att leda

Att leda nasta LGRS
generation

generation

Emma Pihls bok riktar
sig till ledare for den sa
kallade generation Y,
attio- och nittiotalisterna.
Fragan hon stéller &r hur
det gar att fa denna erként krdvande arbetskraft
att prestera fantastiska resultat. Boken passar
ocksa for medarbetare ur generation Y som vill
forstd arbetsplatsens koder och genom dem
utveckla sig sjélva mot att snabbare kunna, vilja
och vaga ta ledande positioner i storforetag.
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sma rekrytermgar

Férden gar genom morkaste Smaland pi
vag till skogsbolaget Sodras huvudkontor
i Vixjo. Foretaget dgs av 51 000 skogsbon-
der och har 4 000 anstéllda, ett tiotal sag-
verk, flera massafabriker och listfabriker.
Vartannat trdd som passeras pa vigen
genom sodra Sverige dgs av en medlem

i Sodra.

Malin Spangberg ir HR-specialist pd
HR-center Sodra Cell Mérrum som stod-
jer tva av Sodras affarsomraden, Sodra
Cell i Morrum och Sédra Interior. Just
nu hinder det en hel del pd pappersmas-
sabruket, bland annat kommer man att
borja tillverka en ny produkt i form av
textilmassa.

— Vi har fullt fokus pa utveckling av
produktsortimentet och det innebér
att vi maste forstarka var organisation
med mer kompetens pd massasidan. P4
Sodra Interidr utvecklar vi vart produkt-
sortiment samtidigt som vi har gjort en
del nyforvirv av andra tillverkningsfore-
tag, sd dven dar gors en hel del nyrekry-
teringar, sdger Malin.

Bra komplement

For drygt ett ar sedan skrev Arbetslivs-
resurs ett koncernavtal med Sédra som
omfattar flera av de tjanster man erbjuder
foretag. I avtalet med Sodra ingdr bland an-

nat Assessment Center vid traineerekryte-
ringar, rehabilitering och outplacement.

For att hantera foretagets rekrytering-
ar anvander sig Sodra av Second Opinion-
tjdnster som ocksd ingdr i koncernavta-
let med Arbetslivsresurs. I férsta hand
ror det sig om personlighetstester och
begdvningstester som genomfors av en
konsult fran Arbetslivsresurs. Resultatet
fran testerna aterkopplas till kandidaten
i en djupintervju dér konsulten kan ga
djupare in i vissa fragor for att fa en tyd-
lig bild av individen.

Konsulterna fran Arbetslivsresurs har
tagit del av kravprofiler fér de utannon-
serade tjdnsterna och diskuterat kring
Sodras viardegrunder och vilka egenska-
per som dr viktiga hos en kandidat.

Second Opinion i
* Personlighets- och bega
* Djupintervjuer

» Matchning mot kravprof

Resultaten av tester och djupinter-
vjuer analyseras av Arbetslivsresurs och
resultatet rapporteras sedan tillbaka till
Malin och rekryterande chef.

— Det ger oss en andra bedémning av
vara kandidater frdn en extern part och
blir ett bra komplement till vira egna
djupintervjuer, forklarar Malin.

Matchar slutresultatet
Slutresultatet matchas sedan mot den
kravprofil som stdllts for det specifika
rekryteringsdrendet.

—Med hénsyn till hur vil kandidaten
uppfyller kravprofilen med utbildning,
bakgrund och erfarenhet, sd véger jag in
personlighetstestet som hjélper oss att be-
doma de personliga egenskaperna. Utdver
det sd begir vi alltid in referenser och be-
tygshandlingar som ett sista steg, sd att vi
har alla bitarna med oss.

Malin forklarar att de aldrig tar testre-
sultaten for ndgra orubbliga sanningar.

—Det finns ju inga ritta svar i testerna,
de dr mer en hjilp for att kunna prata
om personliga egenskaper och komma
djupare ner dn i en vanlig djupintervju.
Det 4r helt enkelt ett véldigt vardefullt
komplement.

Ett tiotal tjdnster tillsattes hos S6d-
ra med hjélp av Second Opinion fran

RESULTAT 2 2011



%% »i anvénder alltid Seco
' Opinion oavsett vilken
som vi rekryterar till.«”

Arbetslivsresurs under viren och rekry-
teringen fortsétter under hosten. Just nu
efterfrdgas ett brett spektra av kompe-
tenser. Chefer, ingenjorer och ekonomer
ar eftersokta, men dven kollektivtjinster
inom drift och underhdll dir enbart gym-
nasiekompetens kravs.

- Vi anvénder alltid Second Opinion
oavsett vilken tjdnst vi rekryterar till. Det
dr standard i var rekryteringsprocess som
dr gemensam for hela Sodra.

Sodra har de senaste dren lagt ner
mycket tid pd att utveckla och kvalitets-
sdkra sin rekryteringsprocess. De har gjort
omfattande virdeflodeskartldggningar
over hela processen och en nitverksgrupp
tillsattes for att hitta gemensamma sétt
att genomfora rekryteringsprocesserna.

— Rent generellt tycker jag att alla fore-
tag borde kvalitetssidkra sina rekryterings-
processer om de inte redan gjort det, for-
klarar Malin. Ett mycket bra sitt att borja
dr just att anvinda en Second Opinion-
tjanst. D3 fir man god hjélp pé vigen och
ett vardefullt komplement till sina egna
intervjuer.

Bredd i tjdnsterna

Malin beskriver samarbetet med Arbets-
livsresurs som mycket positivt och hon
anser att deras arbete priglas av kvalitet

RESULTAT 2 2011
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Malin Spangberg

och professionalism.

- Jag upplever att det finns en stor
flexibilitet hos Arbetslivsresurs, de &r all-
tid tillgdngliga.

Nér Malin gor uppfoljningar med kan-
didaterna kollar hon alltid av hur de har
upplevt métet med Arbetslivsresurs och
dar finns bara positiva omdémen.

— De har en stor bredd i sina tjanster
vilket dr positivt. De satsar samtidigt pd

FOTO: SODRA

att vara specialister inom varje omrade
de verkar inom och har lyckats bra med
det.

Utifrdn det hon hor nir hon pratar
med kollegor pa andra fOretag s tror
Malin att Second Opinion-tjdnster dr pa
frammarsch.

— Ménga anvinder det idag, men
kanske inte vid alla rekryteringar
utan framst for de mer kvalificerade
tjdnsterna.

Hon hoppas att man kommer att géra
alla rekryteringsprocesser mer noggrant
i framtiden.

- Tittar man pa den forskning som
finns sd ser man att referenstagning till
exempel inte alls har lika stor viktning i
att forutsiga en persons framtida presta-
tioner som personlighetstester och djup-
intervjuer har. Det dr &nda en miljon-
investering att anstdlla en person, sd det
ar viktigt att ritt person hamnar pa ritt
plats, bade for foretagets och for indivi-
dens bésta.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Andreas Ankarfors pa telefon
0470-854 62 eller e-posta till andreas.
ankarfors@arbetslivsresurs.se



Led

forandring
och prestera

mera!

Resultatet av 2011 ars upplaga av
ResursNavigatorn visar att Sveriges
storsta foretag tror pa stark forand-
ring den nédrmaste tiden. Studien
ResursNavigatorn bygger pa enkéter
och intervjuer av personal och HR-
chefer i 70 svenska bérsnoterade
foretag. Undersokningarna genomférs

av PMP Marknadskonsult pd uppdrag

av Arbetslivsresurs.

TEXT: KLARA MOLLER NOREN

ResursNavigatorn pekar ut en tydlig
trend i att foretagen efterfragar ledare
som kan genomfora stora forandringar.
Visiondra ledartyper eller ledare med en-
treprendrsanda ir inte alls lika eftertrak-
tade och intresset for forvaltande chefer
dr ndra noll. I linje med foretagens vilja
att hitta ledare som kan leda férdndring
framgdr att de flesta foretag tror sig vara
pé vdg in i en fas av fordndringar.

