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Indledning

Vi skulle kunna kalla den period manga av oss gar
igenom pa vara arbetsplatser just nu for “Re-bo-
arding”. Namnet anspelar sa klart pa begreppet
Onboarding —som i sin tur ofta bara kallas intro-
duktion.

For det ar pa manga satt en ny verklighet vi alla har
varit tvungna att vanja oss vid sedan i varas — och
enligt Folkhalsomyndigheten kommer det férmod-
ligen atminstone ga ett arinnan vi kan bérja leva
och arbeta pa samma satt som innan Covid 19.
Liksom Onboarding bestar Re-boarding av en stor
del inlarning och den aktuella situationen ger oss
en unik méjlighet att tillagna oss ny kunskap om
bade oss sjalva, vara kollegor, chefer, kunder, af-
farsmodeller och om den egna organisationsstruk-
turen. Férmodligen har vi alla stott pa omraden
dar vi behovt tanka om och tanka nytt — och fatt
lardomar vi kan ta med oss in i arbetslivet aven
efter pandemin.

Vad kan till exempel méjligheten for en eller flera
hemarbetsdagar per vecka innebara for att attrahe-
ra och behalla anstallda pa langre sikt? For att inte
tala om medarbetarens stressniva och work-life-ba-
lance, d.v.s. balansen mellan arbete och privatliv?
Och kan vi pa nagot satt extrahera kvantitativa och
kvalitativa data fran olika anstallningsgrupper un-
der pandemin och pa sa vis skapa en beredskaps-
plan for framtiden? Eller rent av ompréva delar

av var affarsmodell infér omstallningen till tva av
nutidens och framtidens paradigmer: digitalisering
och hallbarhet?

Vi kan hitta otaliga sddana reflektionsfragor efter
COVID-19. I den har e-boken vill vi inspirera dig till
att stalla dylika frdgor och darefter hitta, formulera
och ta vara pa den kunskap du forvarvat.
Utmaningen kommer delvis vara att avsatta tid till
eftertanke — sarskilt om vi samtidigt ska tjana in de
intakter som gatt forlorade under aret, men ocksa
da vara mentala modeller blockerar fér den nya



kunskap vi tillagnat oss genom att snabbt falla
tillbaka i gamla vanor.

E-bokens artiklar behandlar amnen som dis-
tansarbete, motivation, mentala modeller och
forandringskommunikation. Du kan |asa artiklarna

i kronologisk foljd eller i den ordning du tycker

ar mest relevant for dig. Artiklarna fungerar bade
oberoende och tillsammans med varandra. Du kan
darfor uppleva vissa upprepningar, t.ex. i genom-
gangen av FokusProfilen.

Om du har fragor, kommentarer eller av andra
orsaker vill komma i kontakt med oss ar du alltid
valkommen att kontakta oss. Skriv till oss pa
info@garuda.se eller ring till oss pa telefon:
040664 58 80

Vanligen
Garuda



Att vagleda och méta upp olika behov hos FokusProfilens

fyra personlighetstyper

Af Rasmus Hall Mortensen,
adm. direkter hos Garuda AS

De sista manga manaderna har varit turbulenta pa
ett satt som nog inte manga av oss hade kunnat
forestalla sig. Den nya Coronasmittan har pa kort tid
andrat vart satt att leva, hur vi umgas, vilka vi umgas
med men ocksa hur och var vi jobbar. Plétsligt ar
det inte langre en sjalvklarhet att aka till “jobbet”
och jobba. Manga anstallda har snabbt tvingas
stalla om och inratta hemmakontor i bostaden
medan andra anstallda fatt en helt ny arbetsplats,
pa en annan avdelning och med andra arbetsupp-
gifter. Som manniskor anpassar vi oss olika snabbt
till forandringar, inte minst de arbetsrelaterade. Vara
olika personligheter gér att vi kan uppfatta samma
situation helt olika, och darmed har vi ocksa behov
av olika sorters ledarskap. Med utgangspunkt i Ga-
rudas personprofil FokusProfilen kommer vii den
har artikeln beskriva vad som sannolikt oroar var
och en av FokusProfilens fyra personlighetstyper,
och hur man kan anpassa sitt ledarskap fér att tillmo-
tesga de olika behov som uppstar hos den enskilda

medarbetaren i turbulenta tider som dessa.

Det relationsinriktade ledarskapet
Men forst ett par ord om ledarskap som ar varda att

namna i sasmmanhanget.

| ett specialnummer av den internationella tidskrif-

ten International Journal of Environmental Research

and Public Health, har en mangd olika forskare
publicerat sina studier under rubriken “Occupatio-
nal Health Psychology”. Projektet startade for fyra

ar sedan och avslutas i ar.

| en av studierna, Occupational and Individual
Determinants of Work-life Balance among Office
Workers with Flexible Work Arrangements, har
man bland annat undersékt hur flexibelt arbete

upplevs av cirka 4000 anstallda pa Trafikverket.

Visserligen paboérjades studien langt innan nagon
av oss hért om Covid-19 och bygger naturligtvis
pa en helt annan grad av frivillig flexibilitet och
mojlighet till planering &n den aktuella situationens
patvingade atgarder, men manga av studiens
slutsatser ar anda applicerbara pa den situation vi

star i just nu.

Studien visar bland annat att ett relationsinriktat
ledarskap har sarskilt stor betydelse for anstallda
som jobbar hemifran och att chefen darfér bor
agna mycket mer tid at att stotta medarbetaren
och visa en hégre grad av engagemang. Man
konkluderar aven att fokus bér ligga pa att tillhan-
dahalla information om hur man ska organisera
och |6sa sina arbetsuppgifter, samt vikten av att
tillhandahalla tydliga riktlinjer. Att arbeta hemifran
kraver dessutom tydligt specificerade férvant-
ningar om tillganglighet under och utanfoér
arbetstid



Det visionara ledarskapet

Ett visionart ledarskap handlar om att peka ut en
specifik riktning att fardas mot och férmagan att
visualisera en framtidsvision som alla gemensamt
vill bidra till. En sadan vision innehaller organisatio-
nens svar pa varfér man finns till och utgér funda-
mentet i varje verksamhets existensberattigande.
Simon Sinek, verksamhetsantropolog och forfat-
tare, menar att sjalva grunden till var motivation
ligger justifragan “Varfor” vilket vi beskriver mer
ingaende i var e-bok om Onboarding — fa medar-

betaren ombord pa den gemensamma resan.

| kristider utsatts visionen for press. | synnerhet kan
kénslan av férlorad mening ge upphov till bade oro
och minskad produktivitet. Pa satt och viss ar det
en sund reaktion att vi “vanliga kontorsanstallda”
kan kénna att vart arbete ar mindre betydelsefullt
an t.ex. vardsektorns, vars betydelse for samhallet
ar sa uppenbar, men det betyder inte att vart arbe-
te inte har betydelse. Om inte annat sa bidrar vi ge-
mensamt till att halla samhallsekonomin igang och
bidrar darmed indirekt till den offentliga sektorn
och vara samhallsviktiga intuitioner. Men naturligt-
vis har de flesta organisationer och verksamheter

ett storre existensberattigande an sa.

| tider av kris och prévningar ar det extra viktigt
att formulera och paminna medarbetaren om
den egna verksamhetens “Varfér” och dess

tillhérande vision — och saledes fortsatta motivera

medarbetaren genom att peka pa betydelsen av

just dennes arbete.

