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Sluta omorganisera sa forbannat/ Det introverta ledarska
= Business as equal, en bok alla borde lasa
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BLI EN AV 0SS,
FA EN AV 0SS.

Nar du ska anstélla, séker du personal som skiljer sig fran alla andra. Som bryr sig mer,
alltid kommer i tid och engagerar sig lika mycket i lagerhyllan som i teamets samlade
framgangar. Manniskor med bakgrund eller deltidsengagemang i Férsvarsmakten har
allt det — handlingskraften, samarbetsférmagan, ansvarstagandet och det stérre
perspektivet. Ett samarbete med Forsvarsmakten innebar att du far tillgang till battre
medarbetare samtidigt som du bidrar till férsvaret av Sverige.

SAMARBETA MED FORSVARSMAKTEN.
Las mer pa forsvarsmakten.se/arbetsgivare
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For manga ar tre-fikat
annorlunda just nu.

Som arbetsgivare har d 1 ett ansvar for dina anstilldas
arbetsmiljo, &ven nar de jobbar hemifran. Har du koll pa om
ad? Lds mer pa av.se
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Kronika

Sluta
omorganisera
sa forbannat

Mellan 1998 och 2006 var jag anstilld pa ett globalt foretag. Det var en fantastisk tid,
. en larorik tid och ibland en skitjobbig tid. Under dessa &tta r genomled jag &tta stora,
omvéilvande omorganisationer och minst lika manga mindre “justeringar”. Jag hann sitta i
atta olika byggnader med sammanlagt 16 olika chefer. Pa atta ar!

De hogsta cheferna sokte febrilt efter den perfekta organisationsstrukturen. De 16ste vissa
problem fran den gamla strukturen men upptéckte snart att de fick nya istéllet. Pendeln
sviangde vilt &t det ena och andra héllet. Sirskilt nir en ny VD tilltrddde. D4 skulle allt Andras
- igen. En del blev sa luttrade att de valde att gora sa lite som mojligt eftersom de visste att
det snart skulle bli en ny organisationsférédndring. Andra valde att bygga relationer med bra
manniskor for att f& saker gjort oavsett var man satt. Det var inte enkelt alla gdnger men helt
nddvindigt.

Ar du en av dem som funderar pa hur ert organisationsschema blir optimalt? Hur er
nuvarande situation har skapat en huvudvirk som du kan 16sa om du bara flyttar "boxarna”
i schemat pé lingden eller tviren? D& har jag en insikt till dig.

Det finns inga organisationsscheman som &r RATT

Om du till exempel decentraliserar en funktion vinner du niarheten till marknaden, men du
tunnar ut kKompetensen och medarbetarna kan inte dra nytta av varandras resurser lika bra.
Om du centraliserar sa blir det precis tvirtom. Du kan aldrig vinna nir det géller hur du
organiserar arbetet. Du kan bara gora nagot som ar good enough. Om du dnda vill fa till
en perfekt organisation, tink istéllet s& hér:

Det finns bara RATT méanniskor pa RATT plats

Rétt manniskor ar nyckeln till att fa saker gjort. De presterar TROTS organisationens
struktur eftersom de vill nd mal tillsammans. Hitta &ven rétt chefer med rétt
attityd och ratt formaga att bygga ett VI som &r stérre dn organisationens
begrinsningar. Det kréver mod fran dig. Det kriver prestigeldshet
och ett smart sétt att méta prestationer pa. Niar KPI:erna ar felsatta
kommer suboptimeringen pa kopet. Ett exempel dr konferensan-
liggningen i Goteborg som dgdes av ett stort bolag. P16tsligt skulle
de ha resultatansvar istéllet for att serva resten av bolaget. De héjde
priserna. Resultatet? Cheferna lade sina konferenser ndgon annan-
stans. Bolagets fina anldggning blev outnyttjad och ansigs vara en
délig investering...

Det finns ingen perfekt plats eller en perfekt organisation.
Inser du det, kan du minska din dngest och gora nigot som ar
bra nog och istéllet. Jobba med dina minniskor och ert hogre
syfte. Ge medarbetarna mandat att jobba tvérs i organisationen.
Bel6na dem hellre for att de hjélper varandra och gor “det ratta”
istéllet for att se spelar safe och “gor ritt”.

Tack for att du ldser mina tankar

Antoni Lacinai, Workplace
Communication Expert.
Keynote Speaker & MC
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7 fragestillningar
till dig som vill
omorganisera

(g6r gérna detta i en workshop)

1.

2.

3.

6.

Hur kommer er marknad att
se ut de narmaste aren?

Ar niidag optimerade fér att
serva den marknaden?

Vad &r styrkan med er nuva-
rande organisation? Vad ar
svagheten?

. Vad ar vinsten om ni orga-

niserar om? Vad ar de nya
problemen ni kommer att fa?
Hur l6ser ni i sa fall dem?

. Hur involverar ni de anstallda

i era tankar? Finns det nyck-
elpersoner ni maste fa med
er? Vilka?

Finns det personliga anled-
ningar till att omorganisera?
(exempel: manniskor ni gillar
eller ogillar som ni vill flytta
upp eller ner). Ar det ritt att
omorganisera av det skalet?
Hur tanker ni mata den nya
organisationens chefer, avdel-
ningar, dotterbolag etc.? Vad
ger det for fér- och nackde-
lar? Hur hanterar ni dem?




Omvarld

Har kommer du mota
Al pa arbetsplatsen

Av: Stefan Robsén, Cornerstone OnDemand Norden

Al kan anvandas for att forbattra arbetsplatsen.
Darfor kan Al innebéara stora mojligheter. Men
manga ser Al som ett hot som kan leda till att
Al ersatter den manskliga medarbetaren.

Artificiell Intelligens (AI) har skapat

rubriker under flera ar. Det handlar
om allt fran att AT kommer att stjila vara
jobb, till att bota vara allvarligaste sjukdo-

mar. Vad giller arbetsplatsen, borjar vi nu se
praktiska 16sningar och verktyg som i olika
grad anvander maskininlrning (férstadiet
till AI) och AL Det finns tre omraden som

kan bli forst for Al-baserade 16sningar pa
jobbet:

Rekrytering

Nar du soker jobb idag, 4r det ménniskor
som ldser din ans6kan och din CV. Men allt
oftare kommer en matematisk algoritm att
anvindas vid den forsta gallringen av kandi-
dater. Ddr minniskor har fordomar, till och
med omedvetna saddana, kan Al anvdndas
for att objektivt g igenom ansékningar och




vélja ut de mest passande kandidaterna.
For att vi ska vara sékra pa att algoritmer-

na inte dr baserade p4 skev data och att de

leder till 6nskat resultat, kan de beh6-

va testas innan de borjar anvan-

das och det kommer att krévas

méinsklig handpalidggning

under processen. Beslutet om

vem som ska anstéllas fattas

ocksa sjdlvklart av manniskor.

Men ritt anvinda kan algo-

ritmer leda till en mer objektiv

rekrytering och en 6kad mangfald

pé vara arbetsplatser.

Karriédrplanering

Det ar inte alltid enkelt att géra karriér i

en och samma organisation, &ven om man
skulle vilja. FOr organisationer ar det ocksa
svart att ha koll pa vilka faktiska kompeten-
ser medarbetare har och vad de har for vilja
och mojligheter att ga vidare internt. Sam-
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tidigt ar det mycket dyrare att rekrytera ny
kompetens extern, jamfort med att utveckla
existerande medarbetare. Al-drivna “kom-
petensmotorer” anvinds redan idag i
flera organisationer for att leta rétt
N pé relevant kompetens internt
och hjélpa dessa medarbetare
| utveckla sig. Som medarbe-
tare innebdr det att du matar
in din CV, som kanske ocksa
innehéller intressen och hob-
bies, och ut kommer framtida
roller internt som kan vara intres-
santa och relevanta for dig.

Utbildning

Det hir dr nog det omrade dir Al och ma-
skininldrning hunnit 1angst. Alla haller med
om att kompetensvixling och 1arande ar
helt avgorande for att verksamheter ska vara
framgingsrika i framtiden. Vi pratar om
livslangt l1drande, men fragan dr hur ser det

0101

ut i praktiken? TAnk rekommendationer a la
Netflix och Spotify, fast for digitalt ldrande.
Du som medarbetare far forslag pa larande
som passar just dig, just nu, men ocksa for
din framtida utveckling. Trenden gér ocksa
mot utbildning invavt i andra digitala verk-
tyg, sa att du i exakt ritt 6gonblick och i den
16sning dér du jobbar, kan ta en mikrokurs i
det du behover for tillfallet.

Forutsittningen for individuellt skrad-
darsydda rekommendationer som ger dig
den utveckling du behéver hir och nu, och
samtidigt héaller dig attraktiv pa arbetsmark-
naden i framtiden, &r till stor del baserat pa
ny teknologi som maskininldrning och Al
och enorma méngder data.

Al kan kénnas svart och skrammande,
men det dr vi mdnniskor som bestimmer
hur och var vi anvénder den nya teknologin.
Rétt anvant kan Al ge oss ett rikare och mer
utvecklande arbetsliv och karridrer anpassa-
de till oss som individer. —




Bokrecention
Ledarskap

Urban Bjorn

BUSINESS

AS EQUALS

Jamstalldhet, mangfald och inkludering ur ett affarsperspektiv

Business
as equal

- En bok alla
borde lasa

Vi pratar ofta om jamstalldhet
och inkludering i arbetslivet utan
att det hander sa mycket.

Av: Redaktionen pa Chef & Ledare

Bokens forfattare Urban Bjorn beskriver snyggt jimstéilldhet
(réttigheter, skyldigheter, mdjligheter), jimlikhet (allas lika
virde) och méngfald (olika egenskaper i social grupp).

Det kinns konkret och tydligt nér han skriver att -som ledare
behodver du kunna en del men erkénn hellre att du inte vet &4n att du
chansar och googla nir du beh6éver mer information.

Iboken far du med dig direkt fakta som att jamstéllda féretag om-
sitter mer och du far med dig bra ord som att samexistera.

Antligen sétter nagon fingret pa sjilva ordet feminist! Han vill
ersitta ordet med equalist och vi haller med till 100%, men vilket dr
ordet pa svenska?

Arligt talat. Hade du en aning om att det handlar om tva lagar?
Diskrimineringslagen och férdldraledighetslagen. Intressant!

Han rekommenderar Eleine Eksvérds bok Hérskartekniker och
vi haller med till fullo. Alla borde 14sa och 1ata boken sjunka in. Alla
borde l4sa den tva ganger. Vi bor i ett fantastiskt land och vi ar privili-
gierade som har genomlysta lagar att luta oss mot.

Dessutom gillar vi att han tycker att ledare borde férmedla lite
“sense of urgensy” i frdgan. Bra uttryck i ssmmanhanget dér han
menar att det ska brinna lite i knutarna nér vi pratar om jaimstalldhet,
jamlikhet och mangfald. Han anvdnder ordet unken i samband med
jargong och det ordet passar fint har som férstarkning. Starkt ord.
Unken.

Det absolut bésta, han citerar Frank Zappa!

”The mind is like a parachute, it doesn’t work if it"s not open” —




VAR BLA
PLANET H

Kllmatforandrlngar och plastfororenlngar
gruvdrift och dverfiske — hoten mot vara

hav vixer sig allt storre och blir mer och mer .
akutafdr varje dag som gar.

Nu har vi en chans att vinda utvecklingen,
genom att ge de kdinsligaste och mest
vardefulla delarna av vara hav ett verkligt
skydd frdn destruktiva verksamheter.

Regeringar vérlden dver har bérjat férhandla
fram ett globalt havsavtal. Om det gar

viigen, kommer det leda till ett stort A 45
ndtverk av havsreservat, som skulle s
kgnnq skyddaen tredjedel av . ey
vdrldens hav. XX
For att pusha for ett starkt avtal V

seglar vi pa var mest ambitidsa

expedition ndgonsin - frdn Arktis till
Antarktis - for att bedriva vetenskaplig
forskning, avsldja miljobrott till havs och
samla bevismaterial som kan stérka kravet
pd fler havsreservat.