Talanger i fokus

Forandring kraver hart arbete och flerta-
let av foretagen planerar att hoja presta-
tionskravet pd sina medarbetare under
2011. Det dr dock fa féretag som har ett
utvecklat system for att méta de anstéll-
das prestationer. Fyra av tio har inget
system alls och ungefidr lika médnga sak-
nar medvetna strategier for att utveckla
individuella arbetsinsatser. Detta trots
att de enskilda talangerna anges som ett

»Visiondra ledartyper
eller ledare med entrepre-
norsanda &r inte alls lika
eftertraktadec

av bolagens viktigaste fokusomraden.
Kompetensutveckling dr bolagens
framsta verktyg for att behdlla nyckel-
personer inom foretaget. Pd andra plats
kommer attraktiva karridrmojligheter,
medan l6nen kommer forst pa tredje
plats. Storre foretag anvander karridren
som morot i hégre utstrackning 4n min-
dre, som istdllet satsar mest intensivt pa
att utveckla de anstilldas kompetens.

Kris foder fordndring
Forklaringen till foretagens starka
fokus pa fordndring ligger i de se-

| &

naste drens ekonomiska utveckling.
Liagkonjunkturen gjorde att de flesta
foretag tvingades arbeta med centralise-
ring, att skapa standardiserade arbets-
sdtt, tdtare sammanknutna strukturer
och bantade organisationer (One Com-
pany). Under 2010 foljde stabilisering av
de konsoliderade verksamheterna med
minskade kostnadsmassor och mindre
personalstyrkor (Cost Cut). Nar nu mark-
naden vaknat samtidigt som foretagen
hittat hem i sina nystdpta former borjar
forindringsfasen (Agility).

ResursNavigatorn visar slutligen att
sjuktalen ligger relativt still i foretagen.
I ett fatal fall har sjukfrdnvaron 6kat och
ndgot fler foretag ser en minskad sjuk-
frdnvaro under 2010. Studien visar att
fordndringsarbete ofta medfor en 6kad
oro for att sjukfrdnvaron ska 6ka, men
bolagens egna framtidstankar kring sjuk-
frdnvaro tas inte upp.

RESULTAT 2 2011
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vJag vill ha kul pa jobbet!

Tina lkonomidou &r sedan augusti kontorschef for Arbetslivsresurs i Helsingborg och
Malmd. Hon tror pa ett coachande ledarskap dér medarbetarna fér vara delaktiga och

anvanda sin kraft och kreativitet.

TEXT: KARIN WANDRELL FOTO: KLAS ANDERSSON

1 botten &r Tina lkonomidou arbets-
vetare och kompetensutvecklare. Som
19-dring drémde hon om att bli psyko-
log, men ndgonstans pa vigen dndrade
hon sig till att vilja arbeta med indivi-
ders utveckling utifrdn ett organisato-
riskt perspektiv istéllet.

- Jag gillade kopplingen mellan indi-
vid, arbete och organisation och att utgd
fran en mer strategisk position.

Efter att ha gitt arbetsvetenskapliga
programmet med inriktning kompetens-
utveckling pd Malmoé hogskola, diar hon
samtidigt ldste in en magisterexamen i
IMER (internationell migration och etnis-
ka relationer), borjade Tina arbeta som
socialsekreterare pd Utvecklingsndmn-
den i Helsingborg.

- P Utvecklingsndmnden arbetade
jag framst med forsorjningsstodstagare
med lang arbetsloshet bakom sig i behov
av integrationsstod.

Inspirerande utmaning

Efter ndgra dr bytte hon arbete och efter
tvd ar som projektledare for ett metod-
utvecklingsprojekt pd Handelsanstélldas
forbund blev hon uppringd av Arbetslivs-

RESULTAT 2 2011

resurs och erbjuden anstillning.

— En bekant som blivit erbjuden an-
stdllning pd Arbetslivsresurs 2006 tipsa-
de mig om foretaget eftersom hon visste
att jag brann for méinniskors och organi-
sationers utveckling. Hon sa: »Arbetslivs-
resurs dr precis det foretag som passar
digg, sd jag skickade in en ans6kan, men
da fanns det inget behov att anstélla. Tre
ar senare horde de plotsligt av sig.

Efter att ha végt for- och nackdelar
under en helg bestimde sig Tina for att
tacka ja till konsulttjdnsten. Sedan au-
gusti i dr dr hon kontorschef for Arbets-
livsresurs i Helsingborg och Malmo.

— Jag tror pa foretaget och star bakom
Arbetslivsresurs arbete med att ut-
veckla individer och p4 sd sitt bidra till

»Lyckas vi sprida den po-
sitiva energin bland oss
medarbetare kommer det
att spilla over &ven till
kunder och klienter.«

organisationers utveckling. Personalen
ar mycket kompetent med manga ars
erfarenhet. Det ska bli intressant att till-
sammans med mina medarbetare skapa
en riktigt stark, vilmdende och mdlmed-
veten personalgrupp.

Kul pa jobbet

Tina tycker att det ska vara roligt och
inspirerande att ga till jobbet for da
presterar vi frdn hjartat.

— Lyckas vi sprida en positiv energi
bland oss medarbetare kommer det att
spilla 6ver &dven till kunder och klienter.
Engagemang virdesitter jag hogt.

Som chef dr Tina strukturerad med
bra helikopterseende. Hon tror pa att
delegera och stotta ndr det behovs.

- Jag gillar samarbete och delaktighet.
Ett starkt team ar for mig ett team dar
alla medlemmars styrkor synliggdrs och
anvinds. Vi behover inte vara en grupp
som &r »lagom, utan ett team dér alla
kédnner sig kompetenta, vigar klidcka
knasiga idéer och har bra sjdlvfortroen-
de. Jag dr en nyfiken person och det gir
som en rod trdd i all min kontakt med
andra!



TEXT: KARIN WANDRELL FOTO: STEFAN BOHLIN

Flytten till nya lokaler blev ett gyllene tillfélle
for Migrationsverket i Stockholm att lata sina

enhetschefer genom gruppcoaching komma
fram till ett arbetssétt som pa bésta vis bidrar till
det gemensamma bésta.

Full fart framat!

Efter att tidigare ha suttit utspridda sam-
lades de sex enheterna for mottagande
av asylsokande och dtervindande i nya
gemensamma lokaler i Hallonbergen
foérra sommaren.

— Cheferna behdvde bli mer enade
och béttre som grupp. Det dr ldtt att sdga
men svarare att genomfora, siger Ingrid
Bréfelt, enhetschef och samordnande
chef for tre enheter. Vi genomgar just
nu en organisationsforindring eftersom
antalet inskrivna asylsokande har mins-
kat kraftigt i Stockholm. Eftersom det dr
gruppen som stdr i fokus valde vi grupp-
coaching.

Uppdraget gick till Arbetslivsresurs
och konsulten Roland Andersson. Coach-
ingen inleddes med en individuell djup-
diskussion med var och en av deltagarna.

- Vi fick ldgga fram vdra tankar och
funderingar kring vad vi ville dstad-
komma och sedan gjorde Roland en kort

* Losningsfokus
« Kognitiv beteendem

« Psykosyntes (bygger

* ICFs kérnkompetens‘

summering av detta pd forsta motet. Det
visade sig att vi var vildigt 6verens om
vad vi ville prata om, vilket gjorde att vi
kunde komma iging direkt, sdger Bengt
Gradin, enhetschef. Det dr bra med
grundlig research.

Rejal satsning

Gruppen triffades under fyra halvdagar
ivdras och en uppfoljningsdag ar plane-
rad under hosten. Deltagarna fick bland
annat diskutera forvintningar och egen-
ansvar, spelregler och forhallningssétt i
gruppen samt faststélla och formulera
mal.

- Vi behdver samarbeta mer nu dn
tidigare och ambitionen &r att agera som
ett enhetligt team, sdger Dag Bonke, en-
hetschef och samordnande chef for tre
enheter. Uppdraget 1dg fran borjan pa
mig och Ingrid som samordnande chefer,
men vi valde ett gemensamt arbetssitt
istdllet eftersom det kdndes mer demo-
kratiskt.

De sex mottagningsenheterna sitter i
dag i samma hus med en gemensam re-
ception vilket har férdndrat arbetssittet
mot sdkande.