Garuda som exempel

Lat oss anvanda oss sjalva som exempel. Pa
Garuda stravar vi efter att skapa balans mellan
manniskor. Det ar ett abstrakt mal men det ab-
strakta ar i detta fall en férdel eftersom vi darmed
kan forse var malsattning med en konkret mening,
beroende pa kontexten. Med utgangspunkt i vara
personprofiler och konsulttjanster, arbetar vi for att
skapa ett gemensamt sprak och utrymme fér sam-
tal om oro, motivation, mening och prioriteringar
av arbetsuppgifter. Ett utrymme som fokuserar pa
utveckling, fritt fran démande och dar fokus vaxlar
mellan den enskilda medarbetaren och organisa-

tionen som helhet.

Det ar kanske inte varldens stoérsta vision, men den
ger en mer konkret forklaring till varfor vi arbetar,
aven mitt under Corona, vilken skillnad vi gor for
respondenter, kandidater och anvandare, och vil-
ken skillnad vi forsdker gédra varje dag for oss sjalva

och fér att skapa balans.

Ett av vardena med FokusProfilen ar att det ger
oss ett gemensamt sprak och det ar ocksa det vi
tar utgangspunkt i nar vi nu kommer med ett par
konkreta rad kring ledarskap under coronatiden.
Det relationsinriktade ledarskapet bor tillsammans

med er vision —ert “Varfér” — vara den underlig-



gande vagledande principen for alla fyra person-

lighetstyper.

Forstaelse av FokusProfilen

Utgangspunkten for FokusProfilen ar att alla
avdelningar i en organisation ska besta av med-
arbetare som tillsammans representerar fyra olika
fokusomraden for att fungera optimalt. De fyra
fokusomradena ar Integratorfokus, Utvecklarfokus,

Grundarfokus och Resultatfokus.

En medarbetare kan oméjligt fokusera pa alla fyra
omraden pa en och samma gang. Istallet har vi alla
olika styrkor som vi féredrar att anvéanda oss av nar
vi tar oss an uppgifter och nar vi samarbetar med
andra. Oftast dominerar ett eller tva fokusomra-
den, medan de andra hamnar mer i bakgrunden.
Varje fokusomrade har ett antal karakteristiska
drag som relaterar till beteende, kommunikation,

motivation och arbetsstrategi.

Grundaren - Gratt fokus

Grundaren ar noggrann, sjalvkontrollerad och val
forberedd. Hen fokuserar pa ordning, systematik,
ramverk, strukturer, sékerhet och detaljer. Grund-
aren alskar rutiner och sakerhet och ser darfor
férandringarna som orsakas av den nuvarande

coronakrisen som kallor till osakerhet.

For Grundaren handlar férmodligen mycket av
hens oro om vad som kommer handa med arbets-

situation och de arbetsuppgifter hen vanligtvis

|6ser. Grundaren lagger darfor en stor del av sin tid
pa att undersdka, leta information och stalla fragor.
Hen har — medvetet eller omedvetet — ett storre
behov av att nagon annan ska ta ledningen och
staka ut en kurs. Anda kommer Grundaren att vara
tveksam och angslig éver den valda vagen. Vilka
konsekvenser kommer det att f&? Och kommer
det att bli farre konsekvenser om man valjer en
annan vag? Grundaren kan oroa sig for stort och
smatt och om mangt och mycket. Darfor bor du i
egenskap av chef vara annu mer tillgénglig an du
brukar vara sa att inte oron vaxer sig allt for stor
hos Grundaren, vilket kan fa bade personliga och
arbetsrelaterade konsekvenser. Med andra ord
bor du stddja, skapa trygghet, sakerhet och hjalpa

Grundaren prioritera de olika arbetsuppgifterna.

Det gor du genom att:
Kommunicera konkret information
Informera lugnt och systematiskt
Overtyga med fakta istallet for med kanslor
Informera om kommande férandringar i sa god
tid som majligt
Forsoka tillrattalagga arbetet sa Grundaren upp-
lever att hen har ett sdkerhetsnat och begransad
risktagning
Paminna medarbetaren om alla de arbetsupp-
gifter som fortfarande fungerar som vanligt sa att
Grundaren kan kdnna trygghet i sitt arbete och
inte behover problemlésa fér mycket pa egen
hand.



Intergratorfokus

¢ Visaintresse for Integratorn

¢ Lata beslut falla pa plats gradvis

¢ Ge tid till kanslor och personliga asikter
¢ Lyssna aktivt

¢ Forklara bakgrunden till beslut

¢ Vara arlig, uppriktig och visa kéanslor
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Integratorn — Blatt fokus

Integratorn agerar socialt, omtanksamt och
tillmotesgaende. Hen tanker pa samspelet mellan
manniskor, vill férsta och skapa samférstand och
satter sig in i andras behov och férvantningar. For
narvarande ar Integratorn troligen mest bekym-
rad éver sina kollegor och annan personal samt
samhallet som helhet. | dialogen med dig fragar
Integratorn om hur de andra mar och om de har
tagits om hand. Hur férhaller ni er till exempel om
en i personalen har en kronisk sjukdom? Eller om

det skulle bli n6bdvandigt att varsla medarbetare?

Integratorn soker fler samtal &n vanligt och efter
tillfallen dar hen kan stalla fragor. Fér Integratorn

ar det avgorande att kdnna sig hérd och som chef
bor du svara arligt och hansynsfullt pa fragorna.
Glom inte att ocksa fraga hur Integratorn sjalv mar
och vad hen har behov fér. Annars kan Integratorn,
i sin omsorg fér andra, latt glémma sig sjalv. Haller
du Integratorn uppdaterad ar hen en sjalvklar
ambassador for att forverkliga beslut, driva igenom
férandringar och en eventuellt anpassad strategi

runt om i organisationen.