Vqra hav féder dllt liv pd jorden - nu behdver %ﬁ‘o o 'Y
de var hjdlp for att skyddas. Ve I
- i
Vill du vara med och gorariktig skillnad? | ] "'!"; ot
X
Ga med i kampen for vdr bla planet: _— '{"5\
greenpeace.org/protecttheoceans Fik s w{q
GREENPEACE : L F
PROTECT s -
THE OCEANS #ProtectTheOceans ‘ .



Intervju
Svante Gabran

RETAIL-

SUCCEN
INOM
SKONHETS-
BRANSCHEN

Det agarledda bolaget Beauty Generation, har inga
externa investerare och har valt organisk tillvaxt.

S VA NTE G A BRAN

ar vd och en av entreprenorerna bakom.
Har berattar han om resan med 6gonfransserumet
och skonhetsvarumarket Xlash som
blev en retailsuccé.

Av: Annika Hegardt
Foto: Jesper Florbrant






Intervju
Svante Gabran

gonfransserumet Xlash finns idag pa fler

an 1000 salonger runt om i Sverige och hos
flera aterforséljare som Lyko, Nordicfeel,
Eleven och Meds. E-handeln finns pa flera
olika doméiner i Sverige, Norge, Finland,
Storbritannien, Holland. Omséittningen

pa 31 miljoner 2019 steg under 2020 till 107
miljoner. Under 2021 4r ambitionen att 6ka
omsittningen till 250 miljoner, Bland annat
ska man lansera pa ett flertal nya marknader
som Tyskland och Frankrike samt p4 mark-
nadsplatsen Amazon.

Beauty Generation har rekryterat talang-
er for chefspositioner inom logistik och for-
sdljning fran Oriflame, Odd Molly och Ideal
of Sweden. Under rekryteringsfasen 2021 ska
sexton nya roller fyllas.

Vem ar Svante Gabran?

- Under gymnasietiden arbetade jag som
frukostkock. Jag gick upp fem p& morgonen
varje helg. Det fanns tidigt en drivkraft av att
vilja paverka den egna ekonomin och ta ett
ansvar. Kanske ovanligt men jag tyckte att
det var en hérlig kinsla att fa vara en viktig
pjas i ndgonting.

- Min pappa arbetar som chef inom
restaurangbranschen och min farfar har
drivit restauranger och varit krogare. Det
har funnits i min uppvéaxt och paverkat den
person jag dr idag. Min mammas karridrresa

och hennes drivkraft 4r nigot som jag hela
tiden har med mig och inspireras av. Att
kunna ta ett kliv och gé& utanfér sin comfort
zone. Nir vi vaxte upp borjade hon arbeta
med forséljning inom tandvarden. Det var
inspirerande for mig att se att hon kunde ga
fran att arbeta praktiskt som tandskoterska
inagra ar till att ta ett stort karridrskliv och
borja arbeta i en helt ny roll och 4ga den.

Hur bérjade din entreprenérsresa?

- 2010 borjade jag och en av mina nuva-
rande partners, Daniel Korhonen, var entre-
prendrsresa med att bygga applikationer och
marknadsforing pa sociala medier.

P4 den tiden var det en héftig grej. Vi var
intresserade av sociala medier och influen-
cer marketing och fick en nésa for det hir
med digital handel. Det fanns bara ett fatal
e-butiker som vi kunde snegla pa men vi
markte ganska snabbt att det hdnde mycket.
De som var snabba var vildigt innovativa
och roliga att kolla pa. Vi borjade forsté att
det hir kommer att bli en bransch. Det &r
bara en liten p6l just nu men det kommer
att bli ett stort hav och dér ville vi vara med.
Jag borjade plugga pa Youtube och bloggar
for att utbilda mig sjilv. Det fanns ingen
utbildning pa den tiden.

Hur framgangsrika blev ni?

- Vi var inte s framgingsrika om jag ska
vara helt drlig men nog for att kunna ta ut
16n. Det som ddremot hénde var att vi fick
uppmérksambhet i branschen. Vi var véldigt
tidiga inom sociala medier och gjorde oss
ett namn i en ganska omogen bransch. Det
gjorde att vi fick kontakt med en produktut-
vecklare frdn England som vi skapade varu-
market XLASH tillsammans med. Vi borjade
resan i Sverige och Skandinavien men véxte
snabbt utomlands.

Hur startade kontakten och varumarkes-

resan?

— Xlash Cosmetics var intresserade av
sociala medier. Xlash dr en produkt som
ar anpassad for sociala medier och de ville
ha ett ungt team som kunde hjélpa dem. Vi
fick produkterna och startade en e-handel
helt fran scratch. Vi skapade en Wordpress
sida, signade ett Klarna konto och satte
igdng med Google Ads, sociala medier och
byggde samarbeten med bloggare, datidens
influencers.

Hade ni ett avtal med Xlash Cosmetics?

- Den férhandlingen var inte sa supera-
vancerad utan mer: “Ni har en produkt, vi
har en tjdnst och vi ser att detta kan fungera
sd 14t oss testa.” Det var ingen hog risk for

nigon av parterna egentligen utan ett val-
digt 6dmjukt samarbete.

Nér sag ni att det fungerade?

—Redan forsta aret sag vi att e-handeln
fungerade och att det fanns en attraktion for
den hér typen av produkt. Det fanns nagra
konkurrenter i Sverige men ingen som gjor-
de det digitalt pa det séttet som vi gjorde.

Vi var snabba pa att faktiskt dga det sociala
utrymmet. Det var dir vi sag att det fanns en
kraft i det men om man jaimfor med idag var
det pé en otroligt 1ag skala.

- P4 den tiden hade vi inte fullt &garskap
och inte heller den vision som vi 6nskade,
Jag och min kollega Daniel hade lite andra
uppdrag intill vilket gjorde att vi inte kunde
lagga fullt fokus pa produkten och varumér-
ket.

Vilket ar blev det Beauty generation?
-2017 gick vi in i forhandling och 2018
registrerades bolaget. Nir vi startade Beauty

Generation sé sa vi: “Det hir har potential,
nu ska vi gora en rejél satsning. Bygga ett
varumarke, bygga en organisation, paborja
den riktiga resan och hinga med i det digita-
la klimatet.” Det var d& det verkligen tog fart.

Hur gick tankarna néar ni boérjade bygga

varumarket?

- Vi hade en vision om att bygga ett inter-
nationellt skonhetsbolag som var innovativt
med resultatdrivna produkter. Xlash var
verkligen en sddan produkt som gav resul-
tat. Vi borjade kategorisera produktportfol-
jen och positionerade oss. Sjdlva identiteten
av bolaget har vuxit fram 6ver tid.

Vad har ni for kontroll av att Xlash verkli-

gen fungerar?

- Vi arbetar efter kosmetiska lagar och
regler och gor tester for att se att det funge-
rar och méter resultatet. Vara konsumenter
ar det starkaste beviset. Vi har utvecklat
produkten bade utomlands och i Sverige.
Idag 4r den dermatologiskt testad (Innebar
att produkten testats pA manniskor. Red.
anm.) och oftalmologiskt testad (Det betyder
att den har testats for sdker anvindning
runt om och under 6gonen i samrad med en
Ogonlédkare Red. anm.). En stor milstolpe for
oss dr att vi nyligen har flyttat produktionen
av XLASH till Sverige.

Utmaningar férsta aret 2018?

- Forsta aret ndr vi omsatte tre miljoner
handlade det mest om att rita kartan och
var vi skulle vara om tva till fyra ar. Vi hade
ett varuméirke och vi hade produkten Kklar.
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Intervju
Svante Gabran

Déiremot hade vi inte infrastrukturen kring
forsdljning eller organisation. Det handlade
ocksa om att sdtta ramverket och borja eta-
blera vara relationer med kunderna. Vi hade
en del paborjade affarsrelationer som skulle
flyttas 6ver till Beauty Generation.

- 2019 tog vi det stora klivet i omséttning
och gick fran tre miljoner till 30 miljoner.
Dér sag vi det forsta resultatet av att affirs-
modellen fungerade och vi kunde boérja ska-
la upp pa riktigt. Vi hade gjort vart stdlbad
under de forsta tva aren och kunde bygga
frdn den plattformen. Det var efter det aret
vi bérjade anstilla personal infor 2020.

Var bérjade ni?

- Vi bérjade med att bygga en content-or-
ganisation, med specialister inom e-com-
merce. marknadsforing och contentska-
pande som sedan riktade sitt fokus och sina
kanaler mot forsdljning. Vi har aldrig haft en
klassisk sédljorganisation. Vart e-commerce-
team driver mycket av var reatilférsiljning
och salongsforsdjning. Var forsaljning ar var
marknadsforing. Sedan har vi som driver
bolaget varit operativa och arbetat mot
storkunder.

- Vijobbar idag mot flera aterfoérsiljare
som Lyko, Nordicfeel, Eleven och Meds. Vi
har utldndska kunder hela vigen fran Sing-
apore till Spanien. Xlash Cosmetics finns
nu pa fler 4n 1000 salonger i hela Sverige.
2019 satte vi upp en méssa. Det var var forsta
massa, sedan kom pandemin s det blev lite
lamslaget dér.

Hur var upplevelsen av massan?

- Det var forsta gdngen vi fick traffa kun-
derna pd det sittet. Lokala entreprendrer
som fokuserade pé kvalitet och ville ha bra
produkter i sitt sortiment. PA missan fick
vi en stor uppméirksambhet och flera hundra
potentiella kunder som vi kunde bearbe-
ta under en lang tid. Vi gick frdn hundra
salonger till tusen salonger pa ett ar. Det var
en hiftig forflyttning. I borjan av pandemin
var vi rddda for att hela det hir segmentet
skulle d6 ut men de stéllde om sin verksam-
het, minskade n&got pa behandlingarna och
salde mer produkter.

- Under pandemin hjilpte vi salonger-
na genom att skicka ut e-handelspésar till
dem och vi lyfte dem i vara sociala medier.
Vi flyttade en del av var forséljning till
salongerna och tyckte att det var en fin
gest att gora. Vi har stor respekt for den hir
kundgruppen som vi arbetar med.

Bokslutet 2020 hamnade ni

pa 107 miljoner?

- Det stdimmer, 2019 hade vi en anstilld,
en kundtjinstmedarbetare. Under 2020
anstéllde vi ytterligare 17 personer. Det var
det aret vi borjade bygga organisationen
och etablerade Beauty Generation pa en ny
niva. Det var 4ven mitt férsta &r som vd. Jag
visste inte vad som skulle hdnda dér i borjan

av aret ndr jag fick nyheten om att det var
en pandemi pa vig in i Europa som skulle
lamsla en hel vérld. Vi valde att tinka att:
”Mycket kommer att hinda, det kommer att
vara osdkert. Det vi kan gora dr att 6ka pa
och vara dnnu mer aggressiva i var mark-
nadsforing och var forséljning.”

- Vi férstod att manga bolag skulle kom-
ma att dra ner sin marknadsf6éring, kanske
bli mer osékra, vara lite mer defensiva.

Vi valde att skruva upp var kapacitet och
anvinda alla resurser. Det blev en tillvaxt pa
300 % vilket ar helt otroligt.

- Vi tog en stor risk och gick “all in”.
Satsade allt kapital och gjorde all marknads-
foring. Kopte in produkter och gasade pa. I
efterhand sa var det verkligen ett bra drag
att gbra och det har gett oss moéjligheten att
kunna véxa dnnu mer det hér iret. Vi har
skapat en plattform och hingt pa trenden
med den digitala handeln.

