Gardsten i

ledning

En redogorelse for medarbetar- och ledarskap hos Gardstensbostdader av Jarl Silfverberg




Forord

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Ett bolags framgang beror till stor del pa de medarbetare och chefer
som verkar i bolaget. Det tror jag de flesta kan halla med om. Gard-
stensbostader ar definitivt ett sadant bolag. Gardstensbostader har
under aren erhallit manga utmarkelser av bade nationell och interna-
tionell karaktar. Till exempel World Habitat Award 2005, Stora Sam-
hillsbyggarpriset 2006 och SABOs Hallbarhetspris 201 3.

Gardstensbostiaders framgang ar ingen tillfillighet utan beror pa en
medveten strategi och ett arbetssatt som genomsyras av en stark
vision, tydliga mal och uthallighet. Men detta ricker inte som forkla-
ring. Gardstensbostiders chefer och medarbetare har ocksa skaffat
sig ett gemensamt sprak och ett forhallningssatt for att ta sig an upp-
giften att utveckla hela Gardsten. Detta forhallningssitt praglas av en
organisatorisk och kollektiv kompetens vilket har inneburit att Gard-
stensbostader har blivit mer robust och battre kan hantera den kom-
plexa varld med standiga forandringar som bolaget verkar i.

Denna skrift handlar om hur grupputveckling, ledarskap och sjalvkan-
nedom hos medarbetarna hos Gardstensbostader skapat ett betydligt
tryggare och stabilare Gardsten.

Trevlig lasning!

Anneli Snobl
Ordférande i Gardstensbostiders styrelse

samt Koncernchef Forvaltnings AB Framtiden



Denna redogérelse dr en beskrivning dver hur utbildning i grupputveck-
ling och ledarskap for personalen hos Gardstensbostdder AB har an-
vants under aren 2000—-2014. Denna utbildning har genomforts i syfte
att utveckla kompetens hos medarbetare och arbetsgrupper for att pa
sa sdtt battre kunna hantera mellanmédnskliga relationer och effektivare
uppna foretagsgemensamma mal. Kombinerat med utbildning har ocksa
team- och arbetslagsutvecklingsaktiviteter regelmassigt genomforts for
de olika personalkategorierna vid Gardstensbostdader AB.

Den utbildning som praktiskt taget samtliga medarbetare vid Gard-
stensbostdder har foljt ar kursen Utveckling av Grupp och Ledare UGL.
Kursen behandlar i huvudsak féljande tre férhallanden av betydelse for
arbetsgrupper:

* grupputveckling och dess utvecklingsstadier
* ledarskap relaterat till dessa utvecklingsstadier

* sjdlvkdnnedom som i detta fall handlar om att kunna leda sig sjdlv,
utgaende fran antagandet: "for att kunna leda andra maste jag kunna
leda mig sjdlv och ta ansvar fér mina egna handlingar”

UGL-kursen ges for en "framlingsgrupp”, alltsa dér det inte finns bero-
enden mellan deltagarna, sa Gardstensbostdders medarbetare har gatt
pa skilda UGL-kurser under aren.

Forutom kursen UGL har personalen i sina respektive arbetsgrupper,
Huschefsgruppen, Trygghetsgruppen samt medarbetarna vid huvud-
kontoret och staben, kontinuerligt genomfort team- och lagutvecklan-
de verksamheter och m&ten i syfte att bygga samman kunskapen fran
UGL-kursen med arbetsgruppen och deras arbete for att bdttre kunna
gagna den gemensamma verksamheten hos Gardstensbostader.

Jarl Silfverberg

Universitetsadjunkt i psykologi vid Férsvarshdgskolan

Inledning

UGL dr en fem dagar ldng
utbildning som dr framtagen av
Férsvarshégskolan. UGL har
anvdnts vid den grundldggande
officersutbildningen sedan 1981.
Kursen har sedan 1990 kommit
att spridas utanfér Férsvarsmakten
och dr nu en vdl ansedd kurs for
grupp- och ledarskapsutveckling i
Sverige.

Kursen har utvecklats under dren
fran 1981 och uppdateras
kontinuerligt utifrdn den senaste
forskningen kring grupper och
ledarskap.
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Teoretisk bakgrund kring
grupputveckling, ledarskap och dess
betydelse 1Or ett arbetslags produktivitet.