Det g6r du genom att:
Visa intresse fér Integratorn och investera tillrack-
ligt med tid for att skapa trygghet och forstaelse
for situationen.
Lata beslut falla pa plats gradvis och involvera
flera medarbetares asikter

Ge tid till kdnslor och personliga asikter

Lyssna aktivt

Visa uppriktigt intresse — aven fér den privata
situationen

Lagga tid pa att forklara bakgrunden till de
beslut som tagits

Styra samtalet men undvika att vara for direkt
Diskutera garna Integratorns varderingar och
asikter

Vara arlig, uppriktig och visa kanslor

Resultatskaparen - Rétt fokus
Resultatskaparen féredrar konkurrens, snabba
resultat och gillar den matbara aspekten i arbetet.
Det handlar om att skapa konkreta resultat och att
vara effektiv. Hen pressar, tar chanser, ar otalig,
ligger pa gransen och ibland &ver. Dessa tider

ar troligen frustrerande fér Resultatskaparen som
kanner att hen slésar bort sin tid och irriteras av att

behova skjuta pa tidsfrister och avboka méten.

Resultatskaparen oroar sig fér om den egna och
kollegornas prestationer ar bra nog och om de
skapar tillrackligt snabba resultat. Dessutom kan
Resultatskaparen bodrja bekymra sig fér om de
andras arbetsinsats ar lika stor som den egna, vilket
kan resultera i att Resultatskaparen bérjar fora ra-
kenskap Over arbetsuppgifter och satta annu hogre

mal for sig sjalv.

Med ratt forutsattningar kan Resultatskaparens rast-
|6shet och risktagande komma hen sjalv och andra

till godo och du vagleder bast genom att:



Lagga en gemensam plan 6ver vilka mal som ska
uppnas

Komma snabbt till saken nar du garigenom
planeringen

Vara specifik vad galler férvantningar, kommuni-
kation och malsattning

Ange korta och tydliga mal

Halla dig till fakta framféra kanslor

Vara tydlig med vilka arbetsuppgifter och in-
satsomraden som understottar organisationens
overgripande malsattningar och hur Resultatska-

parens individuella bidrag gor skillnad

Utvecklaren - Gront fokus

Utvecklarens tillvaro praglas av kreativitet, upp-
finningsrikedom och optimism. Hen ser framat,
skapar méjligheter och ar en férnyare bade nar det
galler regler saval som féraldrade strukturer. Foku-
set ligger pa att utforma och formulera koncept,
varderingar, visioner, nya produkter och battre satt

att utféra arbetet pa.

Utvecklaren bekymrar sig troligen éver huruvida
alla goda tankar, idéer och avsikter som fanns i
pipelinen innan Coronautbrottet fortfarande kan
forverkligas. Kommer det finnas tid och ekonomi
till det? Hur blir det med de ramar som gav Utveck-
laren utrymme att experimentera, leka och prova
sig fram —kommer det utrymmet att begransas nu?
Och kommer féretagets strategiska och operativa
funktion framéver enbart att fokusera pa arsresul-

tatet och kortsiktiga, vinstmaximerande mal? De

ar sannolikt den slags fragestallningar Utvecklaren

bar pa.

For att vagleda Utvecklaren pa basta satt kan du:
Visa entusiasm, aven om det blir nédvandigt
med begransningar under en period
Fraga om idéer eller tankar kring arbetsuppgifter
och problemlésning
Lyssna pa idéerna, notera och spara dem for
framtiden
Beskriva de mojligheter som finns har och nu
och satta dem i ett storre perspektiv (kom ihag
det visionara ledarskapet)

Borja med de férvantade resultat som féljer pa
de férandringar som gjorts

Lata utvecklaren fa fri talartid i borjan

Vara uppmarksam pa de spannande tankar och
férslag Utvecklaren kommer med, men kom ihag
att klargora relevansen av dessa i férhallande till

organisationens situation och aktuella behov.

Ledarskap fér den enskilde och for
organisationen

Avslutningsvis vill vi aterigen paminna om vikten av
att fokusera pa det relationsinriktade- och visionara
ledarskapet och tillsammans lata det vara den vagle-
dande principen for alla fyra personlighetstyper. Fér
aven om du i ditt ledarskap ska tillgodose individu-
ella hansynstaganden och leda situationsbestamt,
handlar det till syvende och sist om vilken vag den
samlade organisationen ska valja for att klara sig sa

helskinnad igenom Coronakrisen som méjligt.

11
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Motivation
i tider av kris

Af Rasmus Hall Mortensen,
adm. direkter hos Garuda AS

For narvarande ar det stort fokus pa hur vi behal-
ler motivation i tider av kris - och specifikt under
pagaende Coronakris. Det rapporteras dagligen
om olika hjdlppaket, permitteringar och varsel av
anstallda, liksom antalet smittade och restriktioner.
Alla upplever vi hur konsekvenserna av COVID-19
paverkar oss, om an i olika grad och i var vokabular
borjar eller slutar allt fler ord med “kris” - kriskom-
munikation, ekonomisk kris, krisberedskap och
Coronakris.

Redan under pandemins inledande fas fastslog olika
experter att det var avgdrande att mobilisera den
radsla och personliga oro vi manniskor kanner infér
Covid-19. Smittspridningen maste pa satt och vis
goras till en moralisk fréga, dar de friska kanner sig
forpliktigade att visa hansyn gentemot de sjuka och
aldre och dessa expertrad genomsyrar fortsatt kom-
munikationen som rér den pagaende pandemin.

Kommunikationen ar naturligtvis nédvandig efter-
som vi befinner oss i en mycket allvarlig situation
bade vad géller halsa och ekonomi. Men den
skapar samtidigt en viss osakerhet - till och med
radsla - bland anstallda. Osakerheten leder till fra-
gor som: Vad hander med mitt jobb? Hur mar mina
kollegor? Vad hander om jag sjalv blir sjuk? Vilken
skillnad gér jag och min arbetsplats? Har jag/den
nagon betydelse éverhuvudtaget?

Fragorna och den latenta osakerheten riskerar att
ha en negativ inverkan pa motivationen. Samtidigt
vet vi att medarbetarmotivation ar avgérande for
den generella trivseln och uthalligheten liksom
den ar nédvandig for att kunna uppratthalla en
hog produktivitetsniva och halla ekonomin igang.
Det kraver i sin tur att vi anstallda ser innebérden i,
och uppskattar det arbete vi spenderar stora delar
av vara vakna timmar pa att utfora.

Kort om medarbetarmotivation

Motivation ar den potentiella energi vi ar villiga att
investera for att uppna vissa mal. Ofta skiljer man
mellan tva typer av motivation:

Inre motivation som handlar om sjalva
arbetsuppgiften som i sig ar sa spannan-
de och utvecklande att den ar en kalla till
motivation.

Yttre motivation som innefattar alla typer
av beléningar som ar férknippade med
att 16sa uppgiften. Ibland ndamns ytterliga-
re en form av motivation, och alla dessa

tre motivationsformer kan verka parallellt:

Public service-motivation som innefattar
viljan att bidra till samhallet och géra
skillnad for andra.



Nar vi kanner oss motiverade - oavsett vilken av de
tre formerna som ligger till grund - uppfylls nagra
av vara grundlaggande behov:

Behovet av autonomi: Vi maste ha
handlingsutrymme och uppleva att vi har
mojlighet att paverka.