- De partners vi arbetar med har ocks&
vaxt mycket det aret som har varit. Ta Lyko
som ett exempel, som slar rekord i svenska
handel varje dag. Det dr en av vira storsta
aterforsiljare. Vi lanserade ocksé i 33 butiker
tillsammans med Lyko under 2020.

Utmaningar med att véxa sa fort?

- Den logistiska utmaningen var stor. Det
var svart att f in produkter. Det var en av de
stérsta utmaningar vi hade och i princip si
hade vi slut pa lagret under hela hésten och
salde slut vara kapacitet hela tiden.

- Det var en lyxig utmaning som var svar
att hantera. Vi hade manga kunder som
knackade pa d6érren samtidigt som vi hade
en e-handel som skulle fungera och ge snab-
baleveranser.

- Det var ocksa d4 vi borjade bygga
organisationen och skala upp var verksam-
het. Att g4 fran ett mindre bolag med en
obefintlig infrastruktur till att borja etablera
en organisation ir en stor utmaning.

- Vi jobbade med att ha en god forstaelse

for var vi var i resan och vart vi skulle med
teamet. Ndr man har tio nyanstéllda och
knappt hinner triffa dem pé grund av att
man jobbar hemifrin di ar det svart. Vi méir-
ker ocksd nu nir det gatt 6-8 manader utan
ndrvaro med personal, att kommunikations-
vagarna ar kortare och tolkningsutrymmet
storre ndr man ska skriva meddelanden i
Slack. (Molnbaserat verktyg for gruppar-
beten. Red. anm.) Att g frn beslut 6ver
bordet till att ga till en kanal eller ett mail &r
komplicerat.

- Det 4r ocksd utmanande att bygga
en foretagskultur 6ver Slack. Det &r inte
samma sak som att g en utbildnings- el-
ler coachdag tillsammans. Det vi saknar
ar dagliga check in och att gora aktiviteter
tillsammans. Det dr nog det absolut mest
utmanande idag.

Ledarskap i snabbvaxande foretag?

- Det som hdnder ndr man gér fran en till
tjugofem anstéllda dr att forvantningarna
pa ledarskapet och strukturen 6kar fran noll
till hundra, Plotsligt ska vi ha utvecklings-
planer for alla anstéllda. Vi ska ha kompe-
tensforflyttning och en tydlighet i livet som
anstélld.

Vi fokuserar extra mycket pa att bygga
var HR-avdelning och en stabil grund inom
coachning av ledarskapet, "Satt HR-struktu-
ren s tidigt som mojligt.” Vi méirkte det nar
vi gick Over tio anstillda. For de anstéllda
som jobbar i bolaget ar det en trygghet att se
att vi satsar pa personalen och vill géra det.

- Vi tog in en senior HR-konsult frin
Xshore, Carina Tiderman, som bland annat
jobbat med Konrad Bergstrom, vilket ar
jattekul. Hon kom in till oss i oktober 2020
och borjade nysta i var HR. Idag har vi fatt
en tydligare HR-struktur och arbetar inten-
sivt for att behilla var entreprendriella anda
samtidigt som vi fortsitter utvecklas och
véxa i var organisation och verksamhet.

— Vi satsar ocksa stort pa kulturarbetet.

”De vi fokuserar extra
mycket pa just nu éir att bygga
var HR-avdelning och en
stabil grund inom coachning
av ledarskapet.”
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Intervju
Svante Gabran

Idag har de lett till att vi har tva anstéllda
inom People and culture.

Deras syfte dr att aktivt arbeta med bola-
gets kultur, utveckla var personal och se till
att vara virderingar lever ut i hela organisa-
tionen, och att folk hér mér bra.

Det ska bli véldigt spdnnande. Det ar
dér man ligger efter ndr man ska rekrytera
aggressivt. Det dr helt omojligt for en vd att
skota alla de uppgifterna sjilv. Nu har vi ett
storre ansvar i och med att vi har en storre
personalstyrka.

Framgangsrika team?

- Nagot vi trycker vildigt mycket pa i
rekryteringsfasen dr ansvar och innebord-
en av det i ett tillvixtbolag. Det 4r en stor
utmaning att gd in i ett tillvixtbolag dar det
hinder mycket och allting inte &r pa plats.
Vi vill skapa den forstielsen redan fran
forsta borjan. Framforallt sd handlar det om
att lita pa sin personal, och det har vi gjort
som en framgingsnyckel. Vara ledord som
vi jobbar med 4r tillit till personalen och
6dmjukhet infor uppgiften. Vi springer ett
maraton i korta distansstag. Darfor behdver
man forsté vad vi dr inne i for resa. Det &r
inte ett vanligt 9 - 5 jobb. Har brinner vi lite
extra for arbetsuppgiften och det dr viktigt
att man far den kénslan i teamet.

Det har varit den typen av resurser och
kompetenser vi har letat efter och som ocksa
tycker att det hér dr lite roligt. Det &r inte alla
som tycker det. Det géller att hitta personer
som verkligen brinner av delaktigheten. Det
tycker jag ar vildigt roligt ocksa.

Séljande egenskaper?

- Det handlar mycket om att sitta en
vision och en malsittning, Vi ar ett till-
vaxtbolag vilket betyder att vi ocksé ir ett
forsdljningsbolag. Vi méste stindigt driva
mot mal. Vi borjar alltid med att ha ganska
hoga malsittningar. Det har &ret har vi gatt
in med malséttningen att vi ska dubbla om-

sittningen med 2,5 upp till 250 miljoner.
Nér man tittar pd det sa dr det egentligen
helt galet. Det ir ju ingen foretagsledare
som skulle sitta de malen pa sig sjilv. Men
vi trivs med att ha den triggern i bolaget.
Att jobba mot héga maél och fira de vinster
man far. Det 4r ganska héftigt, for ofta
lyckas man och nir man vl gor det sa har
man uppnétt nigot som ir otroligt stort.
Det blir en stor vinst ndr man klarar av det
maAlséttningarna som man sétter.

- Aven om man inte natt hela vigen s&
har man gjort ett sjukt bra arbete. Malsitt-
ningarna dr en av de viktigaste delarna for
att styra kompassen. Vi drivs absolut av att
jobba mot expansion. Vi lanserade fem nya
marknader forra aret och har som malsatt-
ning att lansera fem nya marknader igen.
Det dr en drivkraft att vilja utveckla sin syn
pa forsiljning.

- Att inte ndja sig i stunden utan ténka:
“Hur kan vi etablera oss? Hur kan vi bli
storre? Vad kan vi gora for att bli ett &nnu
bredare varuméirke?” Méalsittningen ar
att bygga ett miljardbolag helt enkelt.

Det dr de vi ska gbra och det vi ska satsa
pa. Da maste man nog ha den lite naiva
instillningen att saker faktiskt gar att gora
annars tror jag att det blir svart.

- Vi har en séljande kultur, Vi jobbar
med forsdljningsdriven marknadsforing
men ocksi en stark branschidentitet. Vi
kombinerar det hdr med varumérkeskéins-
lan och identiteten till varumérket samti-
digt som vi jobbar mot tydliga mal. Det dr
en vildigt fin kombination och nigot man
far utmana sig sjélv i hela tiden.

Siktet framat?

— Vi star infor en stor rekryteringsfas.

Vi har 16 roller infor 2021, som vi ska ga ut
med. Ar du som léser intresserad av XLASH
far du girna hora av dig s beréttar jag mer
om var tillvixtresa, avslutar Svante. —

”Det som hiinder niir man gar
fran en till tjugofem anstill-
daiir att forvintningarna pa
ledarskapet och strukturen
okar fran noll till hundra.”

Svantes
basta tips
for ledare
i snabb-
vaxande
bolag

Skapa en foretagskultur dar an-
stéllda och ledare vagar ta ansvar
och vill ta ansvar. Att skapa den har
kanslan av att man kan paverka sin
roll. Det ar extra viktigt i ett entre-
prendriellt bolag dar varje roll i bo-
laget ar affarskritisk. Man har stora
mdjligheter till stor paverkan. Dar
vill vi skapa ett rum dar man vagar
ta risker utanfor sin comfort zone.
Det blir fel ibland men man ska
absolut inte bli uthdngd for det.
Det &r nagot som jag anser ar en av
vara nyckelfaktorer till framgang.
Den personal vi tar in ska verkligen
fa utmana sig sjalva i arbetet.

Delegera och vaga lita pa ditt
team. Som operativ vd var jag
tidigare otroligt narvarande i sjalva
affaren. Idag har jag tagit ett mer
strategiskt perspektiv pa organisa-
tionen. Det ar en stor utmaning att
vaga sldppa taget och samtidigt ha
en god 6versikt men det ar viktigt
att man litar pa det team man har.

Ha en god kommunikation i bola-
get. Jag tror att det ar det absolut
viktigaste just nu. Vi lever i ett
klimat med flera digitala kanaler
och saker kan tolkas pa olika satt.
Har maste man vara tydlig och
forstarka sitt huvudbudskap. Det
gar snabbt i vart team. Det hander
saker varje vecka. Overtydligheten
ar otroligt viktig fér att halla en god
kommunikation och inte lamna
utrymme for tolkningar. Det kan
vara farligt ibland med fér mycket
oklarheter.

Sjalvinsikt och en stor 6dmjukhet
ar viktigt eftersom man gor en
massa fel hela tiden. Det kan vara
ett beslut i en affarshandelse,
personalhantering eller liknande.
Vaga erkdnna. dels for sig sjalv,
men ocksa for teamet att: "Men vet
ni vad, det var jag som puddlade
pa den har. Det ber jag om ursakt
fér men nu gar vi vidare.”
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Sponsrad artikel

Dramatiken

under

digitaliseringen
av Sverige

I sparen av covid-19 fick vi ldra oss att leva och
arbeta digitalt. | Sverige togs beslut om att 6verga
till distansundervisning inom stora delar av
utbildningssektorn med de utmaningar som féljde.
Bade for utbildningssektorn och fér sma och stora
organisationer handlade det om att snabbt fa fram
bra motesverktyg och lara sig hantera dem.

Per Roslin, AV-radgivare pa AVS (tidi-
. gare AV Syd) har hjalpt kunder att fa
fram olika 16sningar. Hir delar han med sig
av sina erfarenheterna.

Hur sag det ut innan utbrottet i mars

2020?

- Innan utbrottet var det vanligt med
Kklassisk telefonkonferensteknik dar flera
satt tillsammans i en lokal. Kameran var
sdllan pa. Idag anvinder alla kamerafunk-
tionen.

- Det fanns en nyfikenhet och ett behov
av distansmotesutrustning bland de som
var medvetna men det var inte ett vardagligt
verktyg och man anvénde det sillan som ett
substitut for kontoret.

Vad hiande i samband med utbrottet?

-1 samband med utbrottet av pandemin
var det ett Kort stillestdnd innan reaktionen
kom och man insag att man var tvungen
att komplettera med hirdvara som stodjer
bra distansméten. Det fanns absolut ingen
strategi eftersom man inte hade sett behovet
innan.

- Manga verksamheter togs pa singen.
Det fanns ingen utarbetad strategi for att
kunna arbeta pa distans. Alla verksamhe-
ter vi arbetar med har paverkats. Allt fran
grundskolor och forvaltningar till foretag.
Alla konferensrum behdvde vara utrustade
med en kamera till exempel.

— Nér alla behovde kopa samtidigt over
hela vérlden ledde det till att tillverkarna inte

han med. Allting tog slut och det gick inte att
tillgodose marknaden under en period.

- Nar vi samtalade med kunderna s&
maérkte vi ocksd den stora skillnaden i
kunskap. Vissa visste precis vad de skulle
ha och andra hade inte kunskapen om vilka
produkter de behdvde.

- Dér kommer vi in och kan guida kun-
den. Vivar under den hér perioden snabba
med att hitta nya tillverkare och fa fram
lager av produkter.

- Vi har en ocksa stor fordel i Sverige.

