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De integrerade medarbetarna

Hogia Ledarstéd AB ingar i Hogiakoncernen och har nu 13 anstill-
da, omsitter ca 10-12 miljoner per ar. Fram till rsskiftet 91-92 har
foretaget varit en integrerad del av Hogia AB. Fran och med ars-
skiftet #ir foretaget en sjilvstindig juridisk person med eget driftan-
svar. Man #r numera en integrerad del i en liten organisation dér det
giiller att behirska samtliga arbetsuppgifter och icke minst den mer
utatriktade delen av verksamheten, detta stiller stora krav pé moti-
vation och forandringstinkande hos sévil anstilld som foretagets
chef. Samtliga anstilida bérjar fran ett noliige déir inga erfarenheter
finns att falla tillbaka pa. De anstillda ki#nner sig vilsna i den nya
rollen. Samtliga utbildas och arbetsplatsprogrammet har syftat till
att stirka den enskilt anstillde i den nya roll han &r pa vig in 1. Att
f4 honom/henne att via en egen sékerhet och styrka uppleva den nya
rollen som en tillgdng och ej en svarighet och belastning.

Arbetsplats: Hogia Ledarstod AB, Stenungsund
Kontaktperson: Jerk Sintorn, 0303-66600
Arbetslivsfondens

handliggare: Kent Claesson, Goteborg
Skribent: Cristiana Wall /Margareta Manson
Sammanfattning:

Bakgrund

Bert-Inge Hogsved startade Hogia
Data AB 1980 tillsammans med sin fru
hemma i killaren. Grunden var ett redovis-
ningsprogram som Bert-Inge utvecklat till
sin hustrus bokforingsbyra. Idag &r Hogia
utan jamforelse det stdrsta programvaru-
foretaget i Norden med totalt 150 anstillda.
Hogias olika admini-strativa programvaror
sdljs 1 56 lander pa 6 sprik. Affirsomra-
dena har idag vidgats till datakommunika-
tion,

utbildning, konsultverksamhet och admi-
nistrativ service.

Hogia Ledarstéd AB ingar i Hogia-
koncernen och har nu 13 anstéllda och om-
sitter ca 10-12 miljoner per ar.

Foretaget dr belidget i moderna lo-
kaler i Stenungssund. De anstilida &r tjén-
stemin, foretridesvis med teknisk bak-
grund, Verksamheten bestar foretriidesvis
av forsiljning och programutveckling av
foretagets dataprogramvaror inom det vida
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omradet administration. Frin lénesystem,
bokforing och fakturering till mer sofistike-
rade programvaror inom omrédet uppdrag-
sadministration.

Saljomradet ar 1 huvudsak, Sverige
men #ven 6vriga Skandinavien &r en mark-
nad. Kunderna &r sivil enmansforetag som
smé och medelstora foretag. Foretaget kan
jamstillas med ett konsultforetag vilket
som helst, i det att det har att verka helt pa
egna innovationer och skapa kundkontakter
samt vara forsedd med en kompetens som
bestillaren vill ha. Sjukfrinvaron 4r ca 2 %
om #ret och anses ej vara eit arbetsmil-
joproblem.

Fram till Arsskiftet 91-92 har
foretaget varit en integrerad del av Hogia
AB, men frin och med arsskiftet 4r fore-
taget en sjalvstindig juridisk person med
eget driftansvar. Det medftr att helt andra
krav-nu stills pa de anstillda. Man &r ¢j
langre Aterforsdljare, administratdr, pro-
gramutvecklare eller siljare i en stor
organisation. Man #r integrerad del 1 en
liten organisation dir det géller att be-
hirska samtliga arbetsuppgifter och icke
minst den mer utitriktade delen av verk-
samheten, detta stiller stora krav pé
motivation och forindringstinkande hos
savil anstilld som foretagets chef. Samt-
liga anstillda borjar fran ett noll lage dér
inga erfarenheter finns att falla tillbaka pa.

De anstiillda kiinner sig vilsna i den nya..
rollen. Risken for utslagning och utbrénd-

het #r ej negligerbar.

Eftersom den nya rollen #r utit-
riktad, sdljande, forhandlande och kund-
orienterad maste olika insatser vidtas for att
hoja personalens sikerhet och sjélvidrtro-
ende. Den nya rollen méste s& att siga
kopplas ihop med de krav som stélls p& den
fullsdige konsulten. Slut dr den tid dé man
satt ensam pa sitt rum och klurade pé olika
losningar.