Behovet av kompetens: Vi maste behars-
ka - och uppleva att vi beharskar - vara

arbetsuppgifter (vilket inte nédvandigtvis

ar samma sak).

Behovet av anknytning: Vi behover rela-

tioner och kanna anknytning till andra, till
exempel kollegor, kunder och samhalls-

medborgare.

Det finns naturligtvis fler behov &n ovanstaende
men dar forskningen an sa lange inte kommit lika
langt. Det galler till exempel behovet av en subjek-
tiv mening vilket spelar en central roll i det visio-
nara ledarskapet och som ar sarskilt viktigt under
olika former av kriser — sarskilt den kris vi befinner
0ss mittijust nu.

Att uppratthalla motivation

Nar vi som ledere eller HR-konsulenter arbejder

Nar vi som chefer eller HR-konsulter arbetar med
att uppratthalla motivation under en kris, arbetar

vi oftast med att forsdka skapa inre motivation och
Public Service-motivation da det ar alltfor riskabelt
att riskera likviditet genom bonusutdelning eller
|&nestigningar som ar typiska verktyg for yttre
motivation. Samtidigt skulle det skicka en dalig
signal till de medarbetare som blivit permitterade
eller uppsagda.

Istallet forsoker vi skapa nddvandiga ramar for
medarbetare att kanna att de bidrar till samhallet
och gor skillnad for andra. Detta gor vi genom ett
visionart ledarskap dar det handlar om att peka ut
en specifik riktning att fardas mot och visualisera
en framtidsvision som alla gemensamt vill bidra till.
En sadan vision innehaller organisationens svar pa
varfér man finns till och utgoér fundamentet i varje
verksamhets existensberattigande.

| kristider kan visionen hamna under press och
forlora en delav sin mening - sarskilt nu nar man
kan se den tydliga skillnaden vardsektorn gor.
Anstallda inom vardsektorn har en stark pliktkansla
och drivs bland annat av en &nskan att hjalpa andra
och bidra till samhallet - det vill sdga en Public
Service-motivation.

Den tydliga meningen i det arbete som bland
annat utférs inom varden kan i kristider dock leda
till 6kad demotivering pa andra arbetsplatser, dar
det arbete man bidrar med ar mindre markbart.
Darfor ar det viktigt att kommunicera att man som
organisation har mening och vision. Denna vision

13
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maste fa extra uppmarksamhet under coronatiden
och den maste utformas och formuleras sa att den
fortsatter att gora det tydligt for medarbetarna
vilken skillnad de gor —vart “varfér” maste vara
tydligt i de dagliga arbetsuppgifterna.

Visionen som landmérke

En tydlig vision tillgodoser behovet av mening
och fungerar samtidigt som ett riktmarke for vilka
uppgifter som ar viktigast att |6sa - och i vilken ord-
ning. Darmed underlattar visionen medarbetarnas
formaga att arbeta sjalvstandigt da de battre kan
utnyttja sina kompetenser inom den givna ramen.
Det kraver naturligtvis ett ledarskap som bade

har fortroende for sina anstallda och férmagan att
samla dem i en gemenskap, sa att de tillsammans
(behovet av tillhorighet) bidrar till det gemensam-
ma malet.

For att uppna malen kraver det dessutom att che-
fen etablerar och stdmmer av ramarna for att varje

enskild medarbetare ska fortsatta att tillfra varde
under krisen. De anstallda maste kanna att de gor
en positiv skillnad for andra och fér samhallet —
dessutom maste de fa uppskattning och konkret
feedback.

Motivation i kristider vilar, precis som motivation

i allménhet, pa behovet av mening, autonomi,
kompetens och tillhérighet. | tider av kris bdr man
dock fokusera mer pa det visionara ledarskapet
och vardeskapande kommunikation samt ge mer
uppskattande feedback an man normalt kanske
brukar gora.

Och till sist — bega inte det felet att utga fran din
egen motivationsprofil nar du leder andra. En stor
portion sjalvinsikt och kunskap om dina anstallda
hjalper dig daremot pa ratt vag.
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Forandringskommunikation och

FokusProfilen

Af Mikkel Hune Toxvig, kommunikationsansvarlig
hos Garuda, og Lotte Malgaard,
chefkonsulent hos Garuda AS

| forandringsprocesser ar det HR-konsultens

jobb att stédja mellancheferna som ofta aren av
organisations viktigaste férandringsaktorer da det
ar de som genomfor den faktiska férandringen.
Det ar saledes mellanchefernas ansvar att tolka
ledningens budskap, inse vilka konsekvenser
besluten kommer ha pa de egna avdelningarna
och harefter férmedla budskap eller beslut vidare
till de anstallda.

Darfor ar det ocksa mellanchefen som ska formed-
la de viktigaste forandringsbudskapen till sina olika
medarbetare. Dels da vederbérande bade kanner
medarbetarna och deras arbetsuppgifter och
darfér battre kan 6versatta budskap och beslut till
konkreta handlingar, dels eftersom mellanchefen
kan justera vilken information den enskilda medar-
betaren har behov for, beroende pa bland annat
befattning och avdelning.

| en medelstor eller storre organisation kommer
verkstallande direktor knappast att kunna svara pa
vad olika férandringar specifikt kommer betyda for
den enskilda medarbetaren, exempelvis andrade
arbetsuppgifter och olika arbetsfléden. Ledning-

ens uppgift ar istallet att mala med den breda
penseln och se till organisationen som helhet och
lamnar harefter 6ver till mellancheferna att fora ut
férandringarna i den dagliga verksamheten.

For att mellancheferna ska kunna leva upp till
potentialen som organisationens viktigaste férand-
ringsaktorer kravs dock att den &versta ledning-

en involverar dem i god tid innan de sjalva ska
kommunicera ut férandringsbudskapen. Dessutom
kraver det att styrelsen informerar sa 6ppet och
grundligt som méjligt och skapar det utrymme
som kravs for dialog.

Mojlighet for reflektion

Det ar har HR kommer in i bilden. Innan ledning-
en rapporterar vitt och brett om de férestaende
forandringarna maste HR agera styrelsens forlang-
da arm genom att bland annat ge mellancheferna
mojlighet att traffas och diskutera vad férandring-
arna kommer att innebara. HR kan till exempel faci-
litera moten i olika former eller skapa méjlighet for
dialog pa befintliga ledarskapsforum. HRs uppgift
ar att planera, halla méten och ge utrymme for dis-
kussion, reflektion och dialog - ansikte mot ansikte.
Vid dessa méten kan eventuellt en representant
fran kommunikationsavdelningen delta for att er-
bjuda sparring om hur mellanchefer kommunicerar
for att skapa forstaelse for budskap och beslut, hos



bade avdelningen och individen. Det handlar sar-
skilt om att Gversatta de ofta abstrakta termer och
fraser fran ett férandringsprojekts arbetsdokument
till praktiska exempel pa vad férandringen innebar
for just Erik och Amina pa ekonomiavdelningen
eller for Lisa och Mesut i administrationen.