UPPGIFT

Gruppen som foreteelse dr den primdra bygg-
stenen inte bara i livet som sadant utan i de flesta
manskliga sammanhang. | arbetslivet organiseras
arbete och utveckling oftast kring gruppen. Grup-
pen bar i sig mdjligheter for tillvaxt och utveckling
likavél som att inom sig ha de mdrkaste krafter som
omgjliggdr allt organiserat arbete. Dessutom kan
gruppen krinka och st&ta ut manniskor.

Det dr av dessa skal védsentligt att ha forstaelse for
gruppens mojligheter saval som for dess morkare
sidor. Som ledare, savdl som medarbetare, kan jag
guida gruppen och mig sjdlv genom att se till att
skapa goda forutsdttningar fér gruppen, dess pro-
duktivitet och dess medlemmars trivsel och vdlma-
ga genom gott ledarskap.

INNEHALL

VAD

aktivitet i grupp

PROCESS Figur 1
illustrerar att
det 1 en uppgift

finns tvé sidor.

En uppgift eller ett arbete for en grupp eller for
medarbetare som har ett inboérdes beroende sig
emellan kan beskrivas utifrdn tva perspektiv. Det
forsta handlar om foretagets produkt eller tjdnst,
dvs det som skall levereras eller det som skall gb-
ras; dess VAD. Vad kan utgdras av vad som helst,
allt ifrdn att producera kakor till att tillhandahalla
komplexa tjanster.

Det andra perspektivet handlar om hur man gér
nar man tillsammans gor det som skall goras; upp-
giftens HUR.

HUR handlar om ménniskors och gruppers interna
kommunikation, problemldsning, konflikthantering,
vdrderingar, samarbete, beslutsfattande och inklu-
derande av medlemmarna i gruppen.

Forskning visar att arbetsgrupper som fungerar
val tillsammans har hogre produktivitet och effek-
tivitet dn grupper som fungerar simre vad avser
HUR-faktorn.

RESULTAT—> MAL

"Vad” handlar om det som en arbetsgrupp har att foreta sig,

t ex planering och reparation av en fastighet. "Hur” handlar
om gruppens formdga att samarbeta tillsammans, dvs deras
sdtt att kommunicera, deras konflikthanteringsférmdga, deras
mognad som grupp i grupputvecklingsprocessen och sd vidare.
Om gruppens "hur-fragor” dr olésta kommer detta att pdverka
gruppens produktivitet och effektivitet, och ddrmed deras
mdluppfyllnad.
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Gruppens U_tVeCklj.Ilg

Hur grupper utvecklas och fungerar har
manga forskare under |900-talet undersokt
och beskrivit pa olika satt, se t ex Lewin, K.
(1948), Bion, W.R. (1952) och Schutz, W.
(1958).

| denna redogorelse dr det Susan Wheelan s
(2005) forskning och arbete som beskriver
grunden for gruppens utveckling och dyna-
mik. Enligt hennes arbete genomgar grup-
pen fyra utvecklingsstadier i sin vég till mog-
nad. Gruppens mognad i detta sammanhang
innebdr kunskap, motivation och vilja att ta
ansvar. Mognaden é&r relaterad till gruppens
utvecklingsstadier, se figur 2.

Figur 2 beskriver hur gruppens
mognad sker, enligt Susan
Wheelan. Utveckling av gruppen
8ger rum genom fyra steg eller
stadier. Inget stadium kan
hoppas ¢ver. H&r behandlas
inte gruppens upplosning. Alla
grupper upploses forr eller
senare eller att medarbetare
lamnar gruppen.

Genomforande
och produktivitet

Tillit och struktur

Skenbart oberoende
och konflikt

Beroende och tillhorighet



| ”beroende och tillhorighet” &dr de viktigaste
fragorna for medlemmarna féljande: vilka ar har, vad
ar det vi skall gora, vilka &r malen, hur skall det goras,
vill jag vara har, vill jag att de andra skall vara har?
Dessa dr fragor som upptar mycket energi hos in-
dividen och for gruppen. Medlemmarna och grup-
pen visar stort beroende av och till den formella
ledningen och ledarskapet.

| b3

skenbart oberoende och konflikt” handlar
det om kompetens, regel- och vdrdefragor Med-
lemmarna ifragasatter varandras kompetens, ifraga-
sdtter givna rutiner och hur saker har genomforts
tidigare. Under detta stadium riktas inledningsvis kri-
tik och ifragasattanden mot den formella ledningen.
Gruppen och dess medlemmar visar pa detta sitt
oberoende gentemot den. Genom att rikta ifrdga-
sdttande utdt undviker grupper stundom att ta upp
interna fragor och kan for en yttre betraktare synas
vara stark och ha god sammanhallning.