— Darfor ar det viktigt att ocksd vi pa
chefsniva beter oss pa samma sitt och
arbetar ¢ver grianserna, siger Bengt.
Coachingen var kreativ och ett sitt att
fa mer kott pd benen kombinerat med

praktiskt arbete. Den gjorde att vi pra-
tade ihop oss.

Alla tre tror att medarbetarna upple-
ver att det handlar om en rejil satsning,
ser att samverkan fungerar béttre och att
strukturen &r lika over alla enheter.

— Det uppstdr litt rykten pd en arbets-
plats och det hér ett sétt att motverka
detta, menar Ingrid.

Organisationsférandring

Roland satte ramarna for motet och styr-
de diskussionen, men det var deltagarna
som bestdmde innehdllet. For att riktigt

komma bort och fa sitta i fred holls mé-

tena i ett annat hus.

— Eftersom det var fyra tillfdllen ut-
brutna ur vardagen fick vi mer tid att
diskutera dessa frdgor dn vid ett vanligt
veckomote, sdger Dag. Vi hade en fast
agenda och det som inte hanns med
skots upp till ndsta gang. Det ar bra att
ha ett forum dér det ges tillfdlle att dis-
kutera en enda sak. Det har ocksa gjort
att vi ser mer av varandra och for diskus-
sionerna langre.

Det kunde ibland leda till obekvdma
fragor frdn konsulten, men som Ingrid
papekar dr det 1dtt att missa saker ibland
eftersom alla ir sd involverade i sitt eget
arbete. Hela Migrationsverket har dessut-
om borjat med ett nytt arbetssdtt baserat
pa Lean som handlar om hur man hante-
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Dag Bonke, Bengt Gradin och Ingrid Brafelt tycker att cheferna har fatt en ndrmare kontakt vilket dven visar sig i organisationen.

»Coachingen var kreativ och ett sétt att fa mer
kott pa benen kombinerat med praktiskt ar-
bete. Den gjorde att vi pratade ithop oss.«

rar resurser, undviker spill och férkortar
ledtider.

— Det har stéllt om skutan en hel del,
sdger Dag. Motena har fungerat som en
diskussionsklubb for att 16sa vissa fragor
kring detta. Arbetet befinner sig dnnu i
sin linda, det finns minga fragor kvar att
samstidmma. Lean dr ett langtidsprojekt.
Det handlar mycket om attitydfrdgor och
ett annat sdtt att tdnka.

- Det ar nytt for cheferna ocksé, inte
bara for medarbetarna, séger Ingrid. De
forvintar sig svar frdn oss, inte en mot-
fraga: ”Vad tycker du?”. Det giller att
komma ihdg det sjdlv ocksd. Jag tycker
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Bengt Gradin

att det har blivit ett mycket 6ppnare
klimat pd manga sitt efter flytten. Det
fungerar inte lingre att bara komma
pé 16sningar inom sitt eget omrade. Vi
mdste sprida kunskapen till varandra
ocksd och ha gemensamma regler och
bemotande. Byrdkrati ska vara forutsiag-
bar - det ar hela vitsen med den, dven
om man alltid maste ta hinsyn till indi-
viden.

Fortsitta pa egen hand
Gruppcoachingen har bland annat lett
till battre motesteknik och effektivare
uppfdljning. Migrationsverket har ett

chefsutvecklingsprogram med ett utbud
av utbildningar att vélja bland. Grupp-
coachingen ir ett exempel pa detta.

- Eftersom vi kommer frdn olika stél-
len har det inte alltid varit sd naturligt
att samarbeta. Det har varit nyttigt att
bryta den invanda spelplanen och agera
med varandra pa ett lite annorlunda sitt,
tycker Dag.

— Nu géller det for oss att komma vi-
dare med hur vi ska hantera organisatio-
nen framover. Vi har kommit en bra bit
pa vig i den processen och kan nu fort-
sitta pd egen hand efter den struktur vi
har arbetat fram. Vi behévde en konsult
som hjdlpte oss, annars hade det tagit
betydligt ldngre tid, avslutar Ingrid.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Roland Andersson pa

telefon 08-508 941 63 eller e-posta till
roland.andersson@arbetslivsresurs.se
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Marie Hallander-Larsson réds inte féréndringar.
Att gora det ovantade &r ndgot av hennes
signum. Hon trivs med att jobba i uppférsbacke
eftersom det gor det mojligt att genomfora
saker och 16sa uppgifter.

Oradd, kreativ

och nyta

TEXT: KARIN WANDRELL FOTO: STEFAN BOHLIN

Nér Resultat tréffar Marie pi Swedbanks
huvudkontor, dir hon sedan ett par ar
tillbaka arbetar som koncernpersonal-
direktor, ar hon ndgra minuter sen. En av
héstarna har skadat sig pd morgonen och
var tvungen att koras till veterindren. For
ett r sedan kopte familjen en hastgird
och stallet dr en viktig del i hennes liv.

- Jag ir ingen 6verminniska. Aven om
man sitter med i koncernledningen dr det
viktigt att ha eget liv. Sjdlv far jag de stora
idéerna ndr jag skrittar i skogen. Det var
till exempel dér jag l6ste bonusfragan
ndr jag arbetade pa Posten. Tack vare hés-
tarna hinner jag mycket eftersom de inte
gdr att vidlja bort. De gor att jag maste ha
en lista med saker som ska vara gjorda
innan jag gar hem for dagen. Jag skoter
till exempel all administration efter sista
stallrundan p4 kvillen.

Marie har tidigare jobbat som perso-
nalchef pd bland annat Posten, Scandic
Hotels och Wedins. Ar 2009 utsags hon
till »Arets personalchef« av Talentum HR
under Kompetensgalan. I botten dr hon
utbildad forskoleldrare 4ven om hon ald-
rig har jobbat inom yrket.

- Jag red pa heltid som ung och ville
bli tdvlingsryttare och jobbade med en
proffsryttare som specialiserade sig pa
svdra hdstar. En dag nér jag red en tokig
hist slog den omkull och jag fick honom
over mig och brot kndleden och ena fo-
ten. Jag var 18 dr och van att jobba utom-
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hus s att tillbringa 36 veckor med benet
i paket kindes sdddr. Jag ringde hogsko-
lan i Kristianstad déir jag bodde och sa att
jag vill borja plugga — i morgon.

Hitta egna Iésningar

Marie ville gd en grundpedagogisk ut-
bildning och fick plats pd forskoleldrar-
linjen. P4 kvéllarna ldste hon psykologi
och vuxenpedagogik.

—Jag har haft mycket nytta av det i mitt
arbete. Enda skillnaden &r egentligen att
benen pa folk blivit lingre med dren.

Chefen for kursverksamheten pd hog-
skolan erbjod henne ett jobb att sdlja
utbildningar. Forsta chefsjobbet var att
bli ansvarig for kursverksamheten i Ble-
kinge, ett vikariat pa 1,5 ar.

— D4 visste jag inte att det dnda var
tankt att 14gga ner verksamheten efter
den tiden. Jag kopte en bok i foretags-
ekonomi och satt med den nir jag gjorde
budget etcetera. Det blev inte sarskilt
bra och jag insdg snart att det mer hand-
lar om sunt férnuftsprincipen. Det var
en fantastisk start pd arbetslivet efter-
som jag redan frin borjan fick lira mig
att 16sa saker pd egen hand och sedan
har det fortsatt av bara farten. I dag ar
det en sjdlvklarhet.

Hotellstdderskor blev hotellgédster
Under sin tid pa Scandic Hotels, dir ser-
vice och omtanke var nyckelord, insag

hon att ménga av stdderskorna sjilva
aldrig bott pa hotell.

- Darfor ingick det i arbetsintroduk-
tionen att bo pd hotell en natt under
lagsasong. En forutsittning for att kunna
gora ett gott arbete &r att forstd produk-
ten vilket priaglar HR-omradet. Jag dr en
pragmatisk person som vill fa det att
funka i praktiken.