Vi ligger langt fram vad géller Internet dar
malséttningen dr att dra fiber dverallt. De
flesta har en stabil uppkoppling och vi har
en grundforstaelse for teknik och ar trygga
i det digitala. Darfor kunde vi géra den héar
omstéllningen pa sé kort tid.

Vilka var snabbast med att starta upp

med nya arbetssatt?

- De som har haft sin verksamhet ut-
spridd geografiskt har haft minst utmaning-
ar. De visste snabbt hur de skulle reagera
och var forberedda. Det kunde vara féretag
som sitter pa olika orter. Landstingen ar
vana vid att arbeta med resursférdelning pa
distans. Universiteten har mycket distansut-
bildningar och ir vana vid att kunna sdnda
och spelain.

- De som dessutom har en anstélld som
ar intresserad av teknik och har en forstielse
for vilka tekniska forutsittningar som krévs
kom fort igdng.

Vilka verksamheter har haft de storsta

utmaningarna?

- Gymnasieskolor och grundskolor var de
som ratt fort fick fatta beslut om att ga in pa
distansundervisning, Det beh6vs nirvaro av
en vuxen och det behdvs interaktion. Elever
ar heller inte alltid supermotiverade.

- Att som pedagog handleda och vara
coach via ett distansmotesverktyg med upp
till 30 individer 4r en utmaning.

- For de stora organisationerna handlade
det om att snabbt f& fram bra verktyg. De
maste bade horas och synas bra for att f4
ett bra mote. Har handlade det om en rétt
kunskap om vad man behover képa in.

Utmaningarna visar sig ocksé i de famil-
jer dér allt fler arbetar hemma och dessutom
kanske har tondrsbarn som sitter i skola
pa distans. Sverige forutsatte att alla som
sitter hemma har bade ritt produkter och en
stabil uppkoppling nir de ska genomfora ett
distansmote.

Sparar man pengar pa kontorsytor?

- Var analys ir absolut att man i framti-
den, i de verksamheter dir det &r majligt,
kommer att variera sitt arbetssitt. De ger
alla en storre valfrihet dérfor att man under
pandemin har kunnat bevisa att produktivi-
teten inte har gatt ner.

- En del maste naturligtvis vara pa plats
men i de foretag och de verksamheter som vi
stoter pA kommer det att vara mer flygande.

— Vi kommer att g mot att de allra flesta
har en bérbar dator. Det dr ingen skillnad i
att ta en plats pé ett kontor, kontra att sitta
hemma eller i en lobby pa ett hotell. Det
kommer ddremot alltid att finnas specifika
arbetsgrupper som kommer att behdva vara
pa kontoret.

Hur ser trenderna ut i verksamheterna

nu?

— Nu nér tillgdngen pa produkter &r ater-
stalld s& mérker vi att det finns en medve-
tenhet i hur viktigt ljudet och kamerabilden
ar i ett mote. Efter en period dér vi suttit
valdigt intensivt i distansmoten och har
de flesta upptéckt vilken brist det r nér vi
varken har bra ljud eller bra bild.

- Det kan ocksé finnas en otrygghet i hur
man handskas med den digitala tekniken.
Frustrationen kring de hér fragorna har
blivit sa stor att de flesta forstar hur viktigt
det &r att investera i utbildning.

- Vi kommer att f& se kameror i alla
motesrum och vi kommer att ha mojlighet
att koppla upp oss i alla rum. Vi tror att hy-
bridmd&ten kommer att vara den allra stdrsta
andelen av alla méten vi haller dér en del
personer &r pa plats och négra dr pa distans.
Vi kommer vidga vara vyer och viga anstilla
resurser som inte sitter pA samma ort.

- Vi kommer att ha fler moten digitalt.
Det kommer naturligt i vara samtal med
bestiéllare nu vilket det inte gjort tidigare.
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Kan du sdga nagot om ljud? Hur ska man

tanka?

— Sitter du sjilv sa ska du ha ett headset
med en bom och inte en mikrofon som tar
upp storande ljud frAn omgivningen. Vilj ett
varumaérke som har professionella headset,
utvecklade for distansmdten. Har ska man
inte gora en snal investering.

Vilka méjligheter ger digitala moéten?

- I det verkliga livet har vi inte mgjlighet
att vara pa s& manga stillen samtidigt under
en dag och med en sapass stor geografisk
spridning. De som tidigare har arbetat i
foretag och verksamheter som sitter pa olika
platser i Sverige och vérlden kidnner absolut
till dessa fordelar. Vi slipper hetsa mellan
moten. Att vi inte 1dngre behdver vara pa
plats kommer att géra oss mindre stressade
dven om vi fortfarande &r i behov av fysiska
moten.

- Tittar vi lokalt kan det handla om att
spara halvtimmar av resande. Ser vi pa verk-
samheter som sitter utspridda i Sverige och
virlden handlar det om timmar och dagar.
Ytterligare en aspekt dr individens valma-
ende som fér fler effektiva timmar 6ver som
kan dgnas at annat 4n resande.

Vilken utrustning krévs for att halla i

digitala moten?

Grundkravet dr en stabil uppkoppling
och en dator som har ett program for dis-
tansmoten.

En bra mikrofon och ett bra ljud, avsedd
for det vi kallar motesljud.

Motesljudet méste vara klart och tydligt,
girna via ett headset med en mikrofon
pa bom alternativt en s.k. “motespuck”
eller “ljudpuck”. Vilj ett varumérke som
har professionella headset, utvecklade for
distansméten. Har ska man inte gora en snal
investering.

Spela girna in dig sjdlv genom det
headset du tdnkt anvénda i bade tysta
miljoer och mer stokiga miljoer. Testa nir
du drar en kundvagn pé en grusig parkering
eller nir du plockar ur diskmaskinen. Testa
girna att vrida upp ljudet p4 tv:n s& méirker
du hur mycket av talet runt dig som kommer
med i métet.

P4 hemmakontoret bér man ocksa
fundera kring om man stdr andra som sitter
hemma.

Nér det kommer till kamera, tink pa
motljusférhallanden dér du sitter. Filma
aldrig mot ett fonster och se till att kameran
sitter centrerad 6ver huvudskidrmen. Det
ar vanligt att motesdeltagarna far se dig pa
snedden vilket ger ett onaturligt mote.

Néir det kommer till sjdlva motesinne-
hallet sa se till att du blir kompis med det
distansmétesprogram du arbetar i.

Tréna pa hur du delar med dig av ett
innehall i moétet s att andra slipper raka ut
for att du inte har kunskapen och di far sitta
och vénta. Har du dessutom en mdgjlighet

att rita och skriva i gemensamma dokument
s blir ditt mote &nnu mer levande och
effektivt.

Vi aker ut till kunden och tittar pa
rummets utformning sa att vi kan vélja ritt
produkter utifrdn rummets forutsittningar.
Sedan far man ocksa maojlighet att uppleva
hur produkten fungerar pa distans.

Vad ar det som irriterar oss i det digitala

moétet?

- Det &r jobbigt om ndgon mumlar eller
visar ett papper dir ingen ser vad som stir.
Nagon kanske sitter med ett kraftigt motljus.
All de hér kraven behover uppfyllas for att
du ska uppleva att du har haft ett trevligt
mote.

- Att ljud och mikrofon ar av dalig kvalité
och inte anpassat for moten dér vi kanske
har valt ett headset som ligger hemma sedan
tidigare. Att vi inte tittar vir mottagare i 6go-
nen eller att vi har satt kKameran pi ett sant
sitt att bara vér siluett syns pga motljusfor-
héllanden.

Blir dialogen lidande i ett distansmote?

—Ide ovana organisationerna kan det bli
det. I stérre méten med 30 - 35 personer blir
det oftast helt omojligt att 14sa av alla. I takt
med att vi blir mer vana kommer det att ga
battre och bittre. Idag kan du se upp till 49
personer pa smi bilder under ett distans-
mote.

Kamerans frammarsch har gjort att vi blir
synliga igen i distansmotet och vi har kom-
mit ett steg ndrmre det fysiska motet.

Vi kan latt bli distraherade av nagot som

hander i narheten. Vad kan man gora for

att minska detta?

— Det viktigaste ar att ha en motesdisci-
plin &ven om du sitter sjilv hemma. Stdng av
aviseringar. Ligg undan mobilen sé att du
har fullt fokus pa motet.

Alla aviseringar och att det eventuellt
kommer sms eller ringer stor ditt fokus.
Respektera varandras tid.

Kravs det en annan férberedelse infér ett

digitalt mé6te?

- Du kan ha alla prylar i hela virlden men
du maste ocksa bli kompis med dina verktyg
och trdna pa dem sa att de hér fina produk-
terna kommer till anvindning.

- Ivara utbildningar trycker vi p& hur
viktigt det dr att vara trygg i de digitala
redskapen. Man bor som arbetsgivare inte
forutsitta att alla kan jobba pa distans. De
flesta behover trdna tillsammans.

- Du kan inte bara gé in i det digitala kon-
ferensrummet med kaffekoppen och briljera
med dina kunskaper. Du méste innan dess
se till att din utrustning fungerar. Komma
fem minuter tidigare for att se till att du
sitter bra och har forberett de dokument du
behover. Dir giller det precis som i andra
arbetsmdten att man har ett bra batteri av
fragor som kan dra igdng en diskussion i

gruppen. —

Per Roslin

Har du behov av
I6sningar for att kunna
genomfora effektiva
videokonferenser i
ditt foretag?

Givetvis kan vi leverera anpas-
sade anldaggningar och mjukva-
ror etc. Valkommen att kontakta
oss pa AVS sa hjalper vi dig att
hitta utrustning som maéjliggor
videokonferenser med professi-
onell kvalitet.

Skola, klassrum & utbildning
Digitaliseringen av skolan har
det pratats mycket om och med
ratt anlaggning kan arbetet
underlattas fér bade larare och
elever. Dagens teknik har po-
tential att gora larandet roligare
och mer effektivt. Styrsystem,
ljudanlaggningar, skarmar,
projektorer, kabel- och kon-
takthantering, digital signering
och rumsbokningssystem ar
praktiska redskap for alla som
jobbar i skolan.

Radgivning

Pa AVS har vi allt ni behdver

for att pa basta mojliga satt
anvanda er av digital teknik som
mojliggor nya och effektiva satt
att samarbeta pa. kring utrust-
ning som kan forbattra kommu-
nikationen vid konferenser i era
lokaler och pa distans. Kontakt
oss garna for

att fa radgivning

AVS ér en totalleverantor inom
ljud- & bildteknik. Bolaget grun-
dades 1986 med namnet AV Syd
och har sedan dess blivit en av
sveriges ledande aktorer inom
AV-teknik. Vi arbetar med stora
och sma projekt inom offentlig
och privat sektor.

www.avs.se
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Omvarld
Ledarskap

Trender i organisations-
utveckling

Av: Anders Kinding,

ledarskapskonsult och férfattare,

(Rapport fran OrgDev-konferensen)

Pandemiaret har brutalt satt fokus pa behovet av att
stalla om verksamheter och féretag, nagot som var
viktigt aven tidigare, men som nu har blivit uppenbart
for de flesta. Nar samhallen nu 6ppnas upp successivt
ar det ratt tid att agera for att anpassa ditt foretag eller
organisation for det "nya normala”.

Under fyra dagar i mars holl ATD,

Association for Talent Development,
en virtuell konferens inriktad pa trender
inom organisationsutvecklingsomradet med
forslag pé vilka atgédrder som nu krévs.

Re-skilling och EX

Eftersom manga féretag nu kommer att ha
fordndrade behov av kompetens, kommer
det att bli mycket viktigt att ha bra intro-
duktionsprogram for nyanstillda. Annee
Bayeux, Chief Learning Strategist pa EdCast,
tipsade om behovet av EX Employee Expe-
rience for att minska risken for att nyrekry-
terad och nddvindig kompetens "vénder i
doérren”.