Las mer om malriktade budskap i var artikel: Vad ér
férandringskommunikation?

Om mellanchefer och HR férsummar detta viktiga
reflektions- och informationsansvar kan konsekven-
serna sannolikt resultera i ett dkat férandringsmot-
stand hos medarbetarna. Om medarbetarna har
svart att se varfor forandringen ar relevant fér dem,
eller om de kénner sig forbisedda i férandringspro-
cessen, blir de faktiska férandringarna svarare att
genomfora.

Motstand uppstar om:
Medarbetarna saknar forstaelse for forandringen.
Medarbetarna kanner sig osékra eftersom de
saknar insikt.
Syftet med férandringen ar oklart.
Det rader osakerhet om ledningens atagande.
Det ar oklart hur kostnaderna for férandring
kommer att se ut.
Forandringen utgor ett hot mot de anstalldas
|6ner, arbetsuppgifter, férmaner eller jobb.

Anpassa kommunikation efter fokusomrade
Nar det galler att kommunicera férandring handlar
det om att anpassa bade budskapet och sattet
budskapet kommuniceras pa, allt efter vilka

behov mottagaren har. Behoven har handlar inte
sa mycket om vad som férmedlas utan istallet

hur det fdrmedlas. Aven om alla personeri en
arbetsgrupp, en enhet, eller en avdelning har
samma informationsbehov har de olika individuella
medarbetarna skilda subjektiva behov. Ett satt

man som mellanchef kan ta sig an detta ar att utga
fran medarbetarnas personlighet och med hjalp
av personlighetsmodeller fundera kring hur man
bast kan mota och stétta varje individ varje individ i
forandringsarbetet.

Har kan HR naturligtvis stotta upp med sina
kunskaper om personprofiler och fortsattnings-
vis kommer vi i denna artikel utga fran Garudas
FokusProfil, som ar den personprofil vi anvander
nar vi organiserar teamprocesser hos olika foretag
och verksamheter. FokusProfilen har som utgangs-
punkt att alla avdelningar bor strava efter att ha
anstallda som tillsammans representerar fyra olika
fokusomraden fér att fungera optimalt. De fyra fo-
kusomraderna ar Integratorfokus, Utvecklarfokus,
Grundarfokus och Resultatfokus.
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En medarbetare kan oméjligt fokusera pa alla fyra
omraden pa en och samma gang. Istallet har vi alla
olika styrkor som vi foredrar att anvanda oss av nar
vi tar oss an uppgifter och nar vi samarbetar med
andra. Oftast dominerar ett eller tva fokusomra-
den, medan de andra hamnar mer i bakgrunden.
Varje fokusomrade har ett antal karakteristiska
drag som relaterar till beteende, kommunikation,
motivation och arbetsstrategi.

Med hjalp av modellen blir det lattare att identifiera
vilka typer av arbetsuppgifter som medarbetare
inom varje fokusomrade finner naturligt motiveran-
de och hur man kan motivera medarbetare genom
malriktad kommunikation.

Grundaren: Minimera osdkerheten
Grundaren ar oftast noggrann, sjalvkontrollerad
och val férberedd och fokuserar garna pa ordning,
systematik, ramverk, strukturer, sdkerhet och de-
taljer. Grundaren har oftast en forkarlek for rutiner
och sékerhetsfragor och férandring upplevs darfor
ofta som en kalla till osakerhet.

Nar det galler att kommunicera férandringar
handlar det fér Grundaren forst och framst om att
minimera osakerheten. Det gors bast genom att
involvera Grundaren tidigt och grundligt - garna
pa hog detaljniva. De flesta medarbetare med
Grundarfokus vill vara val forberedda och de vill

helst kunna férutspa vad férandringen kommer
att betyda for just den egna personen - och for
organisationen.

| kommunikation er emellan boér ni ga igenom den
plan och strategi som ligger till grund for férand-
ringen och fér medarbetare med Grundarfokus ar
det viktigt att poangtera att bagge ar val genom-
tankta och baserar sig pa saval forskning som fakta.
Kausaliteten mellan férandringen och hur den 6ns-
kade framtiden ska se ut, maste lysa igenom. Saknas
dessa element riskerar medarbetare med Grun-
darfokus att kdnna okat férandringsmotstand vilket
kan visa sig genom en tendens att fastna i detaljer.
Samtidigt kan de framsta som bade oflexibla och
envisa och kan narmast demonstrativt halla fast vid
gamla satt att utfra arbetet pa - ett beteende som
hos Grundaren bottnar sig i en osakerhetskansla
och upplevd avsaknad av tillfredsstallande belagg
och argument for att kunna ta till sig férandringen.

Integratoran: Vi goér det tillsammans
Integratorn ar social, omtanksam och tillmotesga-
ende. Hen tanker pa samspelet mellan manniskor,
att forsta andra och skapa samférstand och hen
satter sig in i andras forvantningar och behov.
Forandringskommunikationen till Integratorn bér
fokusera pa hur team-prestationen och lagarbetet
ar avgorande for att férandringen ska kunna ge-
nomféras framgangsrikt och vidare kretsa kring hur



Medarbetare med utvecklarfokus
ser framat, skapar méjligheter och
férnyar foraldrade strukturer och
regler och fokuserar pa att utforma
och formulera koncept, varderingar,
visioner, nya produkter och smartare
satt att utféra arbetet pa.
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man kan avlagsna hinder och osakerhet genom
att involvera alla i en 6ppen dialog. Saledes vilar
ansvaret for forandringens framgangsgrad pa den
gemensamma insatsen.

Det ar viktig att engagera Integratorn i arbetet
da denne person snabbt kdnner in, och kanner
av, andra och tar sig tid till att samtala med dem.
Kan Integratorn sjalv se ljuset i slutet av forand-
ringstunneln kan denne fungera som en vardefull
maklare nar hen stoéter pa motstand hos andra
medarbetare.

Motstand fran Integratorn kan visa sig genom
uppgivenhet om hen inte kanner sig involverad i
tillrdckligt stor utstrackning, eller ar for konfliktradd
for att uttrycka sin egentliga asikt om férandring-
en. Integratorn kan ocksa ha en tendens att ldagga
for mycket tid pa att samtala med kollegorna om
férandringen.

Resultatskapare: Det handlar om resultat
Resultatskaparen féredrar konkurrens, snabba re-
sultat och matbarhet i jobbet och ofta handlar det
om att skapa konkreta resultat. Hen pressar p3, tar
chanser, ar otalig och balanserar ofta pa gransen -
och kan ibland ocksa évertrada den.