Under sin tid pa Posten lyckades hon
fa ner sjukfranvaron frdn 14,8 procent till
4,9 procent pé fyra dr genom att investera
40 miljoner kronor per &r i arbetsmiljo-
och hilsofragor genom olika dtgarder.

- P4 dkeriet satt till exempel chauffo-
rerna ensamma i lastbilarna hela dagar-
na vilket gjorde att de blev feta och lata.
Arbetet innebar tidiga morgnar, vilket
gjorde att manga sov illa och struntade
i frukosten. Vi anvinde pengarna till
att inféra samling pd morgonen med
frukost och la in obligatorisk rérelse av
olika slag. Atgiirderna hade en direkt
koppling till arbetsuppgifterna och det
ar sa det ska vara.

Skottsdker vast

For ett par ar sedan blev hon virvad till
Swedbank av vd:n Michael Wolf. Fértro-
endet for bankvésendet 1dg i botten hos
allménheten till en foljd av den ekono-

miska krisen. En av hennes forsta tuffa

fragor var att som forsta bank i virlden
ta bort bonusarna for alla.



Marie gillar att kasta sig in i nya sammanhang och vénda upp och ned pa allt det som om-
givningen sett som givna sanningar.

— Det dr en frdga jag har drivit sten-
hért. Jag fick i princip ha skottsdker vist
varje dag, skdmtar Marie. Men det har
gett resultat. Swedbank var den enda
storbanken som blev godkdnd av Finans-
inspektionen i forsta vindan for att vart
bonussystem foljer reglerna.

Nu har hon precis startat upp ett nytt
fordldraprogram for medarbetare som
ar tillbaka fran fordldraledigheten. Un-
der sex minader kommer de 45 delta-
garna att ha manatliga grupptriffar och
personliga samtal med en coach for att
snabbt hjdlpa dem att komma in i job-
bet med de nya livsforutsdttningar som
rader.

— Vi sag att det fanns ett behov i
denna grupp och det hdr ar ett sitt att
hjédlpa dem att gora ett béttre jobb, sidger
Marie och betonar att det inte rér sig om
ett jamstalldhetsprojekt. Istdllet handlar
det om att fa medarbetarna mer effek-
tiva och fa dem att trivas pa jobbet. Det
dr en investering péd 15 000 kronor per
person men i praktiken &r det virt hur
mycket som helst. Det har gett stort ge-
nomslag i pressen sa redan dir har peng-
arna betalat tillbaka sig.

Hon menar att det egentligen ir ritt
sjalvklart. Aterigen handlar det om vad
som fungerar i praktiken. Nésta sak hon
vill ta itu med dr friskviardskorten som

Héstarna betyder mycket for Marie. Nar hon &r med dem kopplar he
tillbringa lite kvalitetstid med sin 17-ariga son.

hon jamfoér med en foérlingd fruktstund
pa dagis. Det vore béttre att ligga peng-
arna pa utbildning och gora folk anstill-
ningsbara istéllet.

- Vi forsorjer mdnga gym i Sverige
men vad far vi tillbaka? Det dr en bra
idé som tyvarr ger motsatt effekt. Minga
koper kort i januari och gir sedan tre
ganger. Jag vill vinda pa steken istéllet.
Om medarbetaren Lennart har gitt 15
ganger pa gymmet far jag en rapport om
detta och kan sdtta in en slant pa hans
konto istéllet. Att beléna dem som verkli-
gen gdr dr en storre drivkraft.

Se utanfér ramarna

P& Swedbank ir det till skillnad fran
Posten inte hilsofrdgor som ligger i fo-
kus utan relationen till kunderna. Av
tradition har bankerna i huvudsak rekry-
terat studenter frdn handelshégskolor,
ndgot Marie vill dndra pa.

- Kunderna vill ha professionell hjilp
ndr de kommer pé besdk och inte moétas
av en 25-dring med rosa skjorta och bak-
dtkammat hdr. Handelsstudenterna vill
bli chefer efter ndgra manader och nir
de har varit pd sin forsta alumnitraff och
sett att klasskompisarna redan tjédnat
ihop sina forsta miljoner slutar de pa
banken vilket kostar for mycket. Det irri-
terar ocksd kunderna eftersom de vill ha
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n av, far nya idéer och dessutom en chans att

en personlig bankman som foljer dem
genom livet. Istdllet ska vi satsa pa de
ldngsiktiga kundrelationerna. Jag vill ha
folk som varit med ett tag, som forstar
vad det handlar om och som kan méta
kunden i deras situation.

Var ska man da hitta dessa nya kund-
mottagare? Marie har identifierat tva
yrkesgrupper som hon tror skulle passa
perfekt — sjukskoterskor och hotell-
personal. Sjukskoterskor eftersom de ar
duktiga pd att ta hand om folk, resultat-
orienterade, vana att gora riskbedém-
ningar och dr positivt kritiska.

- Skoterskor kommunicerar bra, ar
tydliga, raka, vinliga och grundglada,
sdger Marie. De har gitt en kriavande ut-
bildning, ar intelligenta och har laitt for
att ldra och ingdr redan i ett bra system
med rddgivning, bedémning och sunt
fornuft. Samma sak géller for hotell-
personal. De har kénsla for service och
dr vana vid att moéta manga olika sorters
manniskor och har lirt sig att hantera
ovidntade situationer utan att bli stres-
sade eller otrevliga. Det handlar om att
16sa uppgiften, attityd och intresse.

Hon menar att det ir en sjilvklar re-
krytering ndr man val har forklarat bak-
grunden och att det dr extremt viktigt
att anstélla ratt folk.

— Det ar sdrskilt tydligt i bankvirlden
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Sunt férnuft och Idsningar som fungerar i
praktiken &r Maries signum.

som har sa lika produkter, det dr egent-
ligen bara olika firg pa logotypen. Folk i
branschen blir skitarga nir jag siger det
men jag tycker att det stimmer.

Byggt egen organisation

Nér Marie bérjade pd Swedbank fick hon
sommaren pa sig att bygga upp sin HR-
avdelning.

— Det var en chans att fa gora allt jag
saknat. Jag tdnkte pd allt jag lart mig.
HRs roll &r att finnas dir nir nagot hin-
der. Vi far ofta gora det ingen annan vill.

Hon satte sig som vd mentalt och
borjade fundera. Eftersom Swedbank
har 159 HR-medarbetare i olika ldnder
bestimde hon sig for att se det som en
affirsverksambhet istéllet. I dag bestar
hennes organisation av en finanschef
med inriktning HR som ocksa4 sitter med
finanschefen fo6r koncernen i lednings-
sammanhang, en IT-chef som sitter med
i HR-ledningen, en marknadschef med
en strategisk projektledare under sig
som samordnar alla processer och en
operativ chef som fungerar som bitra-
dande till Marie och ansvarar for kontak-
ten med personalcheferna utomlands.
Marie har vetoridtt om ndgon personal-
chef skulle dra ifrdn policyn.

— Det har bara intriffat en gidng pa tva
ar vilket jag dr glad dver.

»Det dr en fraga jag har
drivit stenhart. Jag fick
| princip ha skottsaker
vést varje dag.«

Marie om beslutet att ta bort
alla bonusar p& Swedbank

Enkelhet &r det viktigaste for Marie. Hon
har ocksé delat upp sin avdelning i tre af-
farsomrdden: Ledarskap, medarbetarskap
och performance/pay med sérskilda team
bestdende av 4-5 personer som arbetar
inom varje omrdde pd koncernniva.

—Jag brukar rita upp ett enkelt schema
for att visa pa logiken och ménga chefer
har sagt att det gor att de forstir HR. Det
har varit svdrare for mina medarbetare
att forstd att de ska vara en i ett team,
att de maste bygga upp kontaktnit men
dnda vara den som leder arbetet. Mitt
jobb dr att dela ut arbetsuppgifter, ansvar
och befogenheter. Sedan fér de sjilva
komma 6verens om vem som ska goéra
vad och 16sa uppdraget. Det har tagit 1,5
dr men nu levererar teamen vildigt bra.