For befintliga medarbetare &r det dére-
mot mer viktigt att erbjuda méjligheter till
att komplettera och férdjupa kompetensen.
Det dr en stor utmaning i “re-skilling” av
personal och exempel pé nya yrkestitlar
som kommer att behovas finnas: Perfor-
mance Consultants, Experience Engineers,
Curators & Influencers, och Performance
Detectives.

Det hybrida kontoret
Den hybrida arbetsplatsen krdver en mer
noggrann kommunikationsplan. I det
fysiska kontoret har du ju olika rum f6r olika
adndamal: individuella arbetsplatser, motes-
rum, pentry, gemensamma arbetsutrym-
men. Chris Coladonato, CPTD pa Farmers
Insurance, menar att i den virtuella virlden
tjdinar man p4 att ha motsvarande struktur.
Du kan ge var och en mdéjlighet att
”stdnga dorren” for att kunna arbeta ostort.
Ni kan bestimma er for gemensam fika p&
bestdmda tider, ta initiativ for att tréffas pa
AW, eller bara for att ta en paus och hdnga
med varandra pé Slack. Sétt upp speciella
motesrum for gemensamma arbetsuppgif-
ter. Vissa medarbetare kan ha gladje av att
bara vara uppkopplad med andra, att arbeta

parallellt med Teams eller Zoom-kanalen
Oppen.

Han understrok dven vikten att ta fram
gemensamma regler och 6verenskommel-
ser, till exempel vilka kommunikationska-
naler som ska anvédndas. Kanske olika for
skilda syften? Vilka verktyg vi anviander
for samarbete och att dela dokument och
arbetsmaterial. Och vilka mdotesregler och
vilken motesetikett som ska gilla. Det
handlar inte bara om business. Viga vara
lite personlig, lyssna pa dina medarbetare,
koppla av tillsammans.

Bryt det sjillosa gorandet

Crystal Kadakia, vd pa Learning Cluster
Design, pekade pa behovet av att bryta
kulturen av sjillost gorande. Hon menar att
manga felaktigt lagt sig till med improduk-
tiva arbetsrutiner nér de arbetar hemifran.
Det handlar om att varje arbetsdag ar helt
inbokad och uppstrukturerad. Méten, epost,
chats, privata sysslor. Allt finns schemalagt,
och allt sker "back-to-back” utan tid for
reflektion och kreativitet. Dessa kontrollsys-

tem som finns ir tecken pé bristande tillit
som leder till Iigre produktivitet.

Hon uppmanar till att jobba for att
minimera strukturer, och lata det kreativa
i ditt och dina medarbetares arbete fa mer
fritt spelrum. En storre grad av sjilvstyrning
leder fokus tillbaka till strategi och resultat.
Ledare behover 14ra sig att sluta bygga dessa
Overkontrollerade system, och istéllet stotta
sjalvstyrande kulturer for savél individer
som team. Det bryter det meningsl6sa go-
randets férbannelse.

Aterskapa trygghet

Det 4r mycket som oroar minniskor just nu
och det paverkar deras vilbefinnande och
mojligheter att gora bra arbetsinsatser. Ally-
son McElwain, Director D&L pé Telus, lyfte
behovet av psykologisk trygghet. Trygghet
behover finnas p4d manga omraden: fysisk,
psykisk, social, ekonomisk och arbetsmiljo.
Den globala pandemin har skadat kdnslan
av trygghet hos manga av medarbetarna,
och som ledare behdver du nu gora vad du
kan for att terskapa den.

Nér dina medarbetare kdnner sig psy-
kologiskt trygga, s gynnar det innovation,
mangfald i tdinkandet, “growth mindset” och
graden av engagemang i jobbet. Du astad-
kommer detta genom att tydligt kommuni-
cera syfte och meningsfullhet, ha en 6ppen
kommunikation, visa dig empatisk, sarbar
och 6dmjuk.

Framtidsberedskap

Wagner Denuzzo, Head of Capabilities for
Future Work pé Prudential Financial, menar
att nyckeln till att bygga framtidsberedda or-
ganisationer handlar om att se sin organisa-
tion som ett adaptivt system, som hela tiden
behover férdndras. For att klara det behdver
vi skapa organisationer som har en inklu-
derande, ldrande kultur som ger ménniskor
frihet att sldppa loss sin potential mot de
gemensamma syftena och malen.

Det ganga aret har fatt manga att vakna
upp och inse att de kommande aren inte
kommer att vara lika négot vi tidigare upp-
levt. Ju snabbare du sjilv, dina kollegor och
medarbetare sétter fart med att nyorientera
verksamheten, desto béttre. Varen 2021 r
en synnerligen bra tidpunkt for att bygga
om organisationerna och géra dem bittre
anpassade till den nya verkligheten. —
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DET INTROVERTA
LEDARSKAPET

Linus Jonkman arbetar med organisationsutveckling
och organisationskultur. Han ir forfattare, forelasare,
illustrator och HR-profil och har bl.a. skrivit
Handbok for introverta. Hér reder han ut
begreppen introvert och extrovert och
berittar om fordelarna med det
introverta ledarskapet.
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eritta om dig sjalv

- Jag vixte upp vid kusten i ett litet sam-
hélle och tillbringade de forsta aren av mitt
liv med min morfar, min Bassethund och
min mamma. Eftersom det var glest, och
inte s& mycket andra barn runt om kring, var
det en miljé och en familj som ldmpade sig
val for en introvert personlighet.

- Min mamma har alltid varit uppslukad
av sina bocker och min morfar gick mest
runt och vandrade pa stranden, plockade
grejer och snickrade. Ingen av dem var spe-
ciellt socialt bevandrade. Det gjorde att jag
fick mycket tid fér mig sjilv och kunde ut-
veckla sidor som att 14sa, skriva och teckna.

- Nar skoltiden borjade s& var det férsta
gangen jag blev varse att man kan behova
anpassa sig till andra och vad som hinder
om man inte tar den kostnaden. Om man
inte l4gger tid pa att fundera pé vad de
andra lyssnar pa for musik eller héller pa for
hockeylag sa blir man utanfér. Det hinde
mig kring mellanstadiet d4 jag hade en upp-
levelse av att jag inte hade sa ménga vianner.
Jag behovde anpassa mig.

- Ar man inte dr extrovert maste man
gora en egen version av det. En fejkad
version. Jag blev rolig. Studerar man alla ko-
miker man hort talas om, nér kameran inte
r p4, eller i fortroliga intervjuer, s far man
just det perspektiver pa dem. Att de ofta ar
tillbakadragna méanniskor. Jag bérjade med
att vara rolig och tog ganska mycket plats.

Nar fick du ditt forsta chefsjobb?

— Mitt forsta chefsjobb fick jag nér jag
var 30 ar. Jag var konsultchef och hade 30
konsulter som rapporterade till mig. Hela
vastvirldens arbetsliv dr strukturerat pa det
sittet att ju hogre upp du kléttrar desto mer
tid kommer du att behoéva lagga pa moten,
traffar med minniskor och sddant du inte

kan forutbestimma och planera i detalj inn-
an. For mig blev det som en stigande méngd
av stress for varje ar i arbetslivet.

- Efterhand utdkades rollen. Kunder och
konsulter som rapporterade till mig blev
fler. Jag borjade inse att det hir fungerade
inte p4 samma sitt som tréning. Vill man bli
starkare sa 6var man sig, hojer vikterna lite
och efter hand blir man starkare.

— De hir sakerna kan du inte paverka
eftersom det ar din personlighet, Oavsett
hur manga féretagsmingel jag gick pa sa var
jag alltid helt dranerad efterat. I samband
med det s& hade jag borjat ldsa psykologi pa-
rallellt med jobbet och d& hittade jag tillbaka
till den personlighet jag hade som barn. Jag
ar lika introvert nu som nér jag var liten och
hingde med mina Bassethundar férutom att
jag under uppvixten la mig till med en slags
teaterpersonlighet som var annorlunda. Nar
vi dr barn sa tinker vi inte s& mycket pa hur
vi dr, vi bara ar.

— Nér vi blir tonéringar och ska anpassa
oss ar det oftast ddr som normer formar om
oss. Det som sambhéllet tycker dr en idealisk
karridrsperson till exempel. Den beskriv-
ningen later aldrig som en introvert person.
Det dr valdigt l4tt att man dribblar bort sig
sjdlv dir. Man tanker: “Jag méste bli mer
slagkraftig, tydlig och dominant. Peka med
hela handen.”

Fick din aha upplevelse nagra direkta

konsekvenser?

- Jag blev mer uppméirksam pi nér jag
var mig sjdlv och nir jag hittade pa en per-
son for att passa in. Nir jag kom pa mig sjalv
ténkte jag: “Det hir ar jatte falskt. Det hir
samtalet, den hér konversationen gor jag
bara for att spela med i ett spel.” Jag slu-
tade latsas och borjade séga alla konstiga
saker som faktiskt kom upp i huvudet pa
mig. Genuina saker som man tinker nér
man har ett samtal.

- Jag kom pa att ndr man dr genuin,
dven om man inte passar in i normen
sd kommer man langre. Folk kinner
att du dr genuin. Nar man inte sdger
samma saker som alla andra férvin-
tas séga d& blir det oftast intressant.
Sa har jag alltid sjilv ként kring
maénniskor, som kanske &r lite
udda, lite kantiga. Det dr oftast de
som har nagot att berdtta som ar
vért att lyssna pa.

Var det nu du borjade studera

dig sjalv?

- Precis. Jag var en sddan
person som kunde gd in i ett
rum och fundera pa vad jag
skulle gora for att passa in
i det rummet. Jag borjade
tdnka pé hur det kindes att

jag forsta den kdnslan och agera utifran den.
Framforallt d4 man kan erkidnna for sig sjalv
att: "Vinta lite nu, det hér &r jitte obekvamt
for mig.” Du far en helt annan styrka. Du
kan fortfarande ga in i de olika situationerna
men med vetskapen om vem du &r.

Nar boérjade du skriva bécker?

- Jag har néstan alltid skrivit nér jag
jobbat intensivt med ett specifikt &mne. Den
forsta bok jag skrev kom ut nér jag var 34 ar.
Jag har skrivit tolv bocker och tio av dem
ar utgivna. De sista tio dren har jag rort mig
inom HR sfiren helt och hallet.

- Den hér resan med att studera sig sjalv
inspirerade mig till att sdtta mig in i medar-
betarskapet. Jag skrev en trilogi med bocker
Om jag skulle 1dst nagot forsta aret jag
borjade jobba, vad skulle ha kunnat hjélpa
mig att forsta mig sjilv mer i min personliga
utveckling? Bockerna 6ppnade dorrar, gav
fler roller och gav mer kunskap. Den nya
kunskapen sporrade mig till att skriva. Teori
och praktik.

Sedan kom férsta boken om introverta.

Hur mottogs den?

- Boken kom ut 2013 och det var 6vervil-
digande hur den mottogs. Boken 1ag etta pa
Bokus i flera veckor. Journalister horde av
sig och ménniskor i olika aldrar, genus och
fran olika lander. Forst fran Sverige, sedan
fran Norge, Danmark, Finland och boken
gavs ut pd engelska. Hela tiden har budska-
pet varit det samma. Att det &r ménga som
trott att de har en diagnos for att de ként
sig sd annorlunda frin mallen. Sedan fir de

INUS
JONKMAN

RELATIONERNA,
KARRIAREN, FAMILJEN

BAZAR

varaiett rum med frim-
mande ansikten. Da kunde
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hora talas om ordet introversion, far det
forklarat for sig och kinner att de har fatt
en upprattelse. Det har varit 6vervéldigan-
de att vara den som forfattat en sddan bok.

Bakgrunden till Handbok for introverta?