De interna fragorna handlar ytterst om makt och
inflytande; kan jag paverka och vill jag lata mig bli
paverkad?! Inte forrdn individerna hittat en vettig
arbetsférdelning och rollférdelning som bekrédftar
varje gruppmedlems kompetens och betydelse kan
gruppen komma vidare i grupputvecklingen. Detta
inbegriper ocksa den formella ledningen.

Utveckling till det tredje stadiet i gruppens utveck-
ling sker oftast efter en konflikt vars 16sning inneburit
en effektiv konflikthantering. Denna konflikthante-
ring leder till en kinsla av tillférsikt dver gruppens
kvaliteter.

| ’tillit och struktur” provas hallbarheten i denna
tillférsikt genom att fokus har skiftar fran indt, fran
att hantera de mellanmanskliga fragorna i gruppen
under stadium tva, till utdt, till produktivitet. Faror
pa detta stadium &r ett forharligande av den egna
gruppen sa att foretagets mal "gléms bort”.

Ledarskap pa denna niva prdglas av tillit mellan den
formella ledningen och medarbetarna. Ansvaret for
genomférande av arbetsuppgifter och val av meto-
der delegeras efter dialog med berérda till den eller
de som besitter nddvandig kompetens for uppgif-
tens 16sning.

Genom att gruppen etablerar arbetsrutiner och
strukturer som ar framjande for att na foretagets
mal kan gruppen ta sig vidare till fidrde stadiet av
grupputveckling.

| ”genomforande och produktivitet” ldggs
mesta delen av energin pd uppgifterna. Arbetsupp-
gifter genomfoérs och eventuella konflikter hanteras
framgangsrikt samt ledarskapet for att 16sa uppgif-
ter vaxlar sd att den eller de med relevant kompe-
tens leder

Susan Wheelan’s (2005) forskning visar att arbets-
grupper som nar fiarde utvecklingsstadiet dr mera
produktiva jamfért med grupper pd tidigare ut-
vecklingsstadier. Forutom hogre produktivitet tycks
klimatet i gruppen, dess inneboende relationer,
overforas till grupper i dess narhet. Exempelvis har
elever i skolan hogre betyg om ldrarlaget har natt
de hogre utvecklingsstadierna, likasa géller for var
den dér patienternas vardtid dr kortare om vardla-
get aterfinns i de hogre utvecklingsstadierna.
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Medarbetarna pd Gdrdstensbostdder har gdtt pa skilda
UGL-kurser under dren eftersom kurserna ges for "frdmlings-
grupper”, dvs grupper ddr det inte finns ndgra professionella
band mellan deltagarna.




Wheelan menar vidare genom sin forskning att
grupper som befinner sig i de tva forsta stadier
na av grupputveckling har sin huvudsakliga fokus
och energi riktad till att hantera fragor som ror
medlemskapet och vdrderingar. Detta innebar att
dnda upp till 60 % av den energi och kraft som
gruppen har dr bundet till dessa fragor och kom-
mer alltsd inte uppgifterna till del, utan endast
40 % gar till dessa. | en grupp som 16st fragor kring
stadium ett och tva om medlemskap, kompetens,
vdrderingar och arbetsformer/metoder och pa sa
sdtt natt stadium tre, kommer i detta stadium upp
till ca 60 9% av energin uppgifterna till del. Slutligen,
i stadium fyra kommer upp till ca 80 % av gruppens
energi uppgifterna eller produktionen till del. Reste-
rande 20 % gar at till att underhdlla relationer och
arbetssatt.

Det dr sdledes savdl foretagsekonomiskt som
manskligt val vart att satsa pa att utveckla arbets-
grupperna pa en arbetsplats. Féretagsekonomiskt
da mer arbete produceras i grupper i stadium 3
och 4, men ocksa manskligt da det ar betydligt triv-
sammare i stadium 3 och 4 och manniskor mar
bra i dessa sammanhang, att vara sedda, viktiga och
kompetenta.