Tanka om helt
Marie har haft rdspecialister pa olika
dmnen som har fatt tinka om helt. Det
handlar inte om att producera 80 sidor
fakta om rehab pa intranitet utan om
hur ménga de lyckas fa tillbaka i arbete.
- P4 Scandic frdgade min chef om jag
hade for lite att gora om jag kom med
fler &n tvd OH-bilder, siger Marie. Hér ar
det tvdrtom. Det tar lite tid. Just nu upp-
skattar organisationen det mer 4n HR
sjilva, men det dr definitivt en modell
vdrd att testa.
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Arbetsvardagen ar full av konflikter, och det &r du, chefen,
som maste se till att verksamheten funkar @nda.
Konfliktforskaren Thomas Jordan ger dig tips pa hur
konflikterna kan l6sas och dnnu battre, hur ni

faktiskt kan f& ut ndgot positivt av det hela.

TEXT: KARIN AASE FOTO: ]OHNI::R BILDBYRA AB / L. ANCHELES

Brak pa jobbet

Bengt tycker att Stina ir lat och vill inte
ha med henne i sitt projekt. Stina 4§ sin
sida tycker att Bengt dr inkompetent och
klart olamplig som projektledare. Du
som chef stir mitt emellan och funderar
pa huri hela friden den hér situationen
ska kunna l6sas.

Och du ér inte ensam, for dr det ndgot
som alla arbetsplatser har gemensamt
sd dr det att dar uppstar konflikter. Men
det behover faktiskt inte vara ndgot ne-
gativt.

— Det behdver finnas stridigheter om
det bdsta sdttet att gora saker pd, annars

16

utvecklas organisationen inte, forklarar
docent Thomas Jordan som har forskat
om arbetsplatskonflikter vid Institutio-
nen for arbetsvetenskap vid Goteborgs
universitet.

- Om vi inte tvingas att argumentera
och prova nya saker ibland sa stagnerar
verksamheten. Om vi ddremot tar oss
igenom svdrigheter s vixer vi bdde som
organisation och individer, just for att vi
har klarat av det tillsammans.

Thomas Jordan menar darfor att kon-
flikter i sig inte dr ndgonting som man
behover vara radd for.

— Det finns en del midnniskor som
tycker att konflikter dr sd obehagliga
att de gor vad som helst for att undvika
dem. Men en konflikt dr inget nederlag
for ditt ledarskap, snarare tillhor det
ofta chefers jobb att skapa missndje i
och med att det dr du som maste fatta de
obekvidma besluten.

Frustration leder till konflikter

En konflikt uppstdr nér en eller flera
parter har 6nskemadl som de inte ar vil-
liga att slippa och som de upplever att
ndgon annan blockerar. Det har leder

RESULTAT 2 2011



till frustration och konflikten ir ett fak-
tum. Eftersom arbetsvardagen ar full av
sddana hdr situationer ir det en utopi att
tro att det helt gér att undvika konflik-
ter. Ddremot kan bra konflikthantering
se till att sma problem inte blir storre,
medan dalig eller ingen konflikthante-
ring kan leda till bdde stora och jobbiga
konsekvenser.

Men ir det chefens jobb att 19sa kon-
flikter mellan vuxna ménniskor?

- Ja, i alla fall ibland, sdger Thomas
Jordan. Det dr chefens ansvar att se till
att verksamheten fungerar och om en
konflikt paverkar verksamheten negativt
sd dr det chefens ansvar att ta tag i den.
Sedan behéver man inte anvianda makt-
medel varje gdng, ibland kan det rdcka
med att pdpeka att stimningen kinns
tryckt mellan tva personer och friga om
det dr ndgot de vill prata om.

Men ibland maste det till mer och hur
konflikten ska hanteras beror mycket pa
vad den bottnar i. Thomas Jordan forkla-
rar att en konflikt kan ha sitt ursprung
i tre olika nivder: individnivd, relations-
niva och systemniva.

— En konflikt pa individniva beror
pa att en person har en viss egenskap
och dad madste dven 16sningen fokusera
pé den egenskapen genom till exempel
medarbetarsamtal eller kanske discipli-
néra atgdrder.

Olika fokus

Men det dr sdllan som problemen enbart
ligger pa individniva. Ofta fir man ta ett
steg upp till relationsniva, dir det hand-

o

Thomas Jordan kommer
tillsammans med Ar-
betslivsresurs att under
oktober ménad genom-
féra utbildningsinsatser
hos Véstra Gotalands-
regionen. Malgruppen

for utbildningen &r che-

tbildning med Thomas Jordan

Goétalandsregionens
kvalificerade ledarskaps-
program.

Vill du léra dig mer
om att I6sa och fore-
bygga konflikter finns
en méngd artiklar pa
www.arbetsplatskonflikt.
av.gu.se

@och deltagare i Véstra

BN

lar om att olika individer har problem
med att samarbeta olika anledningar. De
kanske har olika synsatt, bakgrund eller
bara véldigt svart att kommunicera.

— D4 maéste chefen fokusera p4 relatio-
nen och hitta 1¢sningar pd sakfrdgorna
snarare dn att fokusera pad personernas
egenskaper. Till exempel testa att genom
samtal fa de inblandade att se den an-
dres synvinkel.

Men konflikten behover faktiskt inte
bara bero pa de inblandade individerna,
den kan ocksa bero pd att organisatio-
nen har brister som av ndgon anledning
baddar for konflikter. Till exempel kan
otydlig rollférdelning, svagt ledarskap
och brist pd forum att ta upp problem i
leda till att konflikter blir storre d&n vad
de behdver vara. Men det kan ocksd leda
till att konflikterna faktiskt uppstar.

— Har organisationen till exempel
oklara madl sa &r det latt hant att medar-
betarna uppfattar olika uppgifter som
olika viktiga, vilket leder till motstridiga

Femstegsmodellen for en robust samarbetskultur

1. Se till att ha bra forum for dialog dar per-

soner kan ta upp fragor pa en tidig niva,
innan de blir alltf6r infekterade.

2. Fundera 6ver hur du som chef mdjlig-
gor ett aktivt medarbetarskap. Vad kan
du gora for att ge personalen storre
mojlighet att ta ansvar for sin situation,
till exempel fortbildning i hur de kan
kommunicera.

3. Fundera Gver ditt eget ledarskap. Har du
de redskap och kunskaper som krévs
for probleml6sning? Om inte, finns det
fortbildning eller handledning som du
kan utnyttja?

4. Fundera pa arbetsplatsens kultur. Har
vi gemensamma mal, normer och vér-
deringar? Hur ser de i sd fall ut? Framjar
de probleml6sning, eller spér de pa
konflikter?

prioriteringar vilket i sin tur leder till
konflikter, forklarar Thomas Jordan.

Oftast hittas darfor inte 16sningen pa
en konflikt enbart hos de inblandade
individerna utan dven i arbetsplatsens
struktur. Det innebdr i sin tur att minga
konflikter kan 18sas mycket tidigare om
man utvecklar det som Thomas Jordan
kallar for en robust samarbetskultur pd
jobbet.

- Vi kan inte helt undvika konflikter,
men vi kan gora sa att organisationen
kan ta tag i dem p4 tidig niva, hindra att
de eskalerar och istillet ldra sig ndgot av
dem, forklarar han.

»Om vi inte tvingas att argu-
mentera och prova nya
saker ibland sa stagnerar
verksamheten.«

5. Se till att det finns instanser som du
som chef eller medarbetarna kan luta
er mot i en konflikt. Handlingsplaner,
foretagshalsovard eller skyddsombud
kan vara exempel som ger er hjélp att
ta er ur konflikten.
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Vara program &r alltid
individuellt anpassade, siger
Tina lkonomidou.

Else Ahlgren dr ndjd med Arbetsliv-
resurs program och tycker att det
ger bra resultat.

TEXT: MALIN STAHL HEFVELIN FOTO: KLAS ANDERSSON

Arbetstraning for

framtida anstallning

Med coaching och intern arbetstraning anpassad efter
individens férmaga och hinder kan personer med f6rsérjnings-
stod ndrma sig arbetsmarknaden for att s smaningom na

egen forsorjning.