— Den forsta boken var lite mer upp-
kéftig och anvénde extrovert mer som en
karikatyr for att jimfora olika sétt att vara
pa. Den var till for mdnniskor som kinner
att introversion dr ett handikapp. De skulle
fa kinna att det istéllet 4r en serie med
styrkor. De senaste aren har det kommit
mycKket vetenskap inom omradet. Detta
ar utan tvekan det mest efterforskade
personlighetsdraget som finns. Vi har kint
till det i hundra &r och sedan dess har det
kommit tusentals olika avhandlingar och
studier i hur introversion tar sig uttryck i
olika sammanhang.

- Jag har ocksi s& mycket egna livsupp-
levelser i min roll som ledare att jag kan
blanda upp med mina egna anekdoter och
illustrera vad vetenskapen siger. Darfor
blev det en uppfoljare som heter Handbo-
ken for introverta.

Du arrolig i boken

- Jag tycker det dr viktigt att blanda in
humor. Det blir en kontrast ndr man pratar
om allvarliga &mnen. Kontrasterna r vikti-
ga. Det héller intresset vid liv.

De vackra bilderna?

- De flesta ir pa mina barn. Den férsta
ar pa Smilla. Jag har forsokt illustrera de
personlighetsdrag de har. Jag dr glad 6ver
attjag fatt chansen att illustrera min egen
bok. Mitt berdttande gar ihop med bilder-
na. Lite speciellt 4r ocksé att tvi av mina
nirmaste vinner figurerar pa den bilden
som heter “Relationer”. Jag larde kénna
dem genom den férra boken. Kvinnan pa
den bilden var tillsammans med en intro-
vert man och hon fick en helt annan forsta-
else nér hon 14st min bok och skrev till mig
och tackade. Vi fortsatte att kommunicera
vi tre och blev jattegoda vanner. De dr gifta
idag och darfor kdndes det s fint att géra
en bild pa dem tillsammans.

— Nér man ar introvert kan man bli
inspirerad av ndgon som inte dr det. D&
har man ndgon som oftast tar chanser och
tar initiativen och som &r spontan. Ibland
leder det till att man far en ny upplevelse.
Jag tror nagonstans att det finns en dyna-
mik i de hdr olikheterna.

Vad &r skillnaden mellan introvert och

extrovert skulle du sdga?

- En introvert person dr ndgon vars
batteri laddas nér de ar sjdlva och inte har
social interaktion med nagon. Nir du ar
extrovert sa laddas ditt batteri nir du har
social interaktion med andra ménniskor.
Béda parterna forsoker hitta ritt niva av
dopamin och vi &r olika toleranta for det.
Extroversion handlar inte om att vara

social. Det handlar om social uppméirksam-
het och kinslighet fér beloningar. For en
extrovert person hinder det mycket mer i
kroppen nér de far en trisslott. Det finns en
kénsla av att det hir kan bli ndgonting. En
introvert person reagerar inte sa mycket pa
det. Idag sdger man att den absoluta kdrnan
ar hur kinslig man dr for beldningar och att
beléningar oftast har en social valuta.

— Néar minniskor pratar med dig s&
hégrar det ndgonstans en beléning i den
konversationen som kan leda till att du far
uppmérksamhet och uppskattning.

Fordelen av att leva och verka

som sig sjalv?

- Det &r forst d& som man blir en minn-
iska som kan paverka, inspirera och na sin
fulla potential. Sa 1dnge du l4tsas vara ndgon
annan kommer du alltid att vara en blek ko-
pia av andra ménniskor. Aven om det gér bra
for dig och du har en jatteh6g manadslon, sa
kommer du aldrig att kédnna dig lyckad f6r
du nagonstans inuti dig sjdlv kénner att det

ar nagonting som skaver. Det dr en upplevel-
se jag sjdlv har haft.

- Néar man borjar vara sig sjalv sa blir det
plotsligt helt irrelevant vad man tjénar. Det
ar mer insikten om att man lever och verkar
som sig sjilv. Det dr den storsta psykolo-
giska beléningen man kan ha. Det 4r min
upplevelse.

— Man ska borja med att fundera pa vad
man véljer att gora de stunder som man inte
alls behover gora nigot. Stunder som gér pa
autopilot. D& dras man automatiskt till saker
som passar en. Nar all tvatt dr vikt. Nar allt
ar stadat, vad hinder d4? Vad dras man till
for aktivitet. Det ar ett frd till att forstd vem
man egentligen dr personlighetsmaéssigt.

- Oftast 4r man sé fiargad av yrkeslivet
och har gatt sa hart ini en roll att man har
svart att veta vem man egentligen dr. Den
stora styrkan ar att komma fram till att den
hér situationen jag ar pa vég in &r vildigt
obekvam. Att vara medveten sjilv om att
man tycker att det 4r obekvamt. Att vara
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sig sjdlv dr en mycket bittre utgdngspunkt
an att stilsdtta sig och ga in och litsas vara
nagon annan for att overleva.

- Nagonstans bygger allt pa att hitta
sig sjélv och vara genuin i den man &r. D&
kommer man snart att komma fram till att
nistan alla yrkesroller man kan ha, nistan
alla situationer man kan vara i, dir finns det
ett sitt att anpassa dem till den personlighe-
ten man redan har.

- Det &r l4tt att tro att en yrkesroll som
till exempel sdljare, bygger pé att du maste
prata sjukt mycket och vara oerhort kontakt-
sokande. Sanningen &r att det finns manga
sdljare som ar duktiga pi att lyssna in behov
och vara dér nir kunden behdver och inte
pushar for mycket. Det finns forskning som
pratar om myten av den sociala séljaren. Dar
har det visat sig att de sociala sédljarna inte
alls dr de som séljer bast utan det ir oftast de
introverta.

— P4 den hir vigen att bli mig sjilv brukar
jag luta mig mot uttrycket att man ska tévla
mot sina styrkor och tréna sina svagheter.
Jag tror att om man som introvert kommer
fram till att man inte alls platsar i de hér
sociala mingel situationerna, som &r ratt
spontana till sin natur, d& kan man tréna.
Nér jag hamnar i en sddan situation, vilket
manga yrkesval kommer att kréva av mig vid
nagot tillfalle, vad kan jag géra da?

- Kan jag memorera ett par typiska
standardfraser? Fundera pa vilka fragor man
absolut inte ska stilla till folk. Vad kan jag
gora for att uppfattas pa rétt satt? D4 kan
man trdna upp ett beteende som gor att man
kan héva och hantera den situationen dven
om personligheten egentligen inte direkt
brinner for det.

- Hela den hér processen med att leva
och verka som sig sjdlv, dr att medla mellan
att man veta vem man &r och att medvetet
godra kompromisser for att passa in. Du
maste vara beredd att kompromissa med dig
sjélv for att till exempel en relationen ska
fungeraildngden. Om tvd ménniskor laser
sig och sdger att: "Det dér ir inte min grej”
D4 far man tvad ménniskor som bor med
varandra som tva fraimlingar. Nagonstans
iett fungerande liv sa tror jag att det maste
finnas en kompromiss mellan den man &r
och det man behdver uppnaé.

Hur ar det att leda som introvert?

- Om du bara vigar bottna i din intro-
version kommer du att komma fram till
att du vill lata dina medarbetare tinka och
tycka saker sjdlva. Du tar inte all samtalstid
pa motena. Det dr en av de littaste sakerna
med att vara introvert. Du kinner inte att du
maste paverka och styra allting hela tiden.
Du maste inte heller ha ett visst anseende
och en viss status gentemot andra. Det &r
lattare att luta sig tillbaka och lata medarbe-
tarnas kompetens komma till sin ritt. Det dr

”Prestationen for gruppen blir
béttre och sammanhallningen
blir hogre niar man har olikhe-
teripersonlighetsdragen.”

en styrka med att vara en introvert ledare.

-Ien Harvard-studie frdn 2012 dar man
jamforde olika arbetsférhallanden, kom
man fram till att om arbetstagarna &r erfar-
na och om arbetsuppgifterna kretsar kring
kreativitet si var introverta ledare mer effek-
tiva i gruppsammanhang. De gav mer plats
for medarbetarna att diskutera istéllet for
att gd in och dominerade motena. Dadremot
om arbetsuppgifterna var mer algoritmiska
dir man egentligen bara kunde utféra dem
pa ett sitt, d& var oftast extroverta chefer
effektivare.

- Jag mirkte en sak nér jag jobbade
péa Prisjakt, dir vi hade minga introverta
chefer. Dir fanns det fanns ett intressant
monster. Med extraversion s kommer det
en sjdlvsidkerhet. Det dr inbdddat i person-
lighetsdraget. Extroverta chefer ar oftast
sdkra pa sin forméga. Introverta chefer ar
oftast tveksamma till om de egentligen ska
vara ledare, men om man tittar pa vad deras
medarbetare tycker sa dr de vansinnigt
populéra.

- Vi hade tvi kvinnliga ledare som jag
ténker speciellt pd. Nar man tittar pa den
personaldata som kom in fran deras medar-
betare sa var de hogt skattade. Bdda de har
cheferna brottades hela tiden med fragan
om de skulle vara ledare eller inte och om de
var lampade f6r det. Det var intressant. De
som ledde bést tyckte minst om sin férmaga
att leda.

Styrkor hos introverta ledare?

- En styrka som finns och som ocksa
stdds av vetenskapen, ir att introverta petr-
soner har en tendens att ta ganska lang tid
pé sig med beslutsfattandet. Mindre av en
magkénsla kring saker och ar egentligen in-
kapabla att fatta snabba beslut. Jag blir alltid
sjilv apatisk nédr ndgon beréttar nagonting
fran ingenstans som jag ska fatta beslut om.
Sedan ténker jag en stund pa det och bygger
en kénsla 6ver tid pd hur jag vill gora.

- Det &r viktigt att inte ha fel och da
kommer introversion att vara en styrka. Den
gor att du inte vill reagera, du vill reflektera.
Ibland &r det inte en vinst att fatta snabba
beslut. Vildigt ofta sa &r vinsten att fatta
réatt beslut och da &r det en tillgang att vara
introvert.

- Det &r ocksd en tillgdng att man rent
kognitivt som introvert kan stanna lange
med fullt fokus pa samma uppgift. Dopa-
minbehovet ar s 1agt att du inte blir uttré-
kad, vilket gor att din hjdrna kan fortsétta att
prestera pa full kapacitet.

— Kommunikation med en person i taget
ar en styrka hos manga introverta. Att ha
utvecklingssamtal eller forhandlingar dar
det dr l4tt f6r en introvert person att vara
nérvarande i samtalet.

- Det spontana ordet, att behdva stélla sig
pé scen och siga ndgot till en grupp, det ar
en egenskap som jag tror de flesta extroverta
ar battre pa. Men om nagon sagt i forvag att:
”Kan inte du g& upp och hélla en halvtim-
mes presentation.” Det dr en paradgren for
introverta. D4 kan man sitta i tvd veckor och
verkligen strukturera sitt innehéll. Hitta den
perfekta retoriska linjen. Hitta rétt visuella
uttryck fér det och ha tilamodet att ta tag i de
sma detaljerna. Att vara sjalvkritisk nog att
tdnka att det talade ordet dr inte min naturli-
ga arena si darfor méiste jag verkligen tdnka
pé hur jag star och hur jag pratar. D& kan det
komma en presentation som ar uttrycksfull
och stark pa scen. Det dr ett valdigt vanligt in-
trovert fenomen. Det planerade talade ordet
tycker jag ér en introvert arena.

Den viktiga inkluderingen?

— Nér man pratar om personlighetsdrag
som ridknas som nagot medfott och biolo-
giskt sd har det 4ndé blivit pavisat att man
ténker pa olika sitt. Ju mer introvert du
ar desto mer kritisk dr du i ditt tdinkande.

I extroversion finns det mycket optimism.
Bland introverta finns det mer av en reality
check som kan vara bra ha sé det blir gas och
broms.