Ytterligare nagra ord om ledarskap

Ovan har de olika stadierna i gruppens utveckling
beskrivits och hur ledarskap kan relateras till dessa
stadier (se ocksa figur sidan 19). Detta &r rétt och

gott, men till detta maste kopplas varderingsstyrt
ledarskap, om detta se vidare i Larsson, G, & Kal-
lenberg, K. (2006).

Detta vérderingsstyrda ledarskap handlar om fére-
dome, att sta for humanistiska vdrden, att vara f6-
rebild att kunna ta och std for svdra beslut och att
ta ansvar att ta pa sig hela ledarskapet i med- och
motgang. Att ta pa sig hela ansvaret i motgang men
frikostigt dela framgangens s&tma i medgang.

Som ledare maste du ocksd kunna ge stod till
medarbetare om sd behdvs. Detta kan vara saval
personligt kdnslomdssigt stod som att se till att
medarbetarna har den kompetens som behdvs for
arbetsuppgifterna.

En god ledare maste ocksa vaga och kunna kon-
frontera da tex. en medarbetares prestation inte
ligger inom de overskomna férvantningarna eller
ddr medarbetare har problem med relationer eller
annat som stor for arbetet. Da dr det vésentligt att
stodet finns ddr sa att problemen kan hanteras.

Ett gott ledarskap innefattar ocksa férmdgan att
kunna inspirera och motivera. Detta genom att en-
gagera och skapa delaktighet och uppmuntra alter-
nativa idéer och metoder f6r uppgifternas I6sande.

Ledarskap handlar om relationer och foértroenden.
Detta innebdr att kunna mobilisera manniskor sa
att de gemensamt och med samlad férmdga kan
verka for att uppna de gemensamma malen.
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Gardstensbostaders langsiktiga mal

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

"En langsiktig och
hallbar utveckling av
fastighetsforvaltning
och boende i Gardsten.”

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Detta langsiktiga mal rymmer en social, ekologisk och
ekonomisk dimension. Gardstens hallbarhetsidé visar den
sociala dimensionen: Gardsten ar en bra plats att leva

och bo i och som ar vart hem.Vi bryr oss om varandra.Vi
engagerar oss. Gardsten ar den del av Goteborg som vi ar
stolta over. | Gardsten fortsatter vi att utveckla den sunda
trygga och hallbara livsmiljon med val fungerande vilfard.
Har tror traktens barn och ungdom pa framtiden.

(ur Vision for Gdrdstensbostdder).



Gardstensbostéader,

manniskorna, och uppdraget

Gardstensbostdder ar ett av Goteborgs kommuna-
la bostadsbolag och tillhér Forvaltnings AB Fram-
tiden som ingar i Goteborgs Stad. Gardsten ar ett
miljonprogramsomrade i norddstra delen av Gote-
borg. Gardstensbostdder bildades 1997 med upp-
gift att forvalta fastigheterna och dven utveckla och
fornya stadsdelen Gardsten i ndra samarbete med
de boende. Det innebar och innebir att Gardsten
skall vara ett attraktivt bostadsomrade att leva och
bo i vilket dr ndgot mer an att bara tillhandahalla ett
boende; det handlar om att tillhandahalla ett omra-
de med livskraft och livskvalitet.

Anmalda brott per 1000 invénare

Bolaget dger 2 734 hyresldgenheter, vilket ar 85 %
av alla bostdder i omradet. Resterande bostdder ar
dganderdtter och bostadsritter

Omradet var vid Gardstensbostdders bildande
1997 ett nedslitet omrade och omsdttningen pa
hyresgdster var hdg. Andelen outhyrda lagenheter
uppgick till dver 800 tomma. Kriminaliteten i om-
radet lag vid denna tid dver medelvdrdet fér hela
Goteborg.
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Sedan 1997 har omrddet férandrats. Omradet &r
fullt uthyrt, omsittningen av hyresgdster ligger pa en
normal nivd, ca 10%. Kriminaliteten inom omradet ar
under genomsnittet for Géteborg, se diagram. Hyres-
gdsterna dr engagerade och delaktiga i sitt bostadsom-
rade. De boende ar delaktiga i foretaget genom att de
fran borjan ingatt i styrelsen. Affdrer och féretag har
etablerat sig i omradet och denna satsning fortsdtter.
Energi- och miljdinsatser utvecklas standigt for ett hall-
bart Gardsten. Verksamheter for barn och ungdomar
initieras fortldpande och Gardsten har i grunden fér-
andrats. For att géra denna forandring har det kravts
personal som varit engagerad i, och haft dvertygelse
om, att férdandring ar mojlig.