Resultatskaparen féredrar en direkt kommunikation
utan omsvep, t.ex. “Foérandringarna hjalper oss

att vinna pa marknaden och bli battre an konkur-
renten” eller “Planen for férandring ar ambitiods,

vi har héga mal och vi kommer snabbtigang”.
Resultatskaparen maste kdnna sig som en viktig
spelare i forsoket att nd malet om forandring. Detta
innebar att resultattillverkaren garna vill belénas -
aven under sjalva processen - for den stora insats
som vederbdrande definitivt kommer bidra med,
sa lange hen kan se en omedelbar effekt pa sina
dagliga arbetsuppgifter.

Forandringar tar ofta lang tid att genomféra och
med Resultatskaparens daliga tdlamod kommer
det motstand som kan uppsta vara en utmaning.
Du kommer antagligen att mdta samma motstand
om Resultatskaparen inte far erkdnnande nog, eller
om férandringen inte resulterar i konkreta, matbara
resultat - och det relativt omgaende. Det ar darfor
en viktig ledarskapsuppagift att illustrera resultaten
fortldpande och tydliggdra hur resultaten ar relate-
rade till férandringen.

Utvecklare: Tank pa méjligheterna
Utvecklaren méter tillvaron med en mangd idéer,
uppfinningsrikedom och optimism. Medarbetare
med utvecklarfokus ser framat, skapar méjligheter
och férnyar féraldrade strukturer och regler och
fokuserar pa att utforma och formulera koncept,
varderingar, visioner, nya produkter och smartare
satt att utfora arbetet pa. | férandringskommunika-



tion med utvecklaren ar det viktigt att kommunice-
ra det visionara, strategiska langsiktiga elementet.
Vad ser vi nar vi tittar framat och in i framtiden?

Kommunikationen maste bygga pa de mojligheter
som uppstar och det individuella utrymmet for

att férandra det organisatoriska ramverket. Om
Utvecklaren kan se ett visionart, ambitiost forand-
ringsprojekt kan hen med hjalp av sin férmaga att
bevara ett langsiktigt fokus och hantera intellektu-
ella framtidsinriktade arbetsuppgifter, bli en nyck-
elmedarbetare i férandringsarbetet. Om ramarna
daremot blir fér snéva och tidsfristerna for manga,
riskerar utvecklaren att ga i baklas och personen
upplever det som att hen forlorar bade sin frinet
och sin flexibilitet. Det &r en miljé som medar-
betare med utvecklarfokus har svart att navigera

i och kan resultera i att medarbetaren kanner sig
desillusionerad. Utvecklaren maste kunna se syftet
med férandringen. Om syftet verkar oklart gar
utvecklaren sin egen vag.

HR stoder mellancheferna

Som HR-konsult kan FokusProfilen anvandas som
ett verktyg for att hjalpa mellanchefen med sin
forandringskommunikation. Det ar dock viktigt att
poangtera att vi alla besitter egenskaper fran bade
Grundaren, Integratorn, Resultatskaparen och
Utvecklaren. Hur stor del varierar fran person till
person och kan dessutom andras éver tid men som

tidigare namnts har de flesta av oss emellertid ett
eller tva fokusomraden som dominerar.

Som ett hjalpverktyg for mellanchefer att, i sam-
arbete med HR, férutse en del av det motstand
som olika slags forandring med all sannolikhet kan
innebara — och som ett hjalomedel att dra nytta av
kunskapen om varje anstallds priméara fokusomra-
den och darigenom anpassa sin férandringskom-
munikation — ar FokusProfilen ett ypperligt verktyg.
Pa detta satt dkar incitamenten for mellancheferna
att agera férebyggande, snarare an reaktivt, vilket
Okar chanserna for ett framgangsrikt férandringsar-
bete — med ett ldngsiktigt positivt resultat.
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Arbeta hemifran

- Vad sager forskningen?

Af Mikkel Hune Toxvig,kommunikationsansvarlig
hos Garuda AS, og Rikke Winter Dupont, chefkon-
sulent hos Garuda AS

Folkhalsomyndighetens rekommendation ar fort-
satt att de av oss som kan arbeta hemifran bor gora
det. Som ett led i att forsdka stoppa samhallssprid-
ningen av Coronaviruset har manga verksamheter
tvingats stalla om och inféra distansarbete — och
deti en omfattning som nog ingen skulle drémma
om fér bara 6 manader sedan. Nu borjar sa smatt
den forsta forskningen av distansarbetets konse-
kvenser under Coronaepidemin se dagens ljus
och flera rapporter och studier publiceras.

De verkligt intressanta studierna kring vilka
langtidseffekterna blir, och i vilken man var syn pa
ledar- och medarbetarskap, trivsel och arbetsmiljo
kommer att forandras, far vi daremot vanta pa.

Kanske kommer framtidens arbetsliv inte bli sa
annorlunda an den framtidsforskarna férutspadde
redan innan corona — men med den skillnaden att
vi kommer att na dit mycket snabbare da férand-
ringarna snarare tvingas fram i stallet for att “véxa”
fram.

| denna artikel kan du lasa bade vad de nya forsk-
ningsstudierna kring distansarbete kommit fram
till, samt vad tidigare arbetslivsforskning skrivit
kring vilka effekter och krav det snabbt féranderli-
ga arbetslivet stéller pa oss.

Svenskarnas arbetsliv under coronakrisen
Att arbeta hemifran kan gora oss mer effektiva och
mindre stressade, men det forsamrar var relation
till kollegorna. Det visar en ny Sifo-undersokning,
Nya arbetssatt — S férandrades svenskarnas
arbetsliv under coronakrisen genomférd av
Kantar Sifo pa uppdrag av Tele2. Undersdkningen
bygger pa 1 000 webbenkater som besvarats

av anstallda pa foretag med fler an tio anstallda i
februari och april 2020.

| yrkesgrupper med forutsattningar for distansar-
bete ser man en massiv 6kning under coronakri-
sen och rapporten visar en 6kning av distansar-
bete med 400 procent - fran 12 procent till 51
procent av totalt arbetad tid.

Manga trivs och stressar mindre men saknar
fikat och det sociala samspelet

Samma undersdkning visar dessutom att distans-
arbete kan leda till att medarbetarna bade blir
effektivare och mar béttre. Bland de heltidsanstall-
da respondenterna upplever en tredjedel att de
far mer gjort an innan. Daremot ar uppfattningen
den motsatta bland dem som jobbar mindre an 25
procent.

Drygt en tredjedel uppger att de ar mer néjda
med sin arbetssituation under coronakrisen
jamfort med tidigare och hela 68 procent av dem
som arbetar pa distans upplever att de har en god
balans mellan arbete och fritid och 64 procent att
de kan koppla av nar de ar lediga.