1 Arbetslivsresurs lokaler strax utanfor
Helsingborg arbetar en grupp méanniskor
med att packa varor, samtidigt som
coacherna finns tillgidngliga for att stodja
och arbetsleda. Hir pagér Arbetsfokus,
en forberedande arbetstrdaning for perso-
ner som idag har férsérjningsstod fran
kommunen.

Programmets syfte dr att motivera
och férbereda individerna for arbetslivet
genom arbetstraning i en realistisk miljo
och det dr framtaget speciellt for Hel-
singborgs kommun.

Else Ahlgren dr programomradesut-
vecklare pad Utvecklingsndmnden i Hel-
singborg.

— Vart uppdrag ar att utifrdn alla mén-
niskors formdga hjdlpa individen ut till
egen forsorjning. Till vdr hjilp har vi ett
antal olika insatser, varav Arbetslivsre-
surs utfér ndgra av dem.

Else forklarar att arbetstrdningen

handlar om att hitta fram till den even-
tuella arbetsformagan som faktiskt finns
hos personen.

- Under bra former far personen mgj-
lighet att identifiera och trdna upp sina
resurser. Med hjilp av en skicklig kon-
sults vigledning kan man till slut kom-
ma ut i nigon form av anstillning. Ar
det sd att det inte finns ndgon arbetsfor-
madga, sd har vi péd Utvecklingsnimnden
anda3 fatt ett bittre underlag for att ga
vidare med personen, i sista hand med
en ansokan om sjukersittning.

Tina Ikonomidou dr kontorschef pa
Arbetslivsresurs och ansvarar for pro-
grammet.

— Syftet med att utfora reella arbets-
uppgifter ir att personen ska vara en del
av ett sammanhang och forsta betydel-
sen av det arbete den utfor. Samtidigt
studerar vi hur personen klarar av sina
arbetsuppgifter och fungerar socialt i ett

arbetssammanhang. Viktiga delar &r allt
ifrdn att komma i tid, f6lja instruktioner
och nd uppsatta individuella mal till att
kunna fungera i en arbetsgrupp bade un-
der arbetstid och pd fikaraster.

Véagledning till personlig utveckling
Deltagarna arbetstrianar halva dagen,
resten av tiden coachas de av Arbetslivs-
resurs konsulter. Alla fir vigledning i att
jobba med sin personliga utveckling, ut-
0kad arbetsmarknadskunskap och insikt
i vilka yrken som ir gdngbara. De far
hjélp att skriva personliga ans6knings-
handlingar som exempelvis CV, trdna pa
att forbdttra den personliga marknadsfo-
ringen och hjilp att soka praktik pd en
extern arbetsplats.

— Det dr kortaste vigen ut till anstéll-
ning, fastslar Tina. Men i vissa fall maste
man ha tdlamod, det kan kriavas manga
veckor eller till och med ménader av
arbetstrdning for att personen ska vara
redo for en extern praktikplats pa fore-
tag och direfter en anstdllning.

Nér personen sd smdningom kommit
ut i arbetstrdaning pd ett foretag har han
eller hon regelbunden kontakt med sin
coach.
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- Vi stottar i kontakterna med Arbets-
féormedlingen och vi kan undersoka vad
man har fér mojligheter till ersdttningar
i form av till exempel 16nebidrag eller
nystartsjobb. Vi blir en ldnk mellan fore-
tag, individ och myndigheter.

Tina berdttar att man mater resultatet
pa tva sitt.

— Det kvalitativa resultatet dr den
enskilda personens utvecklingsprocess
mot arbetsmarknaden. Stir personen
valdigt langt ifran arbetsmarknaden kan
det vara ett vildigt stort framsteg att ha
ndrmat sig den. Vi méter givetvis dven
det kvantitativa resultatet av hur minga
som inte ldngre uppbdr férsérjningssto-
det utan har borjat studera eller jobba.
Till detta resultat mits dven de personer
som far deltidsanstdllningar och mins-
kar sitt forsorjningsstod.

Helsingborgs kommun anlitar dven
Arbetslivsresurs for programmet Resurs-
fokus dér personer som fran borjan star vil-
digt langt frén arbetsmarknaden deltar.

- Den langvariga arbetstridningen i
Resursfokus riktar sig till personer med
fysisk eller psykisk ohélsa. Det kan vara
personer som kanske aldrig har jobbat i
hela sitt liv. Det kan ocksd handla om att
man har varit ifrdn arbetsmarknaden un-
der en véldigt 1dng period, férklarar Tina.

Behdver mer stod

Aven hir delas tiden mellan intern ar-
betstrianing med reella arbetsuppgifter
och arbetsforberedande coaching.

- Skillnaden &r att mdlgruppen star
lingre frdn arbetsmarknaden och beho-
ver mer stdd. Det innebdr i praktiken att
tempot dr mycket ldngsammare och den
mentala forberedelsen storre. Hir arbe-
tar vi mycket med att héja sjdlvkénslan
och sjdlvfortroendet, skapa struktur i
vardagen och bryta eventuell isolering.
Vi jobbar ocksd mycket mer med den
sociala traningen och pa att vara del-
aktig i en arbetsgrupp.

I Resursfokus finns ett stort hélsofo-
kus, man pratar om kostvanor och hur
deltagarna kan dndra sina levnadsvanor
for att fungera bittre i ett arbete.

For bdda programmen géller att de
flesta 6vningar sker i grupp, men ocksa
med coaching i enskilda samtal.

— Véra program dr helt individuellt an-
passade, det dr avgorande for att lyckas
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Veronica Andersson, Asa Larsson och Tina Ikonomidou hjilper deltagarna
att komma ut i arbete igen.

eftersom deltagarna kommer hit med
helt olika forutséttningar och olika mal,
sdger Tina.

De som arbetar med programmen dr
socionomer och friskvardskonsulenter,
didr alla har 1ang erfarenhet av att arbeta
med maélgruppen. Samtliga har ocksd
introduktionsutbildning inom kognitiv
beteendeterapi.

- Utoéver dem har vi ju ocksa hela
vart foretags kompetens och erfarenhet
bakom oss, sdger Tina. Vi kan ta in resur-
ser efter behov om det behévs, som till
exempel psykologer, hilsocoacher och
konsulter med inriktning mot kognitiv
beteendeterapi (KBT).

Manga vinster
Forutom de sjdlvklara vinsterna for indi-
viden som fir en mojlighet att anvinda

sina resurser till att forsorja sig finns
ocksa stora samhiéllsekonomiska vinster,
menar Else Ahlgren pad Helsingborgs
kommun.

— Det dr oerhort intressant att sdtta
prislappar pa hur mycket man samhalls-
ekonomiskt tjdnar pd att 1dta manniskor
komma ut i egen forsdrjning. Jag tror att
vi i framtiden kommer att rdkna mer pa
effekterna av vart arbete sd att det verk-
ligen syns vilken skillnad vi gor.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Tina lkonomidou pa telefon
042-26 77 91 eller e-posta till
tina.ikonomidou@arbetslivsresurs.se



TEXT: KARIN WANDRELL

»Vi passar sa otroligt bra ithop och
kan dra nytta av varandras kunska-
per genom att plocka det basta ur
respektive organisation.«

Torsten Hakansta, vd Arbetslivsresurs

Komplett koncern for HR-fragor

Arbetslivsresurs har blivit uppképta av SMTW Personal Hol-
ding, som ocksa dger Arena Personal-gruppen. Tillsammans
bildas en helt ny komplett koncern for HR-fragor.

Regeringen uttalade redan for flera
dr sedan att staten inte ska dga bolag
som inte har speciell samhdllsnytta. Att
Arbetslivsresurs, som verkar pd en stor
konkurrensutsatt marknad, skulle sdljas
bestdmdes for linge sedan men det dr
forst nu man har funnit rétt dgare.
—Viville ha en dgare med en verksam-
het som kompletterar var egen, bdde ur
ett verksamhets- och konjunkturellt per-
spektiv, sdger Torsten Hakansta, vd for
Arbetslivsresurs och nybliven koncern-
chef. Tillsammans med Arena Personal
kan vi gemensamt erbjuda en hel kedja
av tjanster for att attrahera, rekrytera,
utveckla, behdlla men ocksd avveckla
medarbetare i de fall det behovs. Allt for
en 0kad kundnytta och i var strdvan att
bli vira kunders HR-partner.
Arbetslivsresurs har funnits sedan
2005 och har sedan dess arbetat inom
organisationsutveckling, omstédllning och
rehabilitering. Arena Personal grundades
1994 och har framst arbetat med beman-
ning och rekrytering. Tillsammans bildar
vi nu en koncern med bred erfarenhet
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inom HR-omrddet, fortsitter Torsten.