Hyresgasterna

Hyresgdsterna har idag en bakgrund fran 82 olika et-
niska eller kulturella sammanhang vilket stdller perso-
nalen infér kravet att kunna mdta manniskor utifran
deras bakgrund och ha forstaelse fér deras historia. De
mest forekommande ursprungslander/omraden hyres-
gdsterna kommer fran ar: Polen, forna Jugoslavien, Iran,
Irak, Somalia, Finland och Sverige.

Personalen klarar att mota
och kommunicera med sina
hyresgéster pa ca 25 olika sprak.

}g
\Of

Personalen

Personalen dr en organisations viktigaste tillgang.
Att ha en vdlutbildad och férberedd personal dr ndd-
vandigt i en fordnderlig varld. Det géller att ha kunskap
om forvaltning av bostdder och om att kunna méota
manniskor. Personalen hos Gardstensbostdder bestar
av hdlften kvinnor och halften man. Etnicitet och bak-
grund bland medarbetarna ar féljande:

Organisationen

Somalia & Kosovo
Kina Bosnien
Ungern Kroatien
Kurdistan [talien
Sverige Uganda/Rwanda,
Irak




Gardstensbostdder AB har en platt organisation.
Den kannetecknas av korta beslutsvagar och nar
het mellan manniskor, mellan medarbetare saval
som chefer.

Gardstensbostdder dr organisatoriskt uppdelat i tre
grupper; Huschefs-, Trygghets- och Stabsgruppen.

Huschefer

Den grupp som férvaltar; underhdller och utvecklar
sina respektive hus och ldgenheter bendmns Hus-
chefer. Huscheferna ar omradesforvaltare och har
betydande ansvar for uthyrning av bostdder och
den dagliga omsorgen om sina hus och omraden
men ocksa langsiktig planering for respektive om-
rade. De 4dr resultatansvariga for sina respektive

omraden. De har ocksa en stor roll i métet med,
och fungerande relationer till, hyresgdster och &vri-
ga som vistas i omradet. Det innebdr ocksd att de
har en normerande roll i omradet for beteenden
kring boende.

Bland Huschefsgruppen finns ocksa en roll be-
ndmnd samordnare. Denna roll innebar inte perso-
nalansvar men vdl att verka for att Huschefsgrup-
pens verksamheter kan samordnas och genomféras
pa ett for Gardstensbostdder gynnsamt satt.

Huschefernas arbete innebdr ocksd kontakter med
och ledning av byggare, hantverkare och entrepre-
ndrer som ar aktiva inom omradet.
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Trygghetsgruppen

Trygghetsgruppen utévar tillsyn dver, och har ansvar
for, fastigheterna i omradet pa kvéllar och helger. De
finns ocksa till hands for att 16sa praktiska problem for
hyresgdsterna. | rollen ingdr ocksd en betydande social
del i och med att de 4r synliga i omradet.

Trygghetsgruppens arbete kan handla om allt fran att
Oppna dorrar som fastnat till att evakuera och ater-
stdlla hissar. Den |6pande tillsynen innebdr ocksa en
positiv vervakning, att omradet ar lugnt och attraktivt
for de boende.

Trygghetsgruppen dr i stor utstrackning forebil-
der f6r barn och yngre boende i omradet samti-

digt som de skapar trygghet for dldre som kan van-
da sig till dem vid exempelvis praktiska problem i
ligenheterna.