De anstillda inklusive séljkaren
saknar erfarenhet av affirsforhandlingar,
hur man knyter och uppritthiller kon-
takter, att upptrida infér grupp,
argumentations- och kommunikations-

teknik. Dessutom saknas eft grupptin-
kande i det nya bolaget d& den tidigare
kulturen méngt och mycket byggde pa den
egna specifika arbetsuppgiften utan stdrre
samarbete med andra. Relationer méste
skapas i det nya bolaget som bryter upp ett
revirtinkande.

Sammantaget kan sigas att de an-
stillda befinner sig i en kulturforéindring
som om den inte hanteras ritt, kan med-
fora utslagning i form av psykisk ohilsa
med langvariga sjukskrivningar som foljd,
de skall inte bortses fran att uppkomsten av
olika missbruk kan ha sin grund i en vilsen
arbetssituation. Féretagets atgirder far sile-
des ses ur ett preventivt syfie.

Total kostand for arbetsplatspro-
grammet har varit 422.000:-; varav Arbets-
livsfonden har bidragit med 214.000:-.

Mal

Foretaget vill att de anstiillda skall
forstd den nya rollens innebdrd samt att
ocksd kunna spela den nya rollen under
forutsittning att foretaget har tillhanda-
hallit redskapen h#rfor. Forutom den
siljutbildning och kunskap om hardvaran
som foretaget sjilva anordnar utbildningar
i, behovs atgarder vidtas enligt foljande:
e arbetsplatstriffar
s argumentation och kommunikationstek-
nik
rollspel
att arbeta i grupp
ledarstddsutbildning
framtridandeteknik - personligt fram-
tridande
positiv férhandling
e chefsutbildning

Samtlig utbildning syftar till att
stirka den enskilt anstillde i den nya roll
han #r pa vig in i. Att fa henne/honom att
via en egen sdkerhet och styrka uppleva
den nya rolien som en tillgéng och €j som
en svarighet och belastning.



Genomforande och resultat

Med hyjilp av en konsult gjordes ett
program som skulle i huvudsak g& ut pa
foljande;
¢ Medvetandegtra personalen om foreta-

gets funktion och deras egna nya roller
och vilket ansvar som lades pa dem och
vilka krav pa& arbetet i grupp som
kravdes. '

e Organisationen skulle i samband med
detta gas igenom och darefier skulle en
trining i de nya rollerna genomforas,
Hér ingick dven Ovningar i nddvindig
arbetsvixling for att bredda personalens
kompetens vid tex sjukdom.

e Chefen for bolaget som tidigare varit
funktionschef skulle utbildas i, vad det
inmebdr med ett helhetsansvar {or ett
foretag.

e Lonesystemet skulle anpassas till den
nya situationen och dessutom skulle vi
forstka att 1 hogre grad integrera per-
sonernas privatliv 1 foretaget inklusive
eventuella familjemedlemmar for att
inte konflikter skulle uppstd mellan
privatliv och den nya arbetssituationen.
I nagra fall sag vi att en omplacering
och personlig rehabilitering var nédvin-
dig dérfor att personlighetsprofilerna var
oftrenliga med foretagets arbetssitt.

Hosten 1992 gjordes de forsta in-
satserna i form av en endags arbetsplat-
straff/saljtrining for siljama. Dérefter ge-
nomfdrdes en traff med tréning i positiv
forhandling, arbete i grupp och personligt
framtridande.

Dessutom genomfordes rehabili-
teringsarbete med tva personer, varav en
fick nytt jobb och den andre bérjade stu-
dera.

Ett nytt 16nesystem har inforts for
all sdljande personal och samtliga chefer
samt ytterligare ett par personer. Systemet
har fatt ett mycket positiv mottagande och
anses mycket motiverande. Arbetet har
tagit mycket tid och flera olika modelier
har prévats och forkastats innan den nu i
kraft varande modellen tagits i bruk.

Jerk Sintorn, affirsomradeschef
avslutar med att siga att situationen pi
foretaget vént till det battre. Hit hér inte
bara de rent psykologiska faktorerna.

Det &r ocksa det att 1 ett litet fore-
tag har sddana faktorer som motivation och
personlig drivkraft s mycket stdrre bety-
delse @n pa ett stort foretag. P4 det stora
foretaget riacker det ofta att alla gér sin sak
sa fungerar det, i ett litet foretag méste alla
inte bara rycka in utan ocksa aktivt se efter
vad som maste goras i varje situation och
hela tiden vara instéllda pa att ta ett ansvar
som ligger langt utanfor deras egentliga
arbetsomrade.

Jag tycker vi kommit en bra bit pd
vdg och ser med tillforsikt p& framtiden av-
slutar han med.
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