— P& de orter dir bdda foretagen redan
finns kommer vi gemensamt att kunna
erbjuda vdra tjdnster. P& de stillen dér
enbart Arbetslivsresurs verkar i dag
kommer vi dven att rulla ut rekrytering
och bemanning.

Separerar omstélining och bemanning
Viktigt att ndmna dr att Arbetslivsre-
surs omstdllningsaffdr dr separat och
kommer inte att blandas ihop med den
bemanningsverksamhet som Arena
Personal driver. Av samma etiska skl
har Arena Personal aldrig drivit omstall-
ningsverksambhet i sin egen verksamhet.

- Vi kommer att fortsitta med respek-
tive bolags egna affdarsverksamhet inom
respektive organisation och kommer
ocksd att behdlla varumérken och orga-
nisationsnummer i bdda foretagen.

Pa sikt ar tanken tillvixt med Norden
som bas, ndgot som dr viktigt for den
nye dgaren. Kopet, som genomfordes i
augusti, har bara moétt positiva reaktio-
ner bland medarbetarna.

— Vi passar sa otroligt bra ihop och
kan dra nytta av varandras kunskaper
genom att plocka det bdsta ur respek-
tive organisation, sidger Torsten. Det som
hédnder ndrmast &r att vi ska ldra kdnna
varandra, titta 6ver de gemensamma
omrddena och bestimma hur vi ska ar-
beta ute pd marknaden samt etablera
rekrytering/bemanningsverksamhet pa
de Arbetslivsresurs kontor ute i landet
dir Arena Personal inte finns.

Norgesinvestor/SMTW
Personal Holding/Arena
Personal-gruppen

Norgesinvestor ar ett »private equi-
tybolag« dér Nordea &r den enskilt
storste dgaren. Bolaget investerar
sitt kapital i nordiska foretag och
ar huvudégare i SMTW Personal
Holding som i sin tur dger Arena
Personal-gruppen. Den nya koncern
som bildas med Arbetslivsresurs
och Arena Personal-gruppen égs till
cirka 70 procent av Norgesinves-
tor och resterande del av en liten
grupp medarbetare inom Arena
Personal-gruppen.

RESULTAT 2 2011



Pernilla Alexandersson startade foreta-
get Add Gender vdren 2008. Féretagets
policy ar att géra jamstélldhet begrip- =
ligt pa ett anvandbart och roligt satt.

TEXT: KARIN WANDRELL FOTO: STEFAN BOHLIN

Pernilla arbetar som organisations- och
jamstélldhetskonsult och brinner for
jimstilldhet. Mdlet ir att Add Gen-

der ska vara Europas bésta leverantdr

av jamstédlldhet till &r 2025 och for att
lyckas med detta har foretaget skapat ett
néitverk av samarbetspartners.

— Vi arbetar efter tre spar: Nuldgesana-
lyser, klassiska konsulttjanster och ex-
pertradgivning. Alla féretag med 6ver 25
anstdllda mdste ha en jamstidlldhetsplan.
D4 kan det vara skont att ha ndgon att
ringa nir det behovs hjilp att komma
vidare. Vi forsoker forenkla en komplice-
rad fraga och underlitta for féretagen.

Add Gender jobbar mycket med fore-
tag som vill vara ledande i sin bransch.
Aven om insikten ir hég kan féormigan
ibland vara ldg. Madnga vill, men vet inte
var de ska borja.
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- Jamstéllda arbetsplatser ser olika
ut beroende pd utgdngsldget. Vi kopplar
alltid jamstélldhet till affarsplanen. Det
handlar inte om att vara héilften av varje
koén. Det kan behova anstéllas fler kvin-
nor eller mén, men det kan lika gdrna
handla om att fokusera insatserna pa
fordldraskap eller arbetsmiljé. En jam-
stélld arbetsplats dr valdigt situationsbe-
roende. Det kan vara svirt nir man inte

riktigt vet vart man siktar, sdger Pernilla.

Hon ger ett exempel frin ett foretag i
en mansdominerad bransch. Dar kunde
man inte forsta vitsen med att vara hilf-
ten kvinnor i ledningen ndr marknaden
bestod av 99 procent méin.

— Vi borjade med att titta pa rekryte-
ringen. Det visade sig att de anstdllda pa
golvet gdrna ville arbeta med kvinnor.
Nyttan 1ag inte i ledningen utan i trivsel

och virderingar i produktionen. Forsta
steget blev dirfor att koncentrera sig pa
att rekrytera fler kvinnor och sedan gi
vidare darifrdn.

Forstdrka framgangsfaktorerna

Det finns ocksd exempel pd mansdomi-
nerade foretag dir man lyckats fd in fler
kvinnor, men dér de flesta slutar efter
bara ndgra ménader.

- D& maste vi undersoka vad det beror
pa. Det kan handla om bédde positiv och
negativ diskriminering. Att stindigt bli
refererad till som kon, &ven om det ar i
positiva ordalag, kan vara tréttande lika-
vil som att hora negativa kommentarer,
menar Pernilla.

Hon har sjélv suttit med vid rekryte-
ringssamtal for att se vad som gors ritt
och fel och dven intervjuat anstédllda for
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»Manga foretag har uppnatt kvoten
60/40 men &r &nda inte jamstdllda. Det
kan vara en diskriminerande miljo i alla
fall eftersom det handlar om mer an att

bara rakna huvuden.«

att hitta de framgéangsfaktorer som gor
att man vdljer att stanna kvar pa arbets-
platsen.

— Sedan géller det att forstidrka dessa.
Manga foretag har uppnitt kvoten 60/40
men dr dnda inte jaimstillda. Det kan
vara en diskriminerande miljo i alla fall
eftel*om det handlar om
rdkna huvuden. Kvinnor och mdn kan

Tas pd olika arbetsuppgiftieller i ,
Jjanar minnen mer an ﬁrinnorna trots

’ att de utfor samma arbete.
- «.. Add Gender inleder ofta sitt arbete
i med en inspirationsforeldsning som en-

- ligt Pernilla brukar fungera som en aha-
lﬁ\ upplevelse for méinga.

- De inser att jamstdlldhet handlar
om sd mycket mer. Det dppnar ett gan-

’ ska stort kaninhdl och gdr att mdnniskor

| ’ [ 1 blir nyfikna. "Det handlar om min ar-
» betsmiljo s det berdr dven mig!”. Det ar
inte konsbundet. Diarfér ska man borja
dar foretaget befinner sig i dag, inte dit
an vill nd och fortsitta fora samtal
ela vigen. All forskning visar att om
efen driver frdgan f6ljer organisatio-
nen efter. Ledningen madste vara engage-
rad och visa att de tar fragan pa allvar.

o

¥
Y. -

er dn att bara

Att inte nd jamstidlldhetsmaélen ska
vara lika illa som att inte nd produk-
tionsmalen, sdrskilt om man siger att
jamstélldhet ar viktigt men inte har med
det i ndgra styrdokument. Det ska synas
och genomsyra allt. Om affarsplanen
inte dr jamstdlldhetsintegrerad maste
man fraga sig varfor och se det som vil-
ken affarsforbéttring som helst.

-
Vara skicklig visionar

For Pernilla dr jaimstdlldhet en vision
och som jamstédlldhetskonsult giller det
att vara en skicklig visiondr.