- I ett mangfaldsperspektiv sa r det
jdttebra att blanda upp en ledningsgrupp.
Det kan vara s att personlighetsmassigt r
alla spontana och gillar alla nya idéer. Alla
dr kinslodrivna och ingen ténker risker, Da
kan det vara meningsfullt f6r processen att
ta med introverta. Du far en storre férmaga
att tdnka som grupp.

— Prestationen for gruppen blir bittre och
sammanhdllningen blir hégre ndr man har
olikheter i personlighetsdragen. 4ven om vi
tror att vi gillar dem som 4r som vi. —
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Det ar jobbigt
att andas
medicin
hela
tiden.

Nova, 6 &r, som dnskat
sig en Stor Dag.

Det finns barn som &r mer pa sjukhuset @n i skolan.

Min Stora Dag finns fér barn med allvarliga sjukdomar och

diagnoser. Genom Stora Dagar kan barn som kdmpar fd lite

av sin barndom tillbaka. Din géva idag blir en Stor Dag %
redan imorgon.

SVENSK
INSAMLINGS
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Trender i fokus
Kompetensutveckling

Kompetensutveckling
ar en overlevnadsfaktor

efter pandemin

Allan Nygaard, Nordenchef pd Talentsoft

| det nya landskapet med okat digitalt arbetssatt ar
det extra viktigt att utveckla analytiska och digitala
fardigheter hos befintliga anstéllda. Manga féretag
gor misstaget att enbart anstalla nya talanger for

att fa in ny kunskap.

En ny undersokning av Talentsoft och

Fosway Group visar hur HR-chefer
identifierar och utvecklar medarbetarnas
fardigheter och potential. Undersdkningen
visar att covid-19-pandemin och dess kon-
sekvenser har accelererat foretagens arbete
med kompetensutveckling, dér hela 97
procent av foretag medger att deras agenda
for att utveckla medarbetarnas fardigheter
har paverkats av pandemin.

Undersokningen visar ocksé att tre av
fem foretag (59 procent) anser att kompe-
tens blivit viktigare under pandemin. S&
manga som nio av tio féretag (90 procent)
medger att deras brister i att stétta vidareut-
veckling gor det svarare for dem att
behalla sina frimsta talanger.

Trots det anser sig farre 4n
héilften av alla foretag (45
procent) ha god forsta-
else fér medarbetar-

nas kompetens.

For att méta
fordndrade forutsitt-
ningar och behalla
nyckelkompetens
behdver manga foretag
genomfora stora forand-
ringar snabbt. Hér ir de
fyra viktigaste stegen for att
accelerera arbetet med kompe-
tensutveckling.

1. Identifiera medarbetarnas
kompetens genom HR-processer

Enligt rapporten upplever hela 65
procent av féretag ett kompetensgap. Trots
det har endast 45 procent av dessa foretag
forstaelse for vilken kompetens deras med-

arbetare besitter. For att chefer ska kunna
identifiera var det finns kompetensgap i
organisationen bor de investera i en teknik-
plattform dér rekrytering, utvecklingssam-
tal och ldrandeplaner dr samlat pi en och
samma plats. Pa s vis kan chefer snabbt
identifiera vilka kompetenser medarbetare
i organisationen har, enkelt matcha rétt
medarbetare med rétt uppdrag och frigbéra
potentialen hos varje enskild talang.

2. Identifiera vilka fardigheter ditt
féretag kommer behova i framtiden
For att ligga steget fore sina konkurrenter
maste féretag och chefer kontinuerligt iden-
tifiera vilka kompetenser foretaget
kommer behdva i framtiden.
Ledare maste se 6ver vilka
kompetensgap som exis-
terar idag, men ocksa
vara medvetna om
trender kring framti-
dens arbetsplats. Vilka
jobb kommer auto-
matiseras? Vilka nya
yrkesroller spas uppsta
idin bransch?
En av de viktigaste far-
digheterna féretag kommer
behova i framtiden, oavsett
bransch, ar digital kompetens. De
omréaden som foretagsledare tror &r mycket
viktigt for deras organisationer att utveckla
i framtiden 4r datavetenskap och analytisk
fardighet (62 procent) samt digitala fardig-
heter (61 procent).
Men det &r inte bara tekniska fardigheter
som efterfrdgas. Unders6kningen visar att
fyra av fem av de viktigaste kompetenserna

av Overgripande betydelse handlar om mju-
ka fardigheter. Foretagsledare tror att sam-
arbete (58 procent), ledarskap (58 procent)
och projektledning och forandringsformaga
(47 procent) kommer vara mycket viktiga
fardigheter i framtiden.

3. Utmana ingrodd attityd om
kompetensutveckling och talang

Manga foretag tenderar att anstilla nya
talanger for att fylla kompetensgap och
glommer bort vikten av att ocksa utveckla
sina redan existerande medarbetare. Genom
att inte prioritera kompetensutveckling
riskerar dessa foretag att forlora vardefull
talang.

Sa ménga som nio av tio féretag medger
att deras brister i att stotta vidareutveckling
gOr det svarare for dem att behdlla sina
framsta talanger. Darfor bor HR-chefer
investera i kompetensutveckling bland de
medarbetare som redan finns i organisatio-
nen. Genom att erbjuda vidareutveckling
Okar chanserna att topptalangerna stannar i
organisationen.

4. Skapa en kultur dar kompetens-
utveckling belénas

Manga foretag tror att de méste erbjuda
kompensation for att uppmuntra kompe-
tensutveckling bland medarbetare. Men
det dr inte sant. Ett av de viktigaste sitten
att beléna vidareutveckling &r genom nya
arbetsuppgifter och méjligheter till vi-
dareutveckling. Det dr darfor A och O att
chefer och HR-chefer arbetar aktivt med att
fanga upp medarbetares utvecklingsmal
och matchar dem med projekt dir de far
utveckla dessa fiardigheter. For att skapa en
kultur av livslangt lirande maste féretag
aven skapa en arbetsmiljo dir medarbetare
kinner sig trygga med att testa nya saker
och misslyckas.

Avslutningsvis dr det medarbetarnas
formaga att anpassa sig till nya situationer
som kommer att avgora vilka foretag som
lyckas nér pandemin &r §ver. For att 6verle-
va dr kompetensutveckling och omskolning
darfor avgérande. —
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Omvarld
Forskning

Hjarnan

Kalla:

Henrik Bystroém afférsomradeschef,

Microsoft

behover pauser

Ny forskning visar att hjarnan behoéver pauser under
arbetsdagen. For manga manniskor har videomote
efter videomote blivit ett signum for arbetsdagen
under pandemin. Samtidigt uppger cirka halften

av svenskarna att de kanner sig utmattade och
utarbetade efter arbetsdagens slut.

I den senaste studien som Micro-
soft presenterar har man undersokt
hjirnaktivitet och forskarnas slutsats ar
att moten utan paus skapar en stor stress i
hjarnan. Men forskningen visar dock ocksa
tydliga resultat av enkla 16sningar — korta
pauser under arbetsdagen.

Nér pandemin slog till och dndrade vara
arbetsrutiner samt hojde den digitala inten-
siteten under arbetsdagarna s& bestdmde
sig forskare p& Microsoft for att studera
forandringen.

Forskarna som jobbar med att undersoka

hur minniskor interagerar med teknik, bad
14 personer att delta i videomoten medan de
bar EEG-utrustning (elektroencefalografi) -
en slags hjalm som 6vervakar den elektriska
aktiviteten i hjarnan. De 14 volontirerna
deltog var och en i tvd olika mdten. En dag
deltog de i fyra halvtimmesm®éten direkt
efter varandra, dir varje samtal 4gnades t
olika uppgifter som till exempel att skapa en
marknadsforingsplan.

En annan dag varvades de fyra halvtim-
mesmotena med en paus pa tio minuter.

For att sdkerstélla korrekt data tilldelades

alla deltagare som tog pauser samma stille-
standsaktivitet — i det hir fallet meditation
- sé att resultaten skulle vara jamforbara.
Bada sessionerna d4gde rum under samma
dag, dir vissa deltagare borjade med flera
moéten pa rad, medan de andra hade pauser
mellan métena, och nésta vecka bytte de.

Forskningen visade pé& nigra tydliga
insikter:

1. Avbrott mellan méten goér det méjligt

for hjarnan att “aterstélla” och vinda blad,
vilket minskar en kumulativ uppbyggnad av
stress.

Som vi har sett 6kar den genomsnittli-

ga aktiviteten hos betavagor — de som ar
forknippade med stress -, tydligt efter tva
timmar av kedjemoten. Med andra ord
fortsétter stressen att ackumuleras. Men
ndr deltagarna fick en chans till kort vila
och meditation sjonk betaaktiviteten, vilket
gav en “aterstillning” for hjirnan. Denna
aterstillning innebar att deltagarna startade
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sitt ndsta mote i ett mer avslappnat tillstand.
Det innebar ocksa att den genomsnittliga
nivan av betavigor holls stadigt genom fyra
moten, utan uppbyggnad av stress.
Resultatet talade sitt tydliga sprak; ta kor-
ta pauser fOr att minska trotthet och stress.

2. Kedjeméten kan minska formagan att
fokusera.
Nér deltagarna i studien gavs pauser for
meditation visade hjdrnvagornas monster
pa positiva nivaer av frontal alfa-asymme-
tri, vilket Korrelerar till h6gre engagemang
under motet. Utan pauser var nivaerna
negativa, vilket tyder pa att deltagarna inte
var engagerade i motet. Detta visar att nar
hjdrnan upplever stress dr det svirare att
hélla sig fokuserad och engagerad.
Sammanfattningsvis dr pauser inte bara
bra for vélbefinnandet, de forbattrar ocksa
var formaga att né full potential nér vi
arbetar.

3. Att inte fa en paus mellan méten kan vara
en kalla till hog stress.

For deltagarna som inte fick pauser mellan
sina moten maérkte forskarna ocksa att
overgingsperioden mellan samtal fick
betaaktiviteten, dvs stressnivierna, att 6ka.
For de deltagare som fick pauser for att
meditera minskade ddremot 6kningen av
betaaktivitet mellan métena, och 6kningen

i bdrjan av nidsta mdte var mycket mildare
och smidigare.

Pauser - dven korta - ar viktiga fér att 6ver-
gangen mellan méten ska kdnnas mindre
stressig

Rétt ledarskap har nog aldrig varit viktigare
an nu. I takt med att vi blir mer digitala och
den digitala intensiteten 6kar behover vi
inte bara fundera pa vilken teknik vi beho-
ver, vi méste ocksa anpassa vart ledarskap
till en ny verklighet. En lardom vi sett &r att
coachning har blivit allt viktigare fér chefs-
rollen, att hjilpa medarbetarna med sitt
sjilvledarskap for att hitta balans, motiva-
tion och produktivitet i arbetsdagen.

Digital dverbelastning har blivit en akut
frdga i den nya eran av distans- och hybridar-
bete. I Microsofts Work Trend Index f6r 2021
som publicerades i mars uppgav 55 procent
av svenskarna att de kdnner sig 6verarbetade,
medan 45 procent beskrev sig sjélva som di-
rekt utmattade. Hela 31 procent sa &ven att de
kanner sig fortvivlade vid arbetsdagens slut,
det dr den hogsta siffran for hela Europa.

Sa gbr du for att fi ut det mesta dina
pauser — och motverka hjarntrotthet

Eftersom vi vet att det dr 14ttare sagt 4n
gjort att gora plats for pauser har vi tagit
fram néagra tips, som understddjs av forsk-
ningen, om hur du tar dig tid att pausa och
dven lyckas fa ut aterhdmtning av pauserna,

Omvirld
Forskning

samt hur dina moéten kan bli mer effektiva
och energigivande.

1. Andra ditt tankesatt.

Aven om det kan kiinnas mer produktivt att
lagga sina moten vigg i vigg visar forskning
att motsatsen dr sann. Pauser fran datorn ar
en viktig del av arbetsdagen.