Staben

Staben &r organiserad i en ekonomisk, en personalad-
ministrativ och en férvaltningsfunktion. Stabens med-
arbetare dr specialiserade inom respektive funktion.
Staben ger ocksd stod till Huschefs- respektive Trygg-
hetsgruppens arbete men dr ocksa engagerade i lang-
siktiga och strategiska fragor for Gardstensbostdder.
| arbetet ingar moten med hyresgdster och entrepre-
noérer samt samordning av olika funktioner. Fragor av
hyresrédttslig karaktdr ingar ocksa.



oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Individuell kompetens ar nar individen
har nodvandiga kunskaper och
arbetsmassiga fardigheter for att
kunna utfora sitt arbete.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Hog individuell kompetens hos medarbetare innebar inte nodvandigtvis hog
kollektiv eller organisatorisk kompetens hos organisationen. Men om fler skall
och behover engagera sig i uppgiften for dess losande, kravs att alla medarbetare
engagerar sig, inte bara chefen. Sa genom att arbeta med samtal och dialog kring
vad som skall goras, om mal, hur det skall goras, metoder och samarbete, och
hur man 6nskar ha det tillsammans 6kar formagan att hantera alltmer komplexa
situationer av arbets- och relationsmassigt slag.

Kollektiv eller organisatorisk kompetens ar nyttogjord individuell kompetens
for hela organisationens basta genom kunskapsspridning till ovriga medarbetare
och samarbete mellan individer och grupper for att na dnskade mal. Kollektiv
kompetens leder ocksa till att organisationen blir mer robust och battre kan
hantera en komplex omvarld och forandringskraven i denna.






Framtiden, team

och arbetslagsutveckling

Individuell och kollektiv kompetens

Kursen UGL ger kompetens kring och férstaelse for
manniskors agerande i grupp och kring ledarskap
relaterat till gruppens utveckling. Till detta kommer
ocksa personlig utveckling, dvs 6kad sjdlvkdannedom
som handlar om att kunna leda sig sjdlv pa ett for
verksamheten gynnsamt satt.

Kursen ger alltsa en hog individuell kompetens i
dessa fragor men organisationen maste nyttiggdras
denna. Det innebér att uppna en kollektiv kompe-
tens. Redskapet for att gora detta ar att genomfora
aterkommande team- och lagutvecklingsaktiviteter.
Team- och lagutveckling syftar saledes till att fa var
och ens kompetens att tillsammans verka i riktning
mot de gemensamma malen.

Aven om en medarbetare inte har nigon uttalad
ledarfunktion i sitt arbete sa innebdr méte med hy-
resgaster ett uttalat ledaransvar

For de olika arbetsgrupperna pa Gardstensbosté-
der har det kontinuerligt genomforts lagutveck-
lingsinsatser om |-2 dagars omfattning varje ar un-
der 2000-2014. For vissa grupper har dessa insatser
varit mer frekventa medan for andra arbetsgrupper
har det varit langre mellan team- och lagutveck-
lingsinsatserna.

Team- och lagutveckling for Gardstens-
bostdder handlar pa gruppniva om:

Lagutveckling handlar pa individniva om:

dialog kring vision och gemensamma mal

bemd&tandefragor och policys kring
boende och de boendes delaktighet i
boendet och omradet

budgetfrdgor och gemensamma
investeringar

val av arbetsmetoder
dialog kring &vriga policys och vérderingar
fragor kring bem&tande av kollegor,

hyresgdster, entreprendrer och Svriga
i omradet

vidareutbildning fér medarbetarna
avseende grupputveckling och ledarskap.

"Vad behover jag ta ansvar for i min
arbetsgrupp for att vi skall kunna
vidmakthalla och utveckla var grupp?”

"Vad behdver jag ta ansvar for, sa att jag
bdttre kan fungera i min medarbetarroll?”

Vad behdver jag ta ansvar for sa att jag
battre kan leda mig sjdlv sd att jag inte
forlagger eller projicerar mina tillkorta-
kommanden eller osdkerhet pa andra?”

m
<
o
L
(@)
<
}_
wv
o
o
w
Z
[N}
)_
w
(@)
o
o<
O
w
o
T
[aN
<
%
w)
e
<
(@)
i
—
T
(@]
o
o
<
(W]}
o
oc
<C
(@)
L
>
e
0
(N,
w
wv
—
L
o
o)
O
o}
@)
[NN]
o
Z
(NN}
K
Z
Z
(@)
w
—
Z
[N}
)_
wv
(@)
o
o<
O




Team- och lagutvecklingarna har sin utgangspunkt i att
forbattra for respektive grupps interna kommunika-
tion, samarbete och prestation men ocksd kring det
inre ledarskapet, att kunna leda sig sjalv. Till detta kom-
mer ocksa att battre hantera den externa kommunika-
tionen med hyresgaster.