- Jag dr genusvetare i grunden och dér
talar man om det sociala koénet. Ett jam-
stillt samhaélle handlar om ordningen
mellan konen. Det dr ett missforstand
att allt ska vara exakt lika. En jamstélld
ordning dr ett samhdlle dir det stdr alla
fritt att vdlja identitet och dir det finns
fler 4n tvd att vdlja bland. Det handlar
om att utveckla sina talanger istdllet for
den roll man tror sig tillhéra. Aven om
konet ar viktigt for identitetsskapandet
ar ett sddant samhalle mer tillitande och
mojliggor fler skillnader dn i dagsléiget.

Hon menar att visioner inte ska vara
madtbara. Ddremot kan man sdtta upp
madl och anvinda sig av olika verktyg for
att sedan justera lings vigen. Det giller
att vara nyfiken, 6dmjuk och éppen for
att omforhandla och utvecklas.

— Hur kan jag infoga detta i min
vadrldsbild? Det dr bade en jobbig och
spannande process!

Add Gender var med och utbildade
Estlands forsta fyra jamstélldhetskonsul-

1, en upplevelse som skiljde sig mycket

.. 'Mtén den svenska.

— Har arbetar vi normkritiskt och ar
instillda pa att tolerera alla. I Estland ar
det tvirtom, dér siger alla rakt ut vad de
tycker och hymlar inte med att de tycker
1la om vissa grupper. Svenskarna tolkar
samhadllets signaler och anpassar sig

eftersom det ligger en inbyggd maktposi-
tion i att vara tolerant.

Vaga skdamta

Pernilla och hennes kollegor anvidnder sig
mycket av humor i sina méten med fore-
tag. Genom att viga skdmta fir de min-
niskor att skratta it sitt eget beteende.

- Vi dr nyfikna och 6dmjuka infér
folks dsikter. Sarskilt med dldre mén
fungerar humor ganska bra. Siger de
att kvinnor ska vara hemma och laga
mat kan vi pdpeka att alla kindiskockar
dr man och pa sa sitt fd igdng en dis-
kussion. Man far fler med sig om man
respekterar de man pratar med. Det dr
béttre att fraga vad de vill ha for fordnd-
ringar dn att komma med ett firdigt
koncept. Ibland nér vi kommer ut till
ett foretag sdger de att vi har haft en
jamstdlldhetskonsult hér tidigare och
nu vill ingen jobba med det. Jamstalld-
het ska vara begripligt, anviandbart och
roligt! Ingen ska kinna sig forbisedd eller
overkord.

Nar det géller tidsaspekten ar det in-
sikten och formdgan som avgor hur lang
tid jamstdlldhetsarbetet kommer att ta.
For foretag med 1dg formdaga kan det ta
flera dr, men oavsett giller det att borja
dir man star.

— Man kommer 1dngt pé ren vilja. Det
handlar om fOretagets processer, sdger
Pernilla. Alla kommuner ska till exempel
jamstdlldhetsintegrera sina verksamhe-
ter. I de kommuner som néitt 1ngt i den
processen dr foretagen mer mogna att
folja efter. I de som inte ens startat arbe-
tet far vi borja fran ruta ett.

Lonsamt for foretaget

Generellt sett sdgs det att den kri-

tiska massan for jimstédlldhet nds nar

30 procent av de anstéllda tillhér det
underrepresenterade konet. D borjar
marginalerna att 6ka. Genom forbéttrad
rekrytering far foretaget inte bara fler
att vilja bland, mdjligheten att hitta ritt
person till ritt plats 6kar ocksd. Nir man
ndtt den kritiska massan i styrelsen/led-
ningen blir hela organisationen effekti-
vare.

— Det handlar dven om att se kom-
petens internt vilket gér att kunskapen
stannar inom foretaget.

Jamstélldhet ger nytta dven i kund-
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ledet. Att som man eller kvinna bli kontoret, ndgot man inte hade tinkt pa

fordomsfullt bemott gor att foretaget tidigare. Det &r ménga foretag som skul-
forlorar affarer. Foretagens kund- le vinna pa att tinka lite bredare nér det
tjdnster dr ett omrade dir det finns giller sina kunder. Livsmedelsbranschen
mycket att géra. Mdnga glommer har till exempel borjat fa upp 6gonen
bort att jamstédlldhet dr en kon- for muslimska traditioner eftersom de

kurrensfordel. Pernilla beréttar inser att det finns pengar att tjina dér.
om ett takldggningsforetag som I vastvarlden finns det idag fler tjdns-
lyckades 6ka sin forsiljning teforetag, dir vardet bestdr av méinnis-
med 50 procent genom att kor, dn industrier. For att kunna locka
flytta in sitt stdll med pro- till sig och behdlla de bista géller det
dukter fran bridgarden in pa att vara en attraktiv arbetsgivare. I den
kontoret. kontexten &r det viktigt att jobba med
— Det dr ofta kvinnorna jamstélldhet for att lyckas vara det fore-
som tar dessa beslut och de tag manniskor véljer nér de tinker pd
vantade pa sina mén inne pa sin karridr.

— Det giller inte minst med tanke pa
80- och 90-talisterna som har helt andra
krav pa jamstdlldhet dn tidigare gene-
e rationer. Jamstélldhet dr dessutom ett
""-.:"- . roligt sdtt att arbeta med organisations-
/ et : utveckling eftersom alla har en asikt
Z _.: I ; vilket leder till intressanta diskussio-
A ner med minsta mojliga anstrang-
5 : - ot ning. Kort sagt kan man séga att
i - jamstilldhetsarbetet ger hog
¥ b 3 2 avkastning pa investerat
: : kapital, bade kostnads-
¥ = och tidsmassigt, ef-
= tersom det hinder
mycket pd kort
tid.
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Din HR-partner inom organisationsutveckling

Arbetslivsresurs hjilper foretag och
individer att 6ka sin prestationsformaga!

Vi hjdlper foretag och organisationer att i hogre grad
forsta och genomféra de forbattringsétgarder som har
ekonomisk effekt pa humankapital och [6nsamhet. Vi
gor detta genom att hjélpa manniskor att finna nya karri-
arer, f& manniskor tillbaka till arbetslivet och att generellt
utveckla prestationsférmagan inom organisationen.

Vi har kunskap om vad som krévs for att locka fram
det bésta ur bade individ och foretag. Arbetslivsresurs &r
specialister pa att utveckla manniskor utifrdn beprévad
metodik grundad pa kunskap frédn de mest komplexa
uppdragen. Genomarbetade och beprévade processer
och verktyg ar sedan lédnge ryggraden i vart arbetssitt.

Genom att utveckla manniskor utvecklar vi organisationer

Numera kan du dven hitta Resultat som en webbtid-
ning pa adressen www.tidningenresultat.se. \Webbtid-
ningen uppdateras regelbundet med nya rykande heta
artiklar. Har har du méjlighet att kommentera texterna,
tipsa andra om intressanta nyheter, svara pa aktuella
fragor och delta i tavlingar. Varannan ménad gér ett
nyhetsbrev automatiskt ut som tipsar om de senaste
artiklarna.

Vill du halla dig uppdaterad i branschen - besék
var webbtidning regelbundet!

Arbetslivsresurs AR AB, &r ett av Sveriges ledande féretag inom
organisationsutveckling, rehab och omstéllning. Vi &r ca 220 medarbetare
och finns i Borlédnge, Bords, Eskilstuna, Falkoping, Goteborg, Halmstad,
Helsingborg, Jonkaping, Kalmar, Karlshamn, Karlskrona, Karlstad, Katrineholm,

Kristianstad, Linkoping, Luled, Malmo, Norrkdping, Nykoping, Skévde,
Stockholm, Sundsvall, Trollhattan, Umeg, Uppsala, Varberg, Véstervik,

Vasterds, Vaxjo, Orebro, Ostersund.

Filialer: Alingsas, Falkenberg, Gévle, Hardsand, Lidkoping, Ljungby, Markaryd,
Motala, Néssjo, Olofstrom, Ronneby, Sodertélje, Sélvesborg, Tidaholm, Trands,
Uddevalla, Ystad, Ornskoldsvik.

www.arbetslivsresurs.se Tel. 020-258 258
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Vill du prenumerera, ge bort tidningen till en kollega eller har du
fragor om innehdllet?

Hor av dig till oss, info@arbetslivsresurs.se