2. Hitta aktiviteter som lugnar ditt sinne.
Meditation &r ett effektivt sitt att koppla av
och ladda mellan méten, men andra studier
visar att fysisk aktivitet som promenader
ocksé ir fordelaktigt. Egentligen ir allt som
avleder dina tankar fran arbetsrelaterade
saker och fokuserar pa nagot som du kdnner
ar avkopplande bra for att bli uppdaterad
och laddad nér du startar ditt ndsta mote.

3. Skapa dannu mer tid for avbrott genom att
o6verviaga andra kommunikationssatt.
Innan du schemalégger ett videosamtal,
fraga dig sjélv: behover vi verkligen ett méte
for att diskutera den har fragan? Statusin-
checkningar och information tex goras mer
effektivt genom dokumentsamarbete, en
Teams-kanal eller e-post. Andra enkla upp-
gifter kan hanteras via chatt. Lis mer.

4. Gor moten mer effektiva.

De bista motena ar oftast korta och effek-
tiva. Skicka en agenda inklusive forvént-
ningar och férberedelser i forvag, bjud bara
in de som verkligen behover vara dér, hall
tidsramen och sammanfatta métet de sista
fem minuterna och planera for att deltagar-
na hinner ta en paus innan nista méte. —

Om studien
Studien utfordes den 8-18 mars 2021 av
Microsoft Human Factors Lab dar 14 per-
soner deltog i videomoten medan de bar
EEG utrustning (elektroencefalografi) for att
overvaka den elektriska aktiviteten i deras
hjarnor. Deltagarna bestod av Microsoft-
och icke Microsoft-anstéllda som vanligtvis
arbetar pa distans. Volontarerna deltog var
och en i tva olika métesblock. Under den
forsta sessionen deltog halften av deltagar-
na i fyra moten a 30 minuter, back-to-back,
dar varje mote agnades at olika uppgifter (till
exempel att utforma en kontorslayout eller
skapa en marknadsféringsplan). Den andra
gruppen varvade de fyra halvtimmesmoétena
med 10 minuters pauser, under vilka delta-
garna mediterade med Headspace-appen.
Foljande vecka bytte grupperna; de
som hade gjort back-to-backs hade pauser,
och vice versa. Tre till fyra ytterligare
icke-EEG-uppmatta volontéarer deltog i varje
30-minuters mote for att skapa variation av
deltagare som samarbetar for att slutféra
de tilldelade uppgifterna. —
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Sponsrad artikel

Skarpt visselblasarlag
péverkar f6retag med
mer an 50 anstallda

| december 2021 skarps skyddet for visselblasare
med ny lagstiftning. Har ditt foretag mer an

50 anstillda sa kan Svenska Ledargruppens
visselblasarfunktion SlaLarm vara ratt val for dig.
Ett vidlfungerande visselblasarsystem ar en viktig
del av foretagets arbete med att forebygga och
tidigt upptacka misstankta oegentligheter.

Vi vet att medarbetare kan tveka att

larma om oegentligheter pa grund av
risken att inte fa vara anonym och da radka
ut for repressalier. SlaLarm dr 16sningen,
dér sker hanteringen, om man sé véljer, helt
anonymt.

SlaLarm &r ett enkelt och smidigt system
som innebdr att du har en unik startsida
med den information du vill ge till dina an-
stéllda. I tjinsten ingar bade rapporterings-
kanaler och utredning av inkomna arenden
- vi dr en trygg part pa utsidan. Tack vare
att vi kombinerar anmélningssystemet med
egen utredningsfunktion kan vi erbjuda ett
prisvért alternativ.

Den nyalagen

Lag om skydd for personer som rapporterar
om missforhallanden grundar sig pa vissel-
blasardirektivet (EU 2019/1937). Det innebér

i korthet att arbetsgivare med 50 eller fler

arbetstagare dr skyldiga att se till att:

+ Det ska finnas sikra rapporteringskanaler
som mojliggor visselblasarens anonymi-
tet gentemot arbetsgivaren.

» Foretaget ska informera om olika rappor-
teringsalternativ till samtliga anstéllda,
inhyrd personal och konsulter.

» Visselblisaren ska skyddas mot repres-
salier. Arbetsgivaren dr férbjuden att
bestraffa en anstélld som larmar om all-
varliga hindelser eller missforhallanden
pa foretaget.

- En opartisk utredare ska ta emot och f6lja
upp anmélningar.

« Dessutom skérps lagstiftningen i Sverige
ytterligare. Dels genom att inkludera
skydd for visselbl&sare vid rapportering
av missférhallanden dér det finns ett all-
maint intresse av att uppgifterna kommer

fram. Dels genom att &ven kKommuner
med fler 4&n 10 000 inv&nare ska omfat-
tas av kravet pi att ha interna rapporte-
ringskanaler.

Abonnemangspris fran 10 500kr/ar exKkl.
moms vid upp till 500 medarbetare. Ange
HR-nytt och fi 10% rabatt om du bestéller
fore 2021-09-30.

Om oss

Sedan 2005 har vi p4 Svenska Ledargruppen
hjalpt vara kunder inom omradena arbets-
miljo, sékerhet och krisberedskap. Vi ser

oss som helhetsleverantdrer och erbjuder
konsultstdd, utbildningar och 6vningar men
aven att kliva in som “sikerhetschef pa plats™.

Vér huvudprodukt &r HELP24 - ett abon-
nemang som sikerstéller vi att organisatio-
ner lever upp till gidllande arbetsmiljé- och
sdkerhetslagstiftningar. De ger tillgadng till
webbaserade handlingsplaner och profes-
sionellt personligt stod genom var krisled-
ningscentral aret runt, dygnet runt.

Vi utvecklar d&ven egna kundanpassade
system, bland dessa Sl4Larm och Qoll dren-
dehanteringssystem. Var kundbas i dagsla-
get 4r 400 anslutna abonnemangskunder
vilket omfattar drygt 40 000 medarbetare.

Vi har kontor i Géteborg, Linkdping, och
Malmo finns representerade i Stockholm
och verkar 6ver hela landet.

Powered by Svenska Ledargruppen AB

30



. -
; i
iy = o




Trender i fokus
Arbetsmiljo

Innovation kraver

ratt miljo

Av: Linnea Stark, Inredare pd House By Stark

Efter drygt ett ar har Linnéa Stark inom ramen for Agtech-
2030 nu avslutat studien kring hur innovation ar kopplat
till fysiska miljoer. Vad ar det i den fysiska miljon som

behdvs for att innovationen ska fa mojlighet att blomstra?

Projektet som 1ag inom ramen for

Initiativet Agtech 2030, knot flera
projektmedlemmar till sig som alla var
verksamma i foretag dir innovation r en
viktig del. Férutom Per Frankelius, docent i
foretagsekonomi vid Linkdpings Universitet
deltog dven fastighetsbolaget Sanktkors,
Véderstad, House by Stark samt Sveriges
Innovationsmyndighet Vinnova.

Samtliga projektdeltagare hade redan i
borjan av projektet tankar kring att inred-
ningen nog har en viss betydelse for kreati-
viteten. Och att den faktiskt kan reflektera
manniskors formaga att komma med nya
idéer. Men inte att den hade sé stor betydel-
se som studien vid universitetet visade.

Forst behover vi luft och ljus

Med hjilp av intervjuer, enkéter och
forskningsresultat kom projektgruppen
fram till en rad intressanta resultat. Bland
annat tog man del av Isabelle Sjévalls tankar
ibockerna "Designfulness” hur hjarnforsk-
ning kan revolutionera hur vi bor, arbetar
och lever och “Neurodesign; inredning for
héilsa prestation och vilmaende”.

I princip allt material gruppen tog del av
pekade pé att det var viktigt att grundfor-
utsittningarna for en bra arbetsmiljé var
uppfyllda férst. Miljon dir innovationsfor-
magan skulle ha minsta méjlighet att kunna
utvecklas méaste ha dagsljus, bra luftkvalitet,
inte alltfor hég ljudniva och innehélla ergo-
nomiska mobler. Men ocksa forutsittningar
for rorelse, mojlighet att stinga om sig samt
att det maste vara smidigt att skapa ordning
och reda. Girna i form av dold f6érvaring.

Och ordning och reda
Ta till exempel det hdr med moten, manga
ar de deltagare som ndgon gang har nickat
till p& dessa sammankomster for att luften i
lokalen inte har rackt till. Eller kdnt hur r6-
rigt det kan bli i tankarna nér det dr ostaddat i
rummen man vistas i.

Fenomenet "Broken Window Effect”
héinvisar till just den kénslan.

Oavsett vad man kanske skulle kunna
tro, och vad vissa hivdar, sa visar hjarn-
forskningen att manniskor mar bra nir det
ar stidat kring oss. Ska kreativitet kunna
blomstra behdvs det trasiga bade identifie-
ras och lagas. Det kan vara s& enkelt som att
fa undan kaffekopparna i diskhon. Kanslan
av trivsel 6kar liksom innovationsférmégan.

Sedan vill vi moétas

Nér grunderna var satta, sdsom ljus, ljud och
dylikt, fann projektdeltagarna att det var i
moten med andra manniskor som deltagar-
naistudien fick bést idéer. Med Kollegor och
kunder, eller andra ménniskor man tréffade
kopplat till sitt arbete. Har kom ocksa sjdlva
motesmiljon upp som en stark forutsittning
for att lyckas. Och da bade att kunna ha
utrymme att samlas flera stycken men ocksa
att kunna arbeta ostort. Det &r alltsd inte
antingen eller som vi historiskt ofta har valt
pé vara arbetsplatser, Oppet landskap eller
kontor. Ska det finnas férutsittningar for
innovation och kreativitet beh6vs flexibilitet
aven i sjalva motesmiljon.

...och ha variation

Ilikhet med de pandemislutsatser som har
borjat dras av flera verksamheter menade
ocksa deltagarna i studien att man vill
fortsétta kunna jobba hemifran. Variationen
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Okar dven prestationen helt enkelt. Dock
fungerar inte vilken inredning som helst i
arbetsrummen, vare sig det 4r hemma eller
pa jobbet. Forutom att hjdrnan vill ha lugn
omkring sig nér den arbetar, trivs den bra
med dova farger och en ombonad kénsla.
Men ocksd vackra saker sdsom en fin tavla
eller en blombukett. Detta bor dock bytas
ut ibland, annars tryter innovationsorken,
enligt studiedeltagarna.

Ivardagen &r det mycket som dr samma
varje dag, det gir pa rutin. Samma frukost,
samma vag till jobbet och kanske moten i
samma lokaler. Det dr utmaérkt for hjirnans
sparande av energi men himmande for
innovationsférmégan.

Idéer behdver testas i praktiken
Slutligen visade studien att idéer behdver
omsattas till praktik. Kanske inte hela vigen
fram till en fardig lantbruksmaskin eller en
fardig fastighet men &tminstone kunna skapa
en kinsla av slutprodukten. Det r hir lego,
piprensare och andra praktiska méjligheter
kommer in. Vissa verksamheter satsar till
exempel pa en 3D-skrivare, och anvander den
redan pd idéstadiet. Det fysiska materialet ger
en kénsla av vad som skulle kunna komma.
Nar deltagaren sedan fick dela med sig avidén
med en mojlig anvindare var lyckan gjord.

Sa om vill du en arbetsmiljé dir innova-
tionen flodar, dér framtidens produkter och
tjdnster skapas visar studien att det kanske
ar dags for en klassisk varstddning. Byta gar-
dinerna, frischa upp lokalerna och plocka
fram legot. Nista steg kan vara att bygga ett
helt innovationsrum. Men det &r for dem
som vill lyckas pa riktigt. —
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Har ni ett eluttag?
Vi loser resten!

Hallbara helhetslosningar for métesrummet

Vi erbjuder er kompletta skdrm- och videokonferenspaket inklusive 5 ars produktgaranti,
monterat och klart. Det ar bara att peka var det ska sitta sa |6ser vi resten, finansieringen
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