Da UGL-utbildningar genomforts for medarbetare
under aren 2002-2014 har nu praktiskt taget samtliga
Gardstensbostdders medarbetare kunskap om grupp-
utveckling och om hur denna kan drivas framat, om
ledarskap samt om den egna sjdlvkdnnedomen. Det
dr dags att nu 2014 integrera alla kunskapsdelar och
erfarenheter i Gdrdstensbostdders affarsplan men
framforallt i respektive organisationsenhets verksam-
hetsplanering for att ytterligare hdja den kollektiva och
organisatoriska kompetensen.

Framgangsfaktorerna

Den framgang Gardstensbostdder uppnatt i dag ar
sprungen ur en mangd faktorer. Inom ramen for denna
skrifts syfte handlar det om:

* bred kompetensutveckling for all personal, i form av
utbildningen UGL

* Ovrig kompetenshdjande ledarskapsutveckling for
nyckelpersoner

* aterkommande team- och lagutvecklingar

Ledningen av bolaget har ytterligare kompetens kring
grupp och ledarskap genom:

* fordjupad kunskap i grupputveckling och ledarskap,
Fordjupad UGL, FUGL. FUGL ger en bdde bredare
och djupare kompetens om grupp och ledarskap.
Denna kompetens innehar bolagets tf VD.

¢ handledarkompetens UGL har koncernchefen och
styrelseordférande i Gardstensbostdder (handledar-
utbildning UGL dr en vidarepabyggnad fran FUGL
och ger behdrighet att genomféra UGL-utbildningar i
enlighet med Forsvarshdgskolans uppstallda krav for
kursen).

Det gar inte att tinka sig att enbart medarbetare har
kompetens kring grupputveckling och ledarskap. Kun-
skapen inom dessa omraden maste finnas fran hdgsta
ledningsniva hela vagen ut i alla organisationens delar: Or
ganisationen maste likt en orkester spela samma stycke.

Allt utvecklingsarbete sker just for att kunna spela sam-
ma stycke och som ett stod for att forverkliga visionen
"Vi bygger det hdllbara samhillet for Framtiden” samt
Hallbarhetsidén om Gardsten som en bra plats att bo
och leva i. Det ar vasentligt att stindigt utveckla hall-
barhetsarbetet. "Utan vision i mitt arbete kanske jag
bara fyller i stenar dar de saknas. Med vision kanske jag
ar med och bygger en framtida stadsdel f6r manniskor
att utvecklas i."Visionen tillhandahaller underlag till mal
som sedan kan lata sig matas.

Enligt grupputvecklingsteorin  kommer for grupper
i stadium | och 2 ett féretags eller en organisations
vision och policys upplevas som utifran styrande &ns-
kemal och krav. For grupper i stadium 3 och 4 ar vi-
sion och policys en del av det egna férhallningssattet
genom den process som sker kring varderingar under
stadium 2. Vision och policys blir sdledes inifran kom-
mande, som en del av gruppmedlemmarna sjdlva.
Detta betyder att gruppen och dess medlemmar kan
handla utifran vision och policys i varje uppkommet fall
utan detaljstyrning eller kontroll.



STADIUM 4
Visionerande

STADIUM 3
Samverkande

STADIUM 2
Stodjande

STADIUM |
Styrande

LEDAREN OCH LEDARSKAPET

J

Foredome, personlig omtanke,

inspiration och motivation

Figur 3 beskriver sambandet
mellan gruppens utveckling och
dess behov av ledarskap 1 respektive
grupputvecklingsstadium.

Den vdnstra sidan av rektangeln
beskriver det ansvar som gruppen kan
hantera med hansyn till sin mognad,
dvs beroende pa var den befinner sig i
sin grupputveckling. Den hdgra sidan av
rektangeln visar pa det ledarskap som
gruppen behover.