Aven om 4 av 10 av de tillfrigade angav att

de vill fortsatta jobba mer pa distans dven nar
Coronakrisen ar éver, ar det tydligt att en av de
stora utmaningarna med distansarbete ar just det
sociala samspelet. Det framgar heller inte hur
mycket distansarbete man menar med “mer” och
hur frekvent.

En majoritet av respondenterna uppger att de sak-
nar fikastunderna och att smaprata med kollegor
och nastan halften (49 procent) tycker att distans-
arbetet gar ut dver teamkanslan. Faktiskt tycker

30 procent att videomotena blir sa effektiva att

kallpratet och relationsbyggandet gar férlorat och
aven har tycker halften att det paverkat lagkanslan
negativt.

Trots att de som distansarbetade 100 procent till
storsta del angav att de upplevde hdg motivation
- 64 procent — paverkas motivationen negativt
pa langre sikt. Att omge sig med kollegor med
samma utmaningar och som jobbar mot samma
mal bidrar till att jobbet kdnns meningsfullt men

i rapporten konkluderar man att efter veckor av
ensamarbete ar det manga som tappar en del av
energin.

Léser du dina uppgifter mer eller mindre effektivt, jamfért med innan coronakrisen?

Diagrammet visar %

Totalt 58

Jobbar 100% distans 49

Jobbar 25% distans 66

. Mycket mindre effektivt

20 5
Mindre effektivt
28 28 . Varken eller
. Mer effektivt
9 8 . Mycket mer effektivt

Tele2 i samarbete med Kantar Sifo: Nya arbetssatt

23



24

En annan viktig faktor ar de tekniska forutsatt-
ningarna. Det handlar inte bara om att kunna
arbeta hemifran men ocksa om viljan att gora det.

| undersékningen uppger 1 av 5 bland dem med
samre tekniska forutsattningar for distansarbete att
de undviker det helt. Bland dem som upplever att
tekniken hemma funkar bra, &r samma tal mindre
anTav 10. (Du kan lasa hela rapporten har)

Aven jamfort med tidigare arbetar kvinnor i hdgre
grad mer an man. Enligt rapporten beror det
formodligen pa att kvinnor i storre utstrackning
arbetar inom vard och skola dar dven arbetsbelast-
ningen overlag okat till fljd av corona.

Ser man till bransch star finansbranschen for den
storsta Okningen av arbetstid. Forklaringen tros
vara den ekonomiska pafrestning krisen inneburit
for manga foretag som darmed blivit tvungna att
se dver sina finanser. Inom industrin har manga,
inte helt ovantat, istallet tvingats ga ner i arbetstid.

Yngre minst tillfreds med arbetslivet under
corona

Nagot déverraskande ar det de yngre medarbetar-
na som har det svarast med distansarbetet. Det ar
i alla fall konklusionen i en undersdkning gjord av
foretaget Great place to work som under perio-
den 12 maj till 11 juni i &r undersoktes upplevelsen
hos 8 349 medarbetare pa 113 medelstora svens-
ka organisationer.

Halften av respondenterna under 25 ar uppgav
att de arbetar mindre effektivt utanfor sin ordinarie
arbetsplats. Faktiskt visar undersdkningen att det
ar de yngre medarbetarna som ar den grupp som
ar mest missndjda totalt sett. Man kanner inte att
den egna organisationen forstar vad som oroar
dem och upplever i mindre utstrackning an andra
alderskategorier att chefen ger teamet en tydlig
riktning. De yngre medarbetarna utgér ocksa den
grupp som ar mest missnojd med informationen
de far fran sina ledare kring vilken effekt coronakri-
sen har pa deras arbete.

Som man papekar i rapporten utgar nog manga
fran att just de yngre medarbetarna klarar om-
stallningen bast. Istallet utgdr de den grupp som
kdmpar mest med det férandrade arbetslivet.

En del av forklaringen som pekas ut ar att det
snarare handlar om ledarskapet an om graden av
digitalisering och praktiska verktyg. (Har kan du
lasa hela rapporten)

| var tidigare artikel Ledarskap i en tid av forand-
ring, berattade vi om en pagaende studie som
bland annat undersdker hur flexibelt arbete upp-
levs av cirka 4 000 anstallda pa Trafikverket och
dar studien konkluderar att flexibelt arbete ofta
upplevs som positivt av medarbetare men att che-
fernas agerande kan vara avgérande for att den
viktiga balansen mellan jobb och fritid ska fungera.
Studien fran Trafikverket visade ocksa att ett
relationsinriktat ledarskap har sarskilt stor bety-


https://www.tele2.se/foretag/content/rapporter/nya-arbetssatt
https://img.upsales.com/hy6Sd8b3dukIMjg7CaISmA==/images/Rapport_Sa-har-arbetslivet-paverkats-under-coronapandemin.pdf

delse for anstallda som jobbar hemifran och att
chefen darfor bor agna mycket mer tid at att stotta
medarbetaren och visa en hdgre grad av engage-
mang samt att fokus bér ligga pa att tillhandahalla
information om hur man ska organisera och l&sa
sina arbetsuppgifter, liksom vikten av att tillhanda-
halla tydliga riktlinjer. Att arbeta hemifran kraver
dessutom tydligt specificerade férvantningar om
tillganglighet under och utanfor arbetstid.

Undersdkningen fran Great Place To Work konklu-

derar avslutningsvis att:

* 52 procent av de medverkande i undersdk-
ningen arbetar numera pa distans och totalt sett
ar det denna grupp som ar mest néjd med sin
arbetstillvaro.

* enstorandel (43 %) uppger att de jobbar mer
an vanligt under den pagaende coronapan-
demin. Bland dessa dnskar sig 31 procent mer
stod fran sin organisation. Undersdkningen visar
ocksa att missndjet ar lika stort bland de som
jobbar mindre som hos de som jobbar mycket
mer - 26 procent respektive 27 procent.

* 35 procent kanner inte att deras organisation
aktivt uppmuntrar dem att fokusera pa sin
personliga halsa och valbefinnande.

Det granslésa arbetet

| rapporten Granslést arbete — En forskarantologi
om arbetsmiljdutmaningar i anknytning till ett
grénsldst arbetsliv (utgiven av Arbetsmiljéverket
2018) ger sju forskare sitt perspektiv pa begreppet
Granslost arbete.

Gunnar Aronsson, professor arbets- och organisa-
tionspsykologi skriver dar att:

"Grénslést arbete r en metafor som betecknar
att verksamheter och arbetsuppgifter frigjorts

ur rumsliga, tidsmdssiga och organisatoriska
begransningar och sammanhang. Uttrycket kan
tyckas tillspetsat men metaforen syftar inte i férsta
hand péa granslésa prestationskrav utan pa ett ar-
betsliv dér granser av olika slag — fysiska savél som
icke-fysiska — standigt &r under press och ompré-
vas, overskrids och férandras”.