Saledes ndr gruppen 4r i inledningen
av sin grupputveckling behdver den
mer struktur och ledning som maste
tillhandahallas av den formella ledaren,
medan grupper som dr langre i sin
utveckling kanske endast behdver
radslag med den formella ledaren kring
inriktningen av arbetet. Gruppen tar
sjdlva hand om val av metoder och
arbetsformer och 6ser sina uppgifter
sjalvstandigt. Som ledare maste
uppgiften vara att frigdra manniskor
fran beroende av den formella ledaren
till ett sjdlvstandigt ansvarstagande

for sina arbetsuppgifter inom den
dverenskomna ramen och i enlighet
med gemensamma mal (se dven

sidan 9).
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| en mdngkulturell och férdnderlig varld som bo-
stadsbolaget i Gardsten har att verka i giller att
medarbetare har en hdg individuell och kollektiv
kompetens for att kunna verka och fatta sjalvstan-
diga beslut inom ramen for gemensamma mal-
sattningar Om organisationen skall detaljstyra all
aktivitet finns risk att den enskilde medarbetarens
initiativkraft och kreativitet begrdnsas. Om istéllet
organisationen for langtgaende samtal kring vision,
mal, metoder och vdrderingar kan den enskilde
och/eller hans grupp moéta de krav verkligheten
stdller utan att varje beslut skall “skickas uppat” i
beslutskedjan, se figur pa sidan |9.

Att vidmakthdlla uppnddda resultat under dren
1997-2014 rdcker inte. Att sl sig till ro ar att pa
sikt forlora mojligheterna till det goda boendet,
den sociala vilfirden i omradet, den sociala upp-
handlingens goda effekter och den samhadllsekono-
miska nyttan som har genererats under aren.Vad
avser team- och lagutveckling savdl som individuell
kompetensutveckling inom detta omrade sd dr det

en kontinuerlig process som inte har nagot slut,
kompetensen maste uppratthallas och utvecklas.Vid
nyrekryteringar behdver nya medarbetare komma |
atnjutande av samma kompetensutveckling som 6v-
riga samt integreras i arbetslaget och kunna bidra dér.

Sa malet ar fortsdttning och utveckling. Paradoxalt
dr det storsta hotet mot Gardstensbostdder dess
litenhet bland bostadsbolag. Det &r latt for storre
bolag inom koncernen att "sluka” detta lilla bolag
med motiv att det skulle ga att rationalisera och re-
ducera personalstyrkan. Samtidigt dr denna litenhet
som bolag ocksd dess storsta tillgdng. Den majlig-
g0r pa ett enklare sétt de ndra relationer och den
forstaelse som behdvs for de utmaningar som alla
medarbetare dagligen stdlls infor.

De resultat som har uppnatts ar en produkt av en-
gagerade och intresserade medarbetare savdl som
av de satsningar som skett for att bygga relationer,
vdrderingar, arbetsformer utifran den vision, hdllbar-
hetsidé och de mal som Gardstensbostdder har.
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Sammanfattning

Mal: For att utveckla en organisation eller foretag
kravs att alla vet vart man ska, vilka &r malen som skall
uppnas. "Om man inte vet vart man ska vet man inte
ndr och om man kommit fram.”

Gardstensbostdders mal dr manga och brett syftande;
att erbjuda det goda boendet samt energi- och miljo-
utveckling i bostdderna. Mobilisering av de boende for
framatriktade atgdrder kring minskning av kriminalitet,
utveckla skolan, verka fér barn och ungdomars mojlig-
het i omradet osv.

Vi: Ar medarbetare inbdrdes beroende av varandra
for att na malen maste de veta tillrdckligt om varandra
for att kunna bruka den kompetens, yrkesmdssigt och
personligt, de har tillsammans. "Vilka dr vi som tillsam-
mans skall ta oss till malen.”

Hur: Om malen och de inbdrdes relationerna ar kan-
da handlar det ocksa om hur det skall goras, hur gér
vi detta tillsammans — metoder séledes. Medarbetare
maste ocksa kunna hantera feedback i syfte att utveck-
la arbetsformer.

Avstimning: Slutligen, hur vet man att man kom fram?
Det handlar alltsda om utvdrdering, bdde ldngs vdgen
och vid storre avstamningspunkter:

Gardstensbostdder arbetar systematiskt med alla dessa
fyra omraden. Det syftar till att dterkommande utveck-
la visionen och det goda sociala boendet.
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Vill du veta mer?

Kontakta Jarl Silfverberg, jarlsilfverberg@gmail.com
eller Gardstensbostader.
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