En av konsekvenserna som tas upp i anslutning till
det gransldsa arbetet ar att ansvaret for att kunna
satta granser, sluta dverenskommelser, och anvan-
da olika strategier for att f& balans mellan krav och
resurser i arbetet samt mellan arbetsliv och privat-
liv, i allt storre utstrackning faller pa individen.

Det staller ocksa krav pa ledarskapet och enligt

professor Gunnar Aronsson rekommenderas att

chefen pa en arbetsplats med flexibla och grans|o-

sa arbetstider ska:

1. setill att ha en korrekt bild éver hur mycket och
nar medarbetaren arbetar

2. omfordela arbetsuppgifter vid alltfdr hog
arbetsbelastning

3. ha kontinuerlig dialog med medarbetaren,
om arbetstider och om att skapa en bra balans
mellan arbetsbelastning och aterhamtning.
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Du kan lasa rapporten i sin helhet har. Det finns

aven en vagledning med en del inspiration och

rad som du kan hamta har

Avslutningsvis kommer har ett par praktiska hand-
fasta rad fran Petra Lindfors, professor i psykologi
vid Stockholms universitet. Hon har under lang
tid forskat om flexibelt arbete och hur var halsa

paverkas av distansarbete. Nedanstaende punkter

ar citerade fran hennes artikel; “Konsten att jobba

hemma”, som du finner har.

* Forsok att behalla din dagliga arbetsrutin, den
som du har nar du ar pa jobbet. Om du till ex-
empel borjar klockan atta pa morgonen ska du
gora det aven nar du arbetar hemifran.

* Det kan vara bra att dra en tydlig grans mellan
arbetsdagen och fritiden. Ett tips ar att ta en kort
promenad runt kvarteret pad morgonen, som ett
satt att ga till jobbet. Nar arbetsdagen ar slut —
ga utigen.

* Kom ihag att réra pa dig. Anvand till exempel
mobilen till att bli pdmind om nar det ar dags
att ta en paus och réra dig, sa att du inte blir
sittande vid datorn i flera timmar.

e Skapa en valfungerande arbetsplats om det ar
mojligt. Har du en bra kontorsstol sa anvand
den. Har du en pilatesboll kanske det kan vara
bra att variera med den, kan du lana hem en
storre skarm sa gor garna det. Om du har liten
skarm kan du visa dokumentet i 125 procent
istallet for 100 procent.

* For att behalla disciplinen: Nar dagen ar slut,
gor en punktlista dver vad du ska géra i morgon
sa du kan komma igang direkt nasta dag. Boérja
med en arbetsuppgift som inte kanns sa be-
tungande. Bryt ner arbetsuppagifterna till mindre
delar. Istallet for att skriva “Ratta alla tentor”,
skriv till exempel “Rétta fraga 1 i alla tentor” s&
du kanner att du kommer nagonstans i arbetet.

* Om det kdnns ensamt: uppratthall regelbunden
kontakt med kollegorna via Zoom eller annan
digital plattform. Mindre grupper ar praktiskt,
dar man kan ventilera olika problem och kolla
ldget med andra.

e Undvik att lagga fér manga digitala méten sam-
ma dag; de har métena kraver uppmarksamhet,
sarskilt av nybérjare, och med madnga moéten
blir du bunden till en plats och far mindre tid for
rorelse.

e Forarbetsledare blir det annu viktigare att leda
och fordela arbetet och stalla andra krav pa
uppféljining sa att alla i en arbetsgrupp ar med.
Det synliggdr deras arbete och sa vet alla om de
gor ratt saker.

Missa inte var artikel Vad ar férandringskommuni-

kation och las om hur du kan anvanda FokusProfi-

len for att anpassa din kommunikation i var artikel
Ledarskap i en tid av férandring.



https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/granslost-arbete-en-forskarantologi-om-arbetsmiljoutmaningar-i-anknytning-till-ett-granslost-arbetsliv_rap2018_1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/broschyrer/vagledning-om-arbetsmiljoutmaningar-i-ett-granslost-arbetsliv.pdf
https://www.forskning.se/2020/04/08/konsten-att-jobba-hemma/
https://garuda.se/bloggen-profil/utveckling/vad-ar-forandringskommunikation/
https://garuda.se/bloggen-profil/utveckling/vad-ar-forandringskommunikation/
https://garuda.se/bloggen-profil/profilverktyg/ledarskap-i-en-tid-av-forandring/
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Vi pa Garuda kan hjalpa dig med en rad viktiga
HR-processer. Vi ar experter med manga ars
erfarenhet inom HR-omradet och erbjuder bade
profil- och dialogverktyg samt tjanster som tacker
allt fran — second opinion och teamutveckling till
t.ex. utbildningsinsatser inom kompetensbaserad
rekrytering. Du kan valja att anvanda vara verktyg
pa egen hand eller anlita oss som konsulter.

Vem ar vi

Att skapa balans mellan manniskor ar en del av vart
DNA pa Garuda. Det &r nagot som vi har arbe-

tat med anda sedan 1982, da Finn Halaveschka
grundade Garuda. Bakgrunden till grundandet
var de personlighetstester som boérjade anvandas i
rekryteringar pa 70-talet och framat, och som hade
tagits rakt av fran det psykologiska faltet och flyttats
in i naringslivet — utan anpassningar. Tester som var
avsedda for att t.ex. diagnostisera psykisk sjukdom
kom alltsa att anvandas for att bedéma personers
lamplighet for olika arbeten.

Det tyckte Finn Havaleschka var fel. Med sin sam-
hallsvetenskapliga synvinkel som utgangspunkt
bodrjade han utveckla ett 6ppet samtalsverktyg som
var inriktat mot naringslivets behov och som skulle
hjalpa bade arbetsgivare och arbetssdkande att

forsta varandra — och sig sjalva — battre. Resultatet
blev den forsta utgavan av KompetensProfilen.

Samtalsverktygen skapar balans mellan
manniskor

Sedan dess har manga HR-verktyg tillkommit.
Gemensamt for dem ar att de ar just HR- och sam-
talsverktyg, inte tester. De ger inte ratt eller fel svar,
utan en bild av hur val en medarbetare eller ledare
harmonierar med sin arbetsroll. Onskan att skapa
ramverk for harmoniska arbetsplatser ar namligen
grunden till allt vi gor pa Garuda.

Syftet med alla vara verktyg ar att skapa balans
mellan manniskor. Det betyder i praktiken att
personligheten ska stdmma Gverens med vart
jobb och de kollegor vi har runt omkring oss. Om
inte matchningen stammer, kan det leda till stress,
bristande engagemang, och i slutandan att man
ldmnar sin anstallning.

Vitror att ett framgangsrikt ledarskap bygger

pa empati, tillit och trovardighet och att det ar
|attare att anpassa jobbet efter personligheten, an
personligheten efter jobbet. Atminstone om vi ska
skapa balans mellan manniskor